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Forord

Denne rapporten er skrevet pa oppdrag for Finansforbundet og Women in
Finance. Vi vil takke Nanna Ringstad, Dag Arne Kristensen og Eivind Friis
Hamre fra Finansforbundet for godt samarbeid og hjelp til & forsta bransje-
spesifikke termer og til & fa oversikt over bransjen.

Takk til bransjen og selskapene som har apnet derene for oss og tilrettelagt for
rekruttering av informanter. Ikke minst vil vi rette en stor takk til alle kvinner
og menn fra ulike deler av frontfinans som har stilt opp til intervju og delt sine
erfaringer, opplevelser og innsikter med oss — selv i en svart travel hverdag.

Vare vitenskapelige assistenter, Amanda Miriam Tallis og Ingrid Heie Vadla,
har gjort en god og viktig jobb. De har bidratt med & rekruttere informanter,
gjennomfore intervjuer og transkribere intervjuene. Takk ogsa til Mari Teigen,
leder for CORE — Senter for likestillingsforskning, for viktige bidrag i
kvalitetssikringen av rapporten.

Vi opplever at arbeidet med rapporten har gitt oss viktig innsikt i sentrale
utfordringer for likestillingen i den spesifikke delen av finansbransjen som
frontfinans i investeringsbanker og meglerhus utgjer. Samtidig opplever vi at
frontfinans kan forstas som et forsterrelsesglass der likestillingsutfordringer
og dilemmaer som ogsa kan vare relevante for andre bransjer og deler av
arbeidslivet, blir seerlig tydelige.

Vi haper rapporten kan gi kunnskap om og bidra til diskusjon om og utvikling
av likestilling i frontfinans spesielt og i arbeidslivet generelt.

Oslo, 12. august 2022

Sigtona Halrynjo og Runa Brandal Myklebust






Sammendrag

Forfattere
Tittel

Sammendrag

Sigtona Halrynjo og Runa Brandal Myklebust
Kjannslikestilling i finans 2.0: Pa vei mot likere muligheter?

| denne studien utforsker vi hvilke barrierer som hindrer kjgnnslikestilling i
frontfinans. Studien bygger pa hovedfunn fra «Kvinner i finans — far ikke,
kan ikke eller vil ikke?» (Halrynjo mfl., 2019), som viste at selv om finans-
bransjen i Norge som helhet er kjgnnsbalansert, representerer bransjen
ulike «arbeidslivy, der frontfinans skiller seg ut som saerlig mannsdominert,
med store lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn. Dette forsknings-
prosjektet konsentrer seg derfor om frontfinans og bygger pa 33 dybde-
intervjuer med kvinner og menn bade i frittstdende meglerhus/investerings-
banker og i store forretningsbanker.

Studien er gjennomfgrt av CORE, Senter for likestillingsforskning, ved
Institutt for samfunnsforskning og finansiert av Finansforbundet og
stiftelsen Women in Finance.

Frontfinans framstar med et sveert attraktivt arbeidsmiljg, spennende
arbeidsoppgaver og kunder, motiverte og dyktige kollegaer og gode
inntjeningsmuligheter for bade kvinner og menn. Samtidig forteller
informantene om en uforutsigbar arbeidshverdag som er preget av hgyt
arbeidspress, og som ofte strekker seg over store deler av dggnet. Vi

har identifisert flere bransjespesifikke betingelser i frontfinans som gjer
familie—arbeid-kombinasjonen vanskelig. Konkurranse om prosjekter og
kunder, arbeid over flere tidssoner, det uforutsigbare finansmarkedet og
arbeidsrytmen i gjennomfaringen av store transaksjoner gker arbeidstiden
og gjer hverdagen og arbeidsuken vanskelig a planlegge. Dette er dels ytre
betingelser som det er krevende & forandre pa. Nar det gjelder hvordan
disse betingelsene blir handtert, og hvilke ansvars- og belgnnings-
dynamikker som er styrende, finnes det imidlertid muligheter for endring.

Informantenes fortellinger viser at frontfinans allerede har endret seg
betydelig i Igpet av de siste arene. For det farste har arbeidstiden blitt mer
fleksibel, med faerre forventninger til «face time» og fysisk tilstedevaerelse.
Bruken av hjemmekontor har blitt intensivert i Igpet av koronapandemien.
For det andre har arbeidstiden blitt mer tilrettelagt for dem med barn. Flere
beskriver en stgrre aksept for & hente barn i barnehagen og unnga meter
mellom klokken 17 og 20. Forventningen om a veere tilgjengelig i dette tids-
rommet er dessuten ikke like stor som fgr. Den tredje endringen handler
om at menn i sterre grad enn fer tar ut foreldrepermisjon. Dette beskrives
som relativt nytt og knyttes til utvidelsene av fedrekvoten. Et interessant
funn er fortellingene om et generasjonsskifte. Der arbeid—familie-balanse
tidligere ble beskrevet som en utfordring for kvinner, blir det na beskrevet
som relevant ogsa for den nye generasjonen av menn. Mens eldre fedre



beskrives som «old-school bankers» med partnere som er hjemmevae-
rende, jobber deltid eller har en mindre krevende jobb og tar mesteparten
av ansvaret hjemme, beskrives familieansvar na som noe ogsa mannlige
medarbeidere har behov for a fa tid og plass til.

Til tross for endringene viser studien at uforutsigbarheten og en arbeidsdag
som verken begynner eller slutter, fortsatt gjer det utfordrende & kombinere
jobben i frontfinans med familieliv. Disse utfordringene rammer foreldre av
begge kjgnn, men slar spesielt negativt ut for kvinner, som sjeldnere har en
partner som tar hovedansvaret hjemme. De negative konsekvensene for
kvinners karriere blir seerlig tydelige i forbindelse med foreldrepermisjon,
ettersom menn fortsatt har mulighet til & ta en mye kortere permisjon enn
kvinner — og pa tidspunkt og mater som tilpasses jobben.

Analysene viser hvordan en arbeidsorganisering med stort individuelt
ansvar for kunder og portefgljer framstar som normen i frontfinans. Det
individuelle kunde- og portefgljeansvaret bidrar til sveert lange arbeids-
dager og skaper store utfordringer med a ta foreldrepermisjon uten sam-
tidig a jobbe underveis. Vi har identifisert et endringspotensial i retning av
mer likestilling ved & organisere arbeidet og ansvaret i frontfinans mer
kollektivt.

Analysene viser imidlertid hvordan bonusen fungerer som navet i arbeids-
organiseringen og indirekte opprettholder og stimulerer det individuelle
ansvaret. En hgy individuell bonus basert pa individuelt kundeansvar
fungerer som et gkonomisk insentiv for konstant tilgjengelighet, lange
arbeidsdager og en kort og arbeidstilpasset permisjon. De individuelle
bonusordningene representerer dermed en barriere for & kunne organisere
arbeidet mer kollektivt. Nar bonusen utgjer en betydelig del av den totale
lannsutbetalingen, skapes det fa insentiver for mer kollektive arbeids-
organiseringer.

Sa lenge individuelle bonusordninger fungerer som navet i arbeidsorgani-
seringen, er det en fare for at selskapenes visjoner og holdningsarbeid for
a fremme likestilling i liten grad vil fgre til endring. Vare funn og analyser
peker i stedet pa behovet for a utforske alternative modeller for & organisere
belgnning og ansvar. Mer kollektiv bonus (bade nar det gjelder beregnings-
grunnlag og utbetaling) eller en kompensasjonsordning der bonus utgjer en
mindre del av den totale kompensasjonen, kan fa betydning for hvordan
arbeid og kunde-/prosjekt-/portefgljeansvar organiseres — og dermed ogsa
endre betingelsene for likestilling i frontfinans.

Pa kort sikt framstar dagens system med individuelt portefgljeansvar og
individuell bonus som mest attraktivt bade for selskapene og for enkelt-
personer som kan legge opp livet sitt etter det som Ignner seg mest, med
lange og uforutsigbare arbeidsdager og kort og kundetilpasset — eller ingen
— foreldrepermisjon. Pa lengre sikt kan imidlertid selskaper som tenker nytt
om organiseringen av kunde- og portefgljeansvar og om belgnnings-
systemer, vinne konkurransen om den nye generasjonen kvinner og menn,
som ikke lenger gnsker en arbeidsorganisering der konkurransen om
prosjekter, kunder og bonus gjgr at all tid er potensiell arbeidstid.



Emneord

Sammendrag

Rapporten gir innsikt i spesifikke likestillingsutfordringer i investerings-
banker og meglerhus. Samtidig har studien relevans for sterre deler av
arbeidslivet, ettersom frontfinans kan forstas som et forstarrelsesglass der
likestillingsutfordringene i konkurranse-, kunde- og portefgljedrevne
virksomheter blir seerlig tydelige.

likestilling, finans, arbeidstid, foreldrepermisjon, bonus, portefglje
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Sigtona Halrynjo and Runa Brandal Myklebust
Gender equality in finance 2.0: Towards more equal opportunities?

In this study, we investigate what hinders greater gender equality in front
finance. The study builds on findings from “Women and Career in Finance:
Not Allowed, Not Able or Not Willing?” (Halrynjo et al. 2019), which showed
that even if the financial industry as a whole is gender-balanced, women
are still significantly underrepresented in top management and in high-paid
positions. Finance consists of different entities, among which front finance
stands out as particularly male-dominated, with a considerable wage gap
between women and men, long and unpredictable work hours, and a high
degree of competition. Therefore, this research project concentrates here
to examine hindrances and possibilities for change.

The study is based on 33 in-depth interviews with women and men in
independent investment banks / brokerage firms and in brokerage/
investment departments within large commercial banks.

The study was conducted by CORE, the Centre for Research on Gender
Equality at the Institute for Social Research, in Oslo, Norway. It was funded
by the Finance Sector Union of Norway (Finansforbundet) and the Women
in Finance foundation. Front finance is described as an attractive area in
which to work, with exciting tasks and clients, motivated and talented
colleagues, and strong potential for high earnings—both for women and
men. However, the participants report demanding, unpredictable workdays
during which immense assets are at stake and the work hours are long. We
identify several conditions specific to the finance industry that make work-
family balance challenging; strong competition over customers and
projects, working across time zones, the constant, unpredictable activity in
the finance market, and workflow during big transactions increase work
hours and make the work week difficult to plan. These are partly structural
conditions and difficult to change. However, there are possibilities for
change regarding how these conditions are managed, how the work is
organized, and what kind of—and how—bonuses/rewards are used.

The participants’ accounts show that front finance has already changed
considerably in recent years. First, the workdays have become more
flexible, with reduced pressure around “face time” and physical
appearance, especially as the use of home offices increased during the
COVID-19 pandemic. Second, the workdays have become better suited to
family life. Several participants described a growing acceptance for leaving
work to pick up children from day-care and stated that fewer meetings are
scheduled between 5 p.m. and 8 p.m. Third, men are now more likely to
take parental leave, which is described as a relatively new phenomenon



English summary

and should be seen in relation to the prolonged non-transferable father’s
leave policy in Norway.

An interesting finding of the study is the many accounts of a generational
shift in attitudes and practices towards gender equality. Whereas work-
family balance used to be a challenge primarily among women, it is now
also described as relevant to the new generation of men. Men with stay-
at-home or part-time working wives are portrayed as “old-school bankers.”
By contrast, men of the younger generation often have partners with
equally demanding careers, and the family burdens are more evenly
distributed. In spite of these changes, the study shows that long,
unpredictable workdays still make it challenging to combine work in front
finance with family life. While this challenge is not gender-specific, it is
especially demanding for women, who less often have partners who
shoulder the responsibility at home than men. The negative consequences
for women'’s careers are particularly evident when it comes to parental
leave. While men can postpone, divide, and adapt their relatively short
parental leave to meet the needs of their project and clients and retain their
customers and portfolio, most mothers have to take their leave according to
their due date. Moreover, because mothers take longer leave, they must
hand off clients and portfolios to colleagues.

The highly individualized responsibility for portfolios and clients contributes
to long work hours and punishes parents for actually using their leave (in
contrast to working through it). We identify a potential means for improved
gender equality and more inclusive work environments by organizing the
work and responsibilities surrounding clients and portfolios in a more
collective, rather than individualized, manner.

This study demonstrates how the bonus system indirectly structures how
work in front finance is organized. Both the analyses of the organization of
work and the participants’ explicit statements about bonuses show how a
model with high individualized bonuses intensifies individual competition at
the expense of cooperation, maintaining and stimulating the individual
organization of clients and portfolios. High individual bonuses based on
individual responsibility act as a financial incentive for constant availability,
long working days, and a short and work-adapted parental leave. The
individual bonus schemes thus represent a barrier to organizing work more
collectively. As long as such schemes constitute a significant part of
workers’ total wage, few incentives exist for a more collective organization.

Visions and attempts to change attitudes and work culture to promote
equality in finance companies risk having little impact as long as individual
bonus schemes—and thus the individual distribution of job responsibilities
and portfolios—determine how work is organized. Alternative arrangements
may, for example, include different degrees of more collective bonus
models or systems in which the bonus constitutes a smaller part of the total
salary compensation.

In the short term, the current system of individual portfolio responsibility
and individual bonuses appears to be the most attractive option for
companies, as well as for individuals who can arrange their lives to earn

11
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the best pay, work long, unpredictable days, and take short—or no—
parental leave. In the longer term, however, companies that rethink the
organization of portfolio responsibility and reward systems can win over the
new generation of employees, both women and men, who no longer want a
job in which the competition for projects, customers, and bonuses means
that all time is potential working time.

The report provides insight into specific gender equality challenges in
investment banks and brokerage houses. At the same time, the analysis
has wider relevance, as front finance can be understood as a magnifying
glass, where challenges and dilemmas of a competition- customer- and
portfolio-driven business, become particularly clear.

Gender equality Finance Working hours Parental leave Bonus



Innledning: Pa vei mot likere
muligheter?

I studien «Kjennslikestilling i finans 2.0: Pa vei mot likere muligheter?»
utforsker vi potensialet for endring i retning av mer likestilte muligheter for
kvinner og menn i frontfinans. Finansbransjen i Norge som helhet er kjonns-
balansert nér det gjelder antall menn og kvinner.' Likevel er det store forskjeller
mellom ulike segmenter internt i bransjen; personmarked og «back office» er
kjennsbalansert, mens frontfinans i investeringsbanker og meglerhus skiller seg
ut som s&rlig mannsdominert. Det storste lonnsgapet mellom kvinner og menn
finner vi blant medarbeidere i topplederstillinger og andre heytlennede stillinger
i frontfinans.’

Denne rapporten tar utgangspunkt i hovedfunnene fra rapporten «Kvinner i
finans — far ikke, kan ikke eller vil ikke?» (se Halrynjo mfl., 2019), som viste
at finans representerer ulike «arbeidslivy», der serlig frontfinans skilte seg ut.

I tillegg til & veere et seerlig mannsdominert omrade med store lennsforskjeller
skiller det seg ut nar det gjelder bade arbeidstid, arbeidsform og belennings-
strukturer. Frontfinans, eller «front office», er den kundeorienterte og direkte
pengegenererende delen av finans, i motsetning til «back office», som blant
annet inkluderer stottefunksjoner som analyse, HR, eierstyring, samfunnsansvar
og regnskap. Serlig i meglerhus og investeringsbanker, der portefoljekarrierer
dominerer, er det en lav kvinneandel. Portefoljekarrierer viser her til yrker der
man lever av & bygge opp en portefolje av klienter eller kunder, noe som er
relevant 1 advokat- og finansbransjen. For & forklare den store lennsforskjellen
mellom kvinner og menn i finansbransjen er bonus spesielt viktig. Mens avtalt
lenn for kvinner i denne gruppen tilsvarer 93 prosent av avtalt lonn for menn,
mottar menn fortsatt bonuser som er tre ganger storre enn bonusene kvinner far
(Halrynjo mfl., 2019).

| forretningsbanker og forsikringsselskaper i Norge er andelen kvinner blant heltidsansatte 47 prosent.
Av totalt 336 yrker i Norge er det starst forskjell mellom menn og kvinner i gjennomsnittlig manedslgnn
blant finansmeglere. | 2019 viste en sammenligning blant kvinner og menn i 121 yrker at lgnns-
forskjellen mellom kvinner og menn i absolutte tall var stgrst blant finans- og gkonomisjefer

(se Halrynjo mfl., 2019).

N =
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Prosjektet som denne studien bygger pa, er gjennomfert av CORE, Senter for
likestillingsforskning, ved Institutt for samfunnsforskning pa oppdrag fra
Finansforbundet og stiftelsen Women in finance.

Kvinner er etterspurt, men pa familieuvennlige
betingelser

Var tidligere studie av likestilling i finansbransjen (Halrynjo mfl., 2019) konklu-
derer med at kvinner er etterspurt i bransjen, og at de far karrieremuligheter.
Béde kvinner og menn gir klart uttrykk for at kvinner bade kan og vil lykkes.
Men til tross for at det er ettersporsel etter kvinner i finans, identifiserer under-
sokelsen fra 2019 ogsa sentrale trekk ved bransjen som kan bidra til & forklare
hvorfor kvinner i mindre grad nar til topps, og hvorfor lenns- og bonus-
forskjellene bestér.

Videre viser studien at disse trekkene i liten grad handler om bevisst diskrimi-
nering eller motstand mot likestilling. I trad med tidligere forskning pa manns-
dominerte miljo (se blant annet Ibarra mfl., 2013) fant vi likevel fortellinger om
«menn som favoriserer menn» og om «doble standarder», der kvinner opplever
a bli bedemt mer negativt enn menn for samme type oppfersel. Mens en mann
med tydelige meninger som vil opp og fram, omtales som en dyktig og sterk
mann, risikerer en kvinne & fa «bitch-stempel» (Halrynjo mfl., 2019). Vi kan
altsa ikke utelukke at kvinner opplever & bli mett med doble standarder i deler av
bransjen.

Et sentralt funn i studien fra 2019 er at kjonnssegregeringen innad i bransjen
og innad i selskaper kan ha stor betydning. Selv om bransjen som helhet er til-
narmet kjonnsbalansert, jobber kvinner og menn i ulike stillinger og pa ulike
forretningsomrader i finans. Menn dominerer i frontfinans, der kunde- og resul-
tatansvar star sentralt, mens personmarked og «back office» i sterre grad er
kjennsbalanserte eller kvinnedominerte forretningsomrader. De kjonns-
balanserte omrddene har en mindre grad av kunde- og resultatansvar. Ogsa i
disse delene av finansbransjen jobbes det mye — men uten forventninger om &
veere kontinuerlig tilgjengelig pa kundenes premisser. Arbeidsformen beskrives
som mer teamorientert og oftere rettet mot selskapets overordnede mél, uten
individuelle inntjeningsméal. Denne organiseringen reduserer den individuelle
konkurransen og bidrar til at medarbeidere kan fungere som backup for hver-
andre. I sum ser det ut til at disse faktorene bidrar til at det er mulig & kombinere
en karriere med familieliv innenfor disse forretningsomradene.

14



Innledning: Pa vei mot likere muligheter?

I motsetning til de mer kjennsbalanserte forretningsomradene er frontfinans —
sarlig virksomhetsomradene «markets» og «investment banking» — organisert
etter en utpreget kompetitiv logikk med individuell konkurranse om kunder og
ansvarsomrader. Dette gir muligheter for & bygge opp en personlig kunde-
portefolje med store kunder, noe som kan bety store oppdrag og hey inntjening
og bonus, men ogsa risiko for store tap. De som vinner konkurransen om de
beste kundene og de beste «dealeney, far ogsa hayest lenn, bonus og prestisje.
Dilemmaet er at kvinner og menn ikke nedvendigvis konkurrerer pa like vilkar.

Tidligere studier blant medarbeidere i likestillingsorienterte bedrifter i naerings-
livet generelt og blant ekonomer spesielt har vist at det til tross for sveert like-
stillingsorienterte idealer er langt feerre kvinner enn menn som i praksis har
bakkemannskap pa hjemmebane. Det vil si at kvinnene ikke har en partner i en
familievennlig jobb som tar hovedansvaret pd hjemmebane slik at de kan vare
tilgjengelige pé kundenes premisser (Halrynjo & Fekjer, 2020; Halrynjo mfl.,
2022).

Foreldrepermisjon og begrensede muligheter for a folge opp jobbansvar pa
grunn av familieforpliktelser framheves som en risiko i jobber der man har mye
a tape i form av kunder, bonus, lennsutvikling og karrieremuligheter. Det
handler ikke om motstand fra ledelse eller kollegaer, men om individuelle pre-
stasjonsbaserte belenningssystemer: jo mer prestasjonsbasert lennen er, og jo
heyere bonusen er, jo hoyere er prisen for fraveer og begrenset tilgjengelighet.

Likestilte muligheter? Vi utforsker potensial for endring

Formalet med denne studien er & utforske potensialet for endring i retning av
mer likestilte muligheter for kvinner og menn i finansbransjen. Ettersom det er i
frontfinans vi finner de sterste kjonnsforskjellene, bade med tanke pa represen-
tasjon og pd lenn, har vi i denne studien zoomet inn pd denne delen av bransjen.
Frontfinans representer det segmentet i finansbransjen med faerrest kvinner og
storst kjennsforskjell i lonn. Samtidig skiller frontfinans seg ogsé ut med serlig
lang og uforutsigbar arbeidstid, stor konkurranse om kunder og mulighet for
hey bonus.

Gjennom dybdeintervjuer med til sammen 33 kvinner og menn i store banker
og forsikringsselskaper samt i frittstdende investeringsbanker og meglerhus
utforsker vi folgende spersmal:
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1) Hva kjennetegner tids- og konkurransedynamikkene i frontfinans, og hva
slags belenningsstrukturer er det som opprettholder dem?

2) Hva skjer nér en karriere i frontfinans skal kombineres med familieliv?

3) Hvilke endringer har allerede skjedd — eller er i ferd med & skje? Hva hindrer
kjennslikestilling, og hva slags endringer er mulig gitt hindringene?

I kapittel 2 diskuterer vi relevant teori og tidligere forskning. Deretter presen-
terer vi data, utvalg og metode i kapittel 3. I kapittel 4 utforsker vi betydningen
av tids- og ansvarsdynamikker i frontfinans. Videre i kapittel 5 underseker vi
kvinners og menns erfaringer med & sjonglere fritid/familietid og arbeidstid/
kundetid i finans. I forlengelsen av dette diskuterer vi hva som oppleves som
betingelser for & Iykkes i bransjen. Ettersom tilgjengelighet versus fravar og
begrenset tilgjengelighet framstar som en sarlig utfordring i frontfinans, gér vi i
kapittel 6 dypere inn i denne problematikken og utforsker kvinners og menns
opplevelser av foreldrepermisjon og barrierer og muligheter for mer likestilling
i denne delen av bransjen. I kapittel 7 utforsker vi informantenes eksplisitte for-
staelser av barrierer og muligheter for endring, mens vi i kapittel 8 oppsum-
merer og analyserer barrierer og muligheter i lys av tids-, konkurranse- og
belenningsdynamikker i et samlet perspektiv.

I alle kapitlene retter vi serlig oppmerksomhet mot fortellinger om endringer
som har skjedd. Samtidig underseker vi barrierer mot endring og potensial for
videre endring i retning av mer likestilte muligheter for kvinner og menn — bade
med og uten barn — i frontfinans.
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Kvinner investerer mer i utdanning enn det menn gjor (Vincent-Lancrin, 2008).
Likevel har kvinner med barn en tendens til & ha mindre bratte karrierer og
lavere lonn enn menn med barn ogsa i nordiske land (se for eksempel Biitikofer
mfl., 2018; Bygren & Géhler, 2012; Cools mfl., 2017; Hardoy mfi., 2017;
Magnusson & Nermo, 2017; Mustosmaiki mfl., 2022).

Kvinners og menns ulike karriereveier — ulike forklaringer

En utbredt forstaelse av kjennsgapet med hensyn til lenn og karriere bygger pa
perspektiver om ubevisste fordommer («implicit bias», se Nelson & Zippel,
2021). Eksperimentstudier fra blant annet USA, Spania og Tyskland av rekrut-
terings- eller forfremmelsessituasjoner med fiktive kandidater med ulikt kjenn
og ulik foreldrestatus viser at kvinner — serlig meadre — blir vurdert som mindre
kompetente og mindre egnet enn menn, selv nar de presenteres med en CV som
viser like kvalifikasjoner og lik bakgrunn (Gonzalez mfl., 2019; Hipp, 2020;
Quadlin, 2018). Lignende felteksperimenter som er utfort i de nordiske landene,
viser imidlertid fa tegn til ubevisste fordommer mot kvinner eller medre
(Bygren mfl., 2017; Carlsson & Eriksson, 2019; Carlsson mfl., 2021). Heller
ikke en norsk eksperimentstudie av 2830 medarbeidere i 10 bedrifter der finans
var én av fire bransjer, finner tegn til at menn foretrekkes over kvinner nar alt
annet holdes likt (Halrynjo mfl., 2022). Selv om bevisste og ubevisste for-
dommer kan veare en utfordring i mange deler av verden, og heller ikke kan ute-
lukkes 1 Norge, tyder altsa studier pa at lenns- og karrieregapet mellom medre
og fedre pa det nordiske arbeidsmarkedet i hovedsak ikke handler om for-
dommer. Vi ma dermed utforske andre forklaringer.

Mens teorien om bevisste og ubevisste fordommer forutsetter at karrierelopene
er like, og at problemet sitter i hodet og handler om ulik tolkning av like
«realiteter», viser studier at kvinner og menn ofte har systematisk ulike karriere-
lop (se for eksempel Biitikofer mfl., 2018; Bygren & Géhler, 2012; Cools mfl.,
2017; Hardoy mfl., 2017). Vi mé& dermed ha kunnskap om hvilke forhold som
bidrar til de ulike lopene, og hva slags betingelser som skaper en systematisk
forskjell.
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En del av forklaringen handler om tidlige kjonnede utdanningsvalg, der menn i
starre grad seker seg til tekniske fag og utdanninger (Reisel, Skorge & Uvaag,
2019). Men ogsé nar kvinner og menn har samme utdanning, finner vi klare
kjennede meonstre; de viser seg imidlertid bare blant kvinner og menn med barn
(Halrynjo & Fekjer, 2020; Halrynjo mfl., 2021, Halrynjo mfl., 2022). En studie
av karrierer i franske revisjonsfirmaer viser hvordan menns karrierer folger den
foretrukne veien til toppen, med raske arlige evalueringer, uavbrutt progresjon
og stadig ekende krav og arbeidspress (Lupu, 2012). For kvinner, derimot, er en
karriere ofte en labyrint med en rekke barrierer, blindveier og uvanlige veier nér
de prever a balansere familie- og jobbansvar. En mate a handtere arbeid—familie-
balansen pé er & jobbe i stettefunksjoner («back office»), ettersom slike jobber
krever mindre synlighet, tilgjengelighet og fleksibilitet overfor kunder utenfor
normal arbeidstid (se ogsa Joyce & Walker, 2015; Halrynjo mfl., 2019). Disse
funksjonene har ogsd noe mindre prestisje og lavere lonn.

En studie basert pa norske registerdata (Biitikofer mfl., 2018) viser den negative
effekten av foreldreskap pa lonn og karriere blant kvinner med «Master of
Business Administration» (MBA) eller jusutdanning sammenlignet med menn
med samme bakgrunn. En ikke-linear lonnsstruktur, med individualisert lonn
og bonussystemer, belonner typisk dem som ikke er avhengig av familievennlig
fleksibilitet, og som dermed kan investere mye tid og energi i jobb. Biitikofer mfl.
(2018) forklarer mensteret med at madre typisk vil seke jobber med mer familie-
vennlig fleksibilitet. Disse jobbene kommer med lavere lonn og mindre mulig-
heter for karriereutvikling. Men hva er det som bidrar til at medre som gruppe
ikke investerer like mye som fedre i portefoljekarrierer? Hvordan kan vi forklare
at medres og fedres karrieremeonster er forskjellige selv innenfor samme yrke?

Handler det om kjgnnede preferanser?

Ifolge preferanseteorien (Hakim, 2000) vil de fleste menn vaere jobb- og karriere-
orienterte, mens kvinner kan deles i tre grupper: «ekte» karriereorienterte
kvinner (som ifelge teorien vil vaere reelt eller praktisk sett barnlese) er konkur-
ranseorienterte og vil satse mye pa utdanning, kvalifisering, jobb og karriere,
mens hjem- og familieorienterte kvinner satser pa barna og minimerer yrkes-
innsatsen. De fleste kvinner vil imidlertid utgjere en tredje gruppe som ensker a
kombinere arbeid og familie, noe som, ifelge preferanseteorien, inneberer at de
onsker seg deltidsjobber som ikke krever karriereforpliktelse. Ifolge preferanse-
teorien oppstér preferansene for man har erfaring med yrkesdeltakelse og
omsorgsansvar, og representerer dermed «frie valgy.
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Preferanseteorien er sveert omdiskutert og kritisert for & presentere et forenklet
bilde av virkeligheten (Crompton & Lyonette, 2005; Duncan, 2006; Halrynjo &
Lyng, 2009, 2010; McRae, 2003). Teorien passer ogsa darlig i yrker og profe-
sjoner der bade kvinner og menn har investert mye i utdanning, kvalifisering,
jobb og karriere. Bade « CORE neringslivsstudie», der finans er én av fire
bransjer (Halrynjo mfl., 2022), og en studie av kjonn, karriere og omsorgsansvar
blant sivilekonomer (Halrynjo & Fekjaer, 2020) har vist at ambisjonene til
kvinner og menn er sveert like, ogsa etter at de har fatt barn. Det er altsé ikke
slik at kvinner automatisk justerer ambisjonene sine etter at de fir familie.
Studiene viser ogsé at bade kvinner og menn har sterke idealer om likedeling

av omsorgsansvaret. Men i praksis har kvinner svert sjelden en partner som tar
mest ansvar hjemme, mens det omvendte ikke er uvanlig. Til tross for det sterke
idealet om likedeling opplever relativt mange kvinner i naringslivet at de
likevel mé ta hovedansvaret hjemme. De nevnte studiene undersekte ogsa hvor
forneyd kvinner og menn er med sin egen arbeid—familie-tilpasning. Det viser
seg et tydelig menster der kvinner som tar mest av ansvaret hjemme, er klart
mest misfornegyd med sin egen situasjon, mens bade kvinner og menn som deler
likt, er klart mest forneyd.

Studiene tyder pa at preferanser og ambisjoner ikke folger et kjonnet menster i
finans og andre bransjer, men at ulike betingelser for kvinner og menn bidrar til
at de ender opp med & gjore ulike tilpasninger. Disse tilpasningene kan vere i
konflikt med egne ambisjoner og preferanser.

«Spilleregler» — og den ideelle arbeidstaker

Konseptet «den ideelle arbeidstaker» har en lang tradisjon i studiet av kjenn og
organisasjoner. For flere tidr siden identifiserte Kanter (1977) hvordan menn og
kvinner er sortert i ulike jobber og stillinger med ulik status og lenn. Senere
viste Acker (1990; 2006) hvordan «den ideelle arbeidstaker» framstdr som
kjennsneytral og universell, men i realiteten representerer en mann som ikke er
belemret med omsorg for barn eller andre ulennede ansvarsomrader. Fordi
kvinner har flere forpliktelser utenfor lennet arbeid enn det menn har, er den
kjennede organiseringen av lennet og ulennet arbeid viktig for & forsta kjenns-
ulikhet i1 organisasjoner og dermed ulik fordeling av kvinner og menn i organi-
satoriske hierarkier (Acker, 2006).

Acker (2006) understreker at mangelen pa fleksibilitet i organisasjoner med
rigide tidsstrukturer (krav om atte timers kontinuerlig arbeid borte fra hjemmet),
total oppmerksomhet pa arbeidet og lange arbeidsdager nar det trengs, er
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fastlagte forventninger til den ideelle og ubelemrede arbeidstaker. Studier har
senere trukket fram at fleksibilitet til & toye disse forventningene ofte er mer
tilgjengelig for ledere pa hoyt niva — hovedsakelig menn — enn for ledere pa
lavere niva (Jacobs & Gerson, 2004). Men i den nye, postindustrielle gkonomien
er ikke problemet nedvendigvis byrakratiske hierarkier og rigide tidsstrukturer
med faste oppmetetider og manglende fleksibilitet. Det kan i like stor grad vere
kravet til grenseles fleksibilitet, serlig i portefeljekarrierer, som skaper
utfordringer for medarbeidere med omsorgsansvar.

Portefgljekarrierer — utfordringer for kjgnnslikestilling og
foreldreskap

Portefoljekarrierer viser til yrker der man lever av & bygge opp en portefolje av
klienter eller kunder, noe som er relevant i advokat- og finansbransjen. Lonns-
forskjellene mellom medre og fedre er klart storre blant bedriftsekonomer og
jurister (profesjoner med portefoljekarriere) enn blant andre yrker med en mer
linezr lonnsutvikling. Dette gjenspeiles blant annet i en studie av lonn og
karriere blant jurister: Kjonnsforskjellene er sma i offentlig sektor, der det er
mer regulerte lonnssystemer, mens de er store i privat sektor — serlig blant
kvinnelige og mannlige advokater med barn (Halrynjo mfl., 2021).

Normen for «den ideelle portefoljekarriere» innebaerer at man opptrer som en
uavhengig akter som investerer i sin egen portefolje av kunder og prosjekter,
selv om man er ansatt i et firma (Neely, 2020). Dette idealet krever kontinuer-
lige investeringer ettersom belenning — men ogsa risiko og ansvar — i stor grad er
flyttet fra bedriften til arbeiderne (Neely, 2020). I frontfinans er de individuelle
potensielle belenningene for hver ansatt store hvis de lykkes med a bygge og
vedlikeholde en portefolje av store kunder. Den individuelle usikkerheten og
risikoen for & miste portefoljekunder, lenn og bonus er imidlertid hey pa grunn
av den skarpe individualiserte konkurransen om kundene.

Portefoljemedarbeidere i frontfinans er offisielt ansatt i1 selskapene de jobber i.
I store deler av frontfinans er hver ansatt likevel ansvarlig for sin portefelje av
kunder og pengene de bringer inn i selskapet. Dermed kan arbeidsbetingelsene
for en del medarbeidere ligne mer pa et marked av selvstendig naringsdrivende
enn pa organisasjoner med ansatte medarbeidere.

Hva er det som gjer at medre opplever storre utfordringer enn fedre med denne
portefoljekarrieremodellen?
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Fra kulturelle idealer til usikkerhetens logikk

Med utgangspunkt i data fra USA argumenterer Lin og Neely (2017) for at
kjennede institusjoner, som investeringsbanker, skaper et lennsgap mellom
menn og kvinner, og at de belenner menn som blir fedre, med hoy status.
Forfatterne peker pa at kulturelle idealer om maskulinitet, forsergerstatus, jobb-
dedikasjon og risikotaking er forklaringsmekanismer, og hevder at «den ideelle
portefoljekarrierey» implisitt er assosiert med hvite menn og oppfatninger om
hvit maskulinitet (Neely, 2020). Dermed hester fedre, men ikke medre, ekstra
belenninger for & jobbe i frontfinans, der risikotaking, nettverk og jobbdedikasjon
verdsettes hoyt. Selv om kvinner far tilgang til yrker med hey status, far de altsa
ikke den samme tilgangen til ressurser og ekonomiske belenninger (Cornwell &
Dokshin, 2014). De kulturelle idealene ekskluderer dermed kvinner fra viktige
nettverk og muliggjer pa den méten mannlig dominans i finansbransjen (Neely,
2020).

I synet pa «den ideelle arbeidstakery» star arbeidsorganisasjonen og arbeidsgiver-
perspektivet sentralt, mens forestillingen om «den ideelle portefeljemedarbeider»
er mer knyttet til evnen til & bygge sin egen portefoljekarriere. Da har nettverk
og kunder starre betydning enn formelle arbeidsorganisasjoner og arbeidsgivere.
Det er imidlertid ikke gitt hvordan disse kulturelle prosessene foregér, og om
andre prosesser ogsé kan vere i spill.

Den forrige studien fra CORE av likestilling i norsk finansbransje viser hvordan
portefaljekarrierer preges av markedsdynamikker der spillereglene er drevet av
individualisert konkurranse om kunder, og der kontinuerlig tilgjengelighet er
avgjerende (se Halrynjo mfl., 2019; Halrynjo & Mangset, 2022). Likestillings-
fremmende retningslinjer og goodwill fra arbeidsgivere vil ikke kunne fjerne
«krav» om kontinuerlig tilgjengelighet og innsats nar disse forventningene
forstas som objektive markedsstrukturer, og som noe som kreves for & vaere
konkurransedyktig, i trdd med ny-institusjonalistisk teori (DiMaggio & Powell,
1983).

Foreldrepermisjon og omsorgsansvar i
konkurranseorienterte arbeidskulturer

Ettersom det er ulike biologiske og sosiale betingelser med hensyn til foreldre-
permisjon og omsorgsansvar, blir forskjellene mellom menn og kvinner spesielt
synlige pé dette omradet. De biologiske betingelsene handler for eksempel om
at fedre kan velge & ta permisjon nar det passer for kunder (for eksempel om
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sommeren og spredd utover andre ferier), mens medre 1 liten grad kan kontrol-
lere sykdom under graviditet, tidspunkt for fedsel og arbeidsbegrensninger
knyttet til amming og kroppslig restitusjon.

De sosiale betingelsene handler om at omsorgsansvaret fortsatt er sterkt skjev-
fordelt, til tross for svert likestilte idealer og preferanser. Sveert {4 modre i
konkurranseyrker har en partner som tar hovedansvaret hjemme. Langt flere
fedre har en partner som har en vanlig fulltidsjobb, men som likevel jobber
mindre enn de selv gjor, og tar hovedansvaret hjemme (Halrynjo mfl., 2022,
Halrynjo & Mangset, 2022). Dette monsteret ser ut til & forsterkes gjennom ulik
bruk av permisjon, og det kan dermed fa konsekvenser for menns og kvinners
lonn og karriereprogresjon i yrker som er preget av individuell konkurranse.

Det ser fortsatt ut til at fedre i mye sterre grad enn medre kan folge jobb-
dedikasjonsskjemaet (Blair-Loy, 2003) og overlate til partneren & oppfylle
familiededikasjonsskjemaet. Sa lenge fedre har mulighet til & sette grenser for
foreldrepermisjon og familieansvar pd en helt annen mate enn medre, konkur-
rerer ikke kvinner og menn pa samme vilkér (Halrynjo & Mangset, 2022).

Tidligere forskning har papekt hvordan fedres fleksible bruk av foreldre-
permisjon kan gjere at jobben «invaderer» fedrenes omsorgssfere, slik at de far
dobbelt stress og en amputert farsrolle. Fleksibel bruk av fedrekvoten har derfor
en tendens til & bekrefte fars posisjon som sekunder omsorgsperson i stedet for
a styrke far som omsorgsperson (Brandth & Kvande, 2016).

Den forrige studien av likestilling i finansbransjen viste hvordan fedres fleksible
permisjoner ikke bare produserer kjennsulikhet i familier, men ogsé skaper og
opprettholder kjennsulike karriereresultater ettersom fleksibiliteten tillater fedre
a konkurrere pa vilkar som sjelden er tilgjengelige for medre (Halrynjo mfl.,
2019; Halrynjo & Mangset, 2022). I portefoljekarrierer og andre svert konkur-
ransepregede arbeidssegmenter kan en kjennstradisjonell bruk av permisjon
bidra til at fedre i sterre grad blir sekundare omsorgspersoner, mens medre
fungerer mer som sekundararbeidere, uavhengig av likestilte og familievennlige
idealer.

Endringspotensial og kritiske barrierer i frontfinans

Det er tegn til at portefoeljekarrierer representerer noen sarlige utfordringer.
I karrierer som er organisert etter en individualistisk konkurranselogikk, vil de
som har «bakkemannskap» hjemme, og som dermed kan vare kontinuerlig
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tilgjengelig for kunder eller klienter — ogsa under foreldrepermisjon (typisk
fedre) — vinne konkurransen om de sterste og mest attraktive kundene og
dermed fé de beste «dealene» og de sterste belenningene i form av lenn og
bonus (se Halrynjo mfl., 2019; Halrynjo & Mangset, 2022). «Vinnerne» befester
samtidig sin status og posisjon og fortsetter dermed a vere de mest attraktive
bade for selskapene og for kundene.

Det er imidlertid tegn til en begynnende diskusjon om endring — ogsa i front-
finans: Hva skal til for at arbeidet i frontfinans skal kunne organiseres pé en
mate som skaper mer likestilte muligheter for kvinner og menn — bade med og
uten barn? Hva slags arbeidsliv — og familieliv — framstar som attraktivt for nye
generasjoner av medarbeidere? Kan kunder og banker — 1 tillegg til medarbeidere
pa ulike niva og i ulike livssituasjoner — dra nytte av en mindre individualistisk
organisering av ansvar for kunder og transaksjoner?

I det folgende underseker vi hvordan kvinner og menn i frontfinans opplever
situasjonen, og hva slags endringer som allerede har skjedd, eller som er i ferd
med & skje. Videre utforsker vi opplevde barrierer mot endring og hva som er
potensialet for videre endring gitt barrierene.
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Metode — rekruttering og utvalg

Som nevnt innledningsvis bygger denne studien pa den foregédende rapporten
om menns og kvinners karriere i finans, men denne gangen er utvalget mer
spisset. Mens bransjen som helhet er kjennsbalansert, viser statistikken at det i
frontfinans bade er feerrest kvinner og sterst lennsdifferanse mellom kvinner og
menn. I denne studien har vi derfor rekruttert utelukkende fra denne delen av
bransjen. Ettersom utfordringer knyttet til kjonnslikestilling er sterst i front-
finans, kan utvalget vért kalles for et «extreme case»- eller et «intensity»-utvalg
(Patton, 2002), nettopp fordi det er rikt pa informasjon som er relevant for
studien. Formalet med & snevre inn studien til de omradene av finansbransjen
som har feerrest kvinner, og undersoke hva som skal til for a tilrettelegge for okt
likestilling der, er & fi mye kunnskap om hvor skoen trykker mest.

Et annet utgangspunkt for utvalget vért var at vi ville intervjue ansatte i fritt-
staende meglerhus og investeringsbanker i tillegg til ansatte i store banker og
forsikringsselskaper. I den forrige studien ble intervjuene bare gjort i banker og
forsikringsselskaper. Ettersom mange av dem som jobber i frontfinans, jobber i
de frittstaende meglerhusene, inkluderte vi ogsa informanter derfra.

Et sentralt funn i den forrige studien handlet om de karrieremessige forskjellene
som oppstar mellom menn og kvinner nér de blir foreldre. A snakke med bade
menn og kvinner, med hovedvekt pa dem som har barn, var derfor et tredje
utgangspunkt for rekrutteringsprosessen i denne nye studien.

Videre onsket vi & dekke bade «sell-side» (selgersiden) og «buy-side» (kjoper-
siden) i frontfinans. Vi prioriterte de minst kjennsbalanserte omradene og
rekrutterte derfor flest informanter fra «investment banking»-segmentet av
bransjen. Vi ensket samtidig & inkludere andre deler deler av frontfinans for & f&
en spredning i materialet og har ogsé intervjuet storkundeansvarlige, meglere pa
meglerdesken og personer som jobber med kapitalforvaltning («asset manage-
ment»)? og «private banking». Storkundeansvarlige, meglere og ansatte i
investment banking representerer sell-side (selgersiden), mens ansatte som
jobber med kapitalforvaltning og i private banking, representerer buy-side
(kjopersiden).

3 I rapporten bruker vi begrepet «kapitalforvaltning» i stedet for det engelske «asset management».
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Metode — rekruttering og utvalg

Et siste utvalgskriterium var a inkludere kvinnelige informanter som tidligere
hadde jobbet i frontfinans, men som né jobbet i andre deler av bransjen eller
utenfor bransjen. I den forrige studien fortalte flere informanter i frontfinans at
kvinner blir rekruttert inn for sa & forlate denne delen av bransjen etter en tid.
Disse kvinnene har en sterre distanse til arbeidet i frontfinans enn dem som
jobber der i dag, og vi rekrutterte noen av dem som informanter for & f& andre
perspektiver og mer variasjon i datamaterialet.

Rekrutteringen foregikk pé tre mater enten gjennom ledere i selskapene, direkte
via medarbeidere eller via «sneballrekruttering», som vil si at vi kontaktet
ledere/mellomledere innenfor de ulike forretningsomradene og fikk tips til
kandidater som passet til utvalgskriteriene nevnt ovenfor. Den direkte rekrut-
teringen foregikk ved hjelp av kontaktinformasjon pé bankenes og selskapenes
nettsider. Vi ba dessuten informanter om & forhere seg med kollegaer eller
tidligere kollegaer om de ogsa kunne tenke seg & delta i studien (sneball-
rekruttering). Snegballrekrutteringen gjorde det mulig & inkludere informanter
med forstehdndserfaring, men som ikke lenger jobbet direkte i frontfinans og
derfor representerer litt mer avstand til denne delen av finansbransjen. Hoved-
inntrykket vart etter rekrutteringsprosessen er at de fleste vi kontaktet, var
positive bade til problemstillingen og til & delta i studien. Prosessen med &
rekruttere informanter viste seg likevel & bli tidkrevende. Det kunne ta lang tid
a fa kontakt med enkelte. Ikke alle ensket & delta, og blant dem som ensket det,
var det tidkrevende & fa gjort interjvuavtaler.

Investment banking, storkunde, meglerdesken og kapitalforvaltning represen-
terer seerlig arbeidsintensive forretningsomrader, og dermed omfatter utvalget
véart mennesker som jobber svaert mye og har lite tid til overs 1 hverdagen.
Mange har dessuten en uforutsigbar arbeidshverdag. Det sistnevnte forte til at
flere intervjuer matte utsettes, og dermed matte vi gjore nye intervjuavtaler.

Endelig utvalg

Det endelige utvalget besto av totalt 33 informanter, og av disse var 14 menn og
19 kvinner. 17 av informantene jobbet i store banker eller forsikringsselskaper,
mens 10 jobbet i frittstdende meglerhus.

Informantene fordelte seg slik med hensyn til sell-side og buy-side: 15 pa sell-
side (investment banking, storkunde og salg/meglerdesk) og 12 pa buy-side
(kapitalforvaltning og private banking). I tillegg intervjuet vi 6 kvinner som
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tidligere hadde jobbet i frontfinans (sell-side), men som na jobbet i andre
bransjer eller andre deler av finansbransjen.

Informantene hadde god spredning i alder; den yngste var 28 ar og den eldste
62 ar. De aller fleste var i 30-arene, og 22 av de 33 informantene var under

45 ar. 26 av informantene hadde barn, 1 var gravid, mens 6 ikke hadde barn.
Alle informantene hadde heyere utdanning, de aller fleste pa masterniva. Med
unntak av to informanter jobbet alle i Oslo-omradet.

Intervju og analyse

Intervjuprosessen ble gjennomfert i november og desember 2021 og i januar
2022. Vi gnsket i utgangspunktet & gjennomfore intervjuene fysisk, men pa
grunn av koronapandemien og strenge restriksjoner fra desember 2021 rakk vi
bare & gjennomfore atte av intervjuene fysisk. De fysiske intervjuene ble gjen-
nomfort pd meterom ved informantenes arbeidsplass, tatt opp med lydopptaker
og transkribert. Intervjuene over skjerm ble gjennomfert via Zoom, tatt opp ved
hjelp av den intergrerte opptaksfunskjonen og deretter transkribert.

Intervjuene varte 1 gjennomsnitt én time (63 minutter) og baserte seg pa en
intervjuguide med folgende tematiske deler: egen karriere, beskrivelser av
stilling, forretningsomrade og selskapet, arbeidets struktur og potensial for
endring, erfaringer med 4 kombinere karriere og familieliv og oppfatninger av
kvinners og menns karriereveier i finansbransjen. Intervjuene kan karakteriseres
som semistrukturerte dybdeintervjuer, i den forstand at informantenes historier
strukturerte samtalen, mens intervjuguiden ble brukt som en liste over temaer
som vi ensket & dekke. Etter at intervjuene var transkribert, ble de kodet i data-
behandlingsprogrammet NVIVO. Intervjuene ble tematisk analysert ved hjelp
av kodekategorier som «familieliv», «arbeidstid», «endring» og «hindringer for
endringy.

Studien er godkjent av Norsk senter for forskningsdata (NSD), og alle infor-
mantene har samtykket enten skriftlig (ved fysiske intervjuer) eller muntlig
(ved digitale intervjuer) til at informasjonen de gir, kan brukes i forsknings-
oyemed. Alle fornavn som benyttes i rapporten, er fiktive.
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Kjennetegn ved frontfinans — «buy-side» og «sell-side»

Den forrige studien fra CORE av kvinner og menn i finansbransjen (Halrynjo
mfl., 2019) viste at det serlig er i frontfinans vi finner mannsdominans og like-
stillingsutfordringer. Frontfinans/kundefront («front office») kjennetegnes ved
inntektsgenererende og kundeorienterte aktiviteter, mens prosessene som brukes
for & levere produkter eller -tjenester, regnes som en del av «back office» (og
«middle office»). Frontfinans bestar av ulike delsegmenter, men en sentral
skillelinje gar mellom investment banking, markets og storkunde pé sell-side og
kapitalforvaltning og private banking pa buy-side.

Den viktigste forskjellen mellom sell-side og buy-side (altsa selger- og kjeper-
siden) er at en medarbeider pa selgersiden, en «investment banker», selger
finansielle produkter, mens en kapitalforvalter kjoper investeringsprodukter pa
vegne av sine kunder. Ofte er en investment banker og en kapitalforvalter i hver
sin ende av samme transaksjon.

Kapitalforvaltere kalles ogsa portefoljeforvaltere eller finansielle radgivere.
Disse forvalter aksje- eller obligasjonsportefeljer. Nar vi bruker begrepet
«portefoljekarrierer» ellers i rapporten, viser det imidlertid til et bredere begrep
der medarbeidere bygger opp og lever av individuelle kundeportefoljer.

Ifolge Investopedia har mange av de store bankene internasjonalt jobbet med &
endre bedriftskulturen for & bli mer familievennlig.* Likevel presenteres 80- og
90-timersuker som en norm i investeringsbanker, der mye av tiden handler om

a veere tilgjengelig for kunder — ogsa gjennom helgen. Internasjonalt presenteres
investment banking som et sted der «work-life balance» blir et meningslest
begrep ettersom jobben forventes a vere selve livet.

Utdanningsinstitusjoner innenfor finans internasjonalt presenterer investment
banking som den teffeste delen av bransjen. Man mé vere forberedt pa lange og

4 www.investopedia.com/articles/professionals/113015/career-advice-investment-banking-vsasset-
management.asp
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uforutsigbare dager og vere klar for & nedprioritere det sosiale livet; det er stor
sannsynlighet for ogsad & matte jobbe gjennom helger Kjopersiden, det vil si
kapitalforvaltning og private banking, presenteres derfor som mer «familie-
vennlige» alternativer. Det blir imidlertid papekt at det innebaerer ti timers
arbeidsdager, men ikke nedvendigvis gjennom helgen.

En utfordring som ogsa finnes pé kjopersiden, er at markedet alltid er apent et
sted 1 verden. God forvaltning fordrer oppdatert informasjon, og nyhetene
kommer konstant gjennom degnet. Dermed blir det vanskelig & si nar arbeids-
dagen egentlig begynner og slutter.

Livet i frontfinans — uforutsigbart, spennende og
krevende

Informantene i denne studien beskriver frontfinans som faglig engasjerende,
spennende og utfordrende. De forteller om gode faglige fellesskap og stottende
kollegaer. Et annet aspekt som gér igjen pa tvers av utvalget, er at arbeidsdagene
gjerne blir lange. Selv om informantene rapporterer om ulike arbeidstider alt
etter hvilke forretningsomrader de jobber innenfor, og hvilken type stilling de
har, beskriver mange finansbransjen som en arbeidskrevende bransje. Infor-
mantene forteller at man er bevisst pa dette allerede i studietiden, ogsé i Norge.
Flere utdyper hvordan beskrivelsen av en bransje med lange arbeidsdager
kompensert ved hoye lenninger befester seg hos studentene for eksempel pa
bedriftspresentasjoner ved studiestedene, der ansatte i ulike selskaper star pa
stand for & informere om og rekruttere studenter til sitt selskap.

De fleste informantene beskriver finansyrket som svert spennende, men det
understrekes at man ma vere forberedt pa bade pluss- og minussiden. Beate i
kapitalforvaltning beskriver hvordan det at markedene kjorer konstant, og at alt
kan skje, er nettopp det som gjer jobben sa spennende — man har aldri et
kjedelig ayeblikk:

Man vet aldri helt hva som kommer rundt hjernet: Er det et rentehopp?
Er det plutselig en pandemi? Hva skjer da? Alt kan jo skje.

Men samtidig gjer uforutsigbarheten at man hele tiden ma vere tilgjengelig for
a ta beslutninger. Kravet om degnkontinuerlig tilgjengelighet forsterkes dess-
uten av a ha ansvar for kunder pa tvers av tidssoner:

Pa minussiden betyr det at man skal kunne ta beslutninger hele tiden. Og
veere tilgjengelig. (...) Sa en typisk arbeidsdag er at jeg star opp, sann i
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sekstiden, og sjekker Asia-kurser. Da er jo Asia i full gang. Og man har et
godt overblikk pa hvordan markedene i Europa kommer til & apne noen
timer senere. Og sé far jeg med meg alle nyhetene, jeg leser s& mange
aviser som mulig. (...) Mange av de «calls» som jeg gjor, er pa grunn av
at vi nd har kunder i USA, vi har kunder i Asia, og de har jo sine tids-
soner. Og det er jo med pé a forlenge min dag, ikke sant. S jeg skal ogsa
veaere tilgjengelig for det (Beate, kapitalforvaltning).

Kombinasjonen av markeder som kjorer konstant, der alt kan skje, og kunder i
helt andre tidssoner bidrar til at arbeidsuken kan bli svaert mye lengre enn en
normalarbeidsuke.

Arbeidstid som «face time» og som investering

Maten informantene snakker om arbeidstiden sin pa, kan forstas som to ulike,
men ogsa overlappende dimensjoner av arbeidstid. Den ene dimensjonen
handler om forpliktet tid, altsa hvor lenge det er forventet at man er pa kontoret
eller sitter palogget foran PC-en pé hjemmekontoret («face timey).

Den andre dimensjonen handler om tid som investering i nye muligheter. Denne
tiden kommer i tillegg til forpliktet tid og er den tiden man blant annet bruker pa
a folge med pa markedene og holde seg oppdatert pa jobbrelevant kunnskap.
Ikke minst ma man vere tilgjengelig, slik at man ikke gar glipp av potensielle
muligheter, transaksjoner og kunder. Tid forstatt som investering dreier seg altsa
om at innsatsen potensielt kan gi stor fortjeneste i form av a lykkes med trans-
aksjoner, prosjekter og kunder. Dermed kan man fé avkastning i form av lenn
og bonus, anseelse og nye muligheter — noe som paradoksalt nok krever enda
mer tid.

Kontortid i endring — mindre rigiditet

Det er tegn til at den forste dimensjonen, den faktiske kontortiden, har endret
seg og blitt mindre rigid og stedbunden enn tidligere. Endringene knyttes til at
det er mindre krav om «face time», og til konsekvenser av restriksjonene som
ble innfert under koronapandemien.

Pa tidspunktet intervjuene ble gjort (vinteren 2021/22), beskrev alle informantene
at forventningene til «face time» og kontortid hadde endret seg etter korona-
pandemien. For hadde de hatt svert begrensede muligheter til & ha hjemme-
kontor, men over natten varen 2020 ble det teknisk og praktisk tilrettelagt for &
jobbe hjemmefra. Informantene forteller at selv om de i perioder var tilbake pa
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kontoret, for eksempel hasten 2021, var terskelen for & jobbe hjemmefra lav. En
viktig endring er at muligheten for hjemmekontor har lagt til rette for en annen
arbeidsrytme, der serlig de som har familie, har innfert en pause fra arbeidet
klokken 16—17 og 19-20, fer de fortsetter & jobbe hjemmefra utover kvelden.
Dette kommer vi tilbake til i kapittelet om arbeidstid og familietid.

Selv om flere beskriver at forventningene til «face time» og kontortid gradvis
har endret seg, ogsa for koronapandemien, oppgir flertallet at de jobber
minimum 50 timer i uken. I hvilken grad de opplever forventninger om & vare
pd kontoret og i sa fall hvor lenge, varierer imidlertid med hvilket omrade de
jobber innenfor. Det er ogsa ulike dynamikker som bidrar til & trekke opp
arbeidstiden. I det folgende ser vi neermere pa noen av dem.

Limt til meglerdesken

Borsens dpningstider er en relevant tidsstyrer for mange av dem vi har snakket
med. For dem som jobber pa meglerdesken, er forventningen om & ha kontortid
mens bersen er dpen, absolutt. Det er da ogsd de informantene som jobber pa
meglerdesken, som beskriver kontortiden sin som mest rigid. Kim p& megler-
desken forteller at det forventes at de er pa desken hele bersens apningstid, og
med fa pauser:

Jeg tenker: Hadde dette her vert en hvilken som helst arbeidsplass, sa
hadde bare folk ristet pa hodet og gatt. De hadde bare tenkt at dette er jo
helt sjukt.

Okay. Hva du tenker pd da?

Nei, det er alt mulig. Du er veldig bundet til desken, sant, alt skal
justifiseres pa en mate. Vi spiser lunsjen var pa desken. Vi tar ikke en
halvtimes lunsjpause (...) Altsa, det er jo litt fordi at du alltid skal vere
tilgjengelig, men jeg tenker at det gar an a vaere litt mer fleksibel, kanskje
(Kim, meglerdesken).

Blant meglerne pa desken er det likevel et rom for fleksibilitet, men det
avhenger av om man har alliert seg med kollegaer som kan dekke over arbeids-
ansvaret dersom man ma g litt tidligere en dag. En slik ordning beskrives som
privat initiert; selve arbeidet er i sin struktur mindre kollektivt organisert.

I private banking styrer kundeoppfelging mye av dagen, og kjernearbeidstiden
fylles gjerne opp av meter. Informantene som jobber med dette omradet, for-
teller at arbeidsdagene gjerne blir lengre pa dager med mye meter fordi metene
genererer mye etterarbeid. Hvis det for eksempel blir inngatt nye kundeavtaler,
er det mye arbeid i etterkant for a fa etablert de nye kundene i systemet.
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Informantene framstiller likevel private banking som relativt familievennlig;
arbeidsuken her er noe n&rmere en normalarbeidsuke.

For dem som jobber med kapitalforvaltning, er ogsa bersens apningstider
forende for arbeidstiden, og fordi mange jobber internasjonalt, er bersens
apningstider i Asia og USA like relevante. P4 grunn av ulike tidssoner er det
alltid bersaktivitet & folge med pa. Den konstante aktiviteten i markedet — saerlig
1 perioder der selskaper flytter mye penger, eller i perioder med mye uro i
markedet — skaper ogsa lange arbeidsdager. Ogsa dette er situasjoner som er
ytre styrt, og som derfor kan vere vanskelige & forutse. Likevel blir ikke
arbeidsdagene i kapitalforvaltning beskrevet som like lange som arbeidsdagene
i investment banking. Det & sitte svaert lange dager pé kontoret virker & vare
mindre utbredt her.

Arbeidstid som investering i nye kunder og prosjekter

Det er informantene som jobber med investment banking — enten det er i fritt-
stdende meglerhus eller 1 «markets»-avdelingene i de store bankene — som
oppgir 4 ha de lengste arbeidsdagene. De beskriver at arbeidsmengden er stor,
og at bade arbeidstiden og arbeidsmengden er uforutsigbart.

I de mest krevende periodene betyr det at de har en kontortid som faktisk er
dognet rundt. Det er sarlig 1 forbindelse med sakalte «live-transaksjoner» og
prosjekter og presentasjoner overfor potensielle nye kunder («pitch») at arbeids-
dagene pé kontoret blir ekstra lange. Da star det s& mye pé spill at man rett og
slett bruker all tiden som er tilgjengelig. Lars beskriver hvordan de jobber med
prosjekter:

Det er som regel nar man jobber pa prosjekter. Kan man jobbe degnet
rundt ... Hvis man skal ha en transaksjon som skal ut i markedet pa en
fredag, og det er mandag, da er det jo veldig, veldig mye som skal pa
plass, og da ma du bare fa det pa plass. (...) Vi skal ha «pitchy, altsé, vi
har blitt bedt om & presentere forslag til en kunde, og det skal leveres
klokken 10 pa fredag, og da har man tendens til & liksom jobbe til
klokken 10 pa fredag, den siste dagen, da.

Det skjer jo hele tiden. Men liksom ikke pé en usunn mate. Eller det er jo
selvfolgelig ikke sunt, men vi er veldig bevisst, altsa. Et eksempel: Vi
gjorde en transaksjon her i fjor, og da skulle vi liksom ha ferdig en
presentasjon til morgenen dagen etter klokken 9. Og da jobbet jeg og de
pa teamet mitt til klokken 6 [om morgenen], og sa dro vi hjem, dusjet og
sa tilbake (Lars, investment banking).
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Her beskriver Lars helt konkret hvor mye man jobber nar man skal presentere et
losningsforslag for en kunde og har mye & vinne. Da bruker man all tilgjengelig
tid — gjerne degnet rundt — og det skjer «hele tiden». Samtidig er Lars opptatt av
at de er veldig bevisste, og at de ikke jobber degnet rundt «pa en usunn méate».

Flere beskriver hvordan arbeidsstedet legger til rette for at det skal veere mulig &
vaere lenge pa kontoret. Tilretteleggingen gjor det enklere, men samtidig blir det
en rytme der store deler av livet leves pa kontoret:

Og det legges pa en mate til rette for det (...) Du spiser frokost pé kon-
toret, spiser lunsj pa kontoret, spiser middag pa kontoret. (...) for & legge
til rette for at du skal jobbe ganske lenge (Sara, tidligere investment
banking).

Det var sénn, [arbeidssted] betalte taxi hjem fra jobb hvis du jobbet
senere enn ni, da. Hver kveld. Og liksom, det var ingen kvelder jeg ikke
tok taxi hjem. Det sier jo sitt (Oda, tidligere investment banking).

I likhet med beskrivelsene fra internasjonale finansutdanningsinstitusjoner
beskriver informantene vére investment banking som en svart spennende og
interessant del av finansbransjen, ogsé i Norge, men at det potensielt har store
omkostninger nér jobben har full opsjon pé fritiden.

Juniorkulturen — nar jobben har opsjon pa fritiden

Nér nye medarbeider ansettes, gjerne ikke sa lenge etter at de er ferdige med
studiene og dermed er i begynnelsen av karrieren, kalles de juniorer. Det er en
klar forventning om at man skal jobbe mye som junior, serlig i investment
banking. Linn beskriver sin juniortid slik:

Pa slutten sa var det to netter der jeg ikke var hjemme og sov faktisk.
[Ler.] Jeg sov noen timer pa en sdnn benk som vi hadde borti gangen her,
og sa satt vi i forhandlinger, ikke sant, gjennom hele natten, og da ble vi
pushet ...

Okay. Sa det var daglig pa en mate, eller?
Ja. Vi jobbet til sdnn to—tretiden, det var helt vanlig (Linn, investment

banking).

For informantene vi har intervjuet som har sluttet i frontfinans, var arbeidstiden
og sarlig uforutsigbarheten en viktig grunn til at de ensket et jobbskifte:

Ja, altsa arbeidstid var definitivt en utslagsgivende faktor — eller ikke
nedvendigvis arbeidstiden, men den opsjonen pa fritiden din som alltid
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er til stede. Den er litt vanskelig a planlegge rundt. Det kan veere litt
nedslédende nar du haper at du egentlig skal ha fri, og s bare «boomy, der
fikk jeg en mail, ja. Og da er det bare & logge pa igjen eller komme seg
ned pé kontoret en gang til ... (Sara, tidligere investment banking).

Nér man opplever at jobben i praksis eier fritiden, kan det oppsta dilemmaer.
Opplevelsen av & miste kontakt med venner og ikke ha noe virkelig liv kan vere
toff ogsé ndr man elsker jobben og arbeidsoppgavene og synes at man har
verdens mest interessante jobb, slik Oda, som tidligere jobbet i investment
banking, forteller:

Problemet mitt var jo at jeg egentlig ville gjore arbeidsoppgavene mine,
for jeg elsket jo jobben min, men jeg hadde virkelig ikke noe liv (...),
mistet kontakten med venner. Det bare tok over, liksom (...) Ja, det ble
for mye, altsd. Men det var pd en méte trist og da, for veldig mye av det
jeg jobbet med, var kjempeinteressant.

(...) for min del ... sa var det jo arbeidstiden, ikke arbeidsoppgavene,
ikke miljeet og ikke arbeidsoppgavene, det var arbeidstiden. Men sa kan
det ogsa vere at jeg var sann flink pike, sant. Og ikke turte a sette ned
foten og si «vet du hva, s mye kan ikke jeg jobbe». For det kan jo godt
hende at jeg kunne gjort det. Det aner jeg ikke. Men sa var det jo andre
gutter som begynte samtidig som meg, som ikke gjorde noe av a jobbe sa
mye (Oda, tidligere investment banking).

Oda, som né har forlatt finansbransjen, kaller juniortiden en «rovdrift» pa unge
folk og forteller at de var tolv stykker som startet samtidig, men at de etter fire
ar bare var fire igjen:

Selvfolgelig, det er jo rovdrift da, pa unge folk (...) Men vi har alle
sluttet i [selskapet]. Det har vi. For det ble for mye. De drev oss for hardt.

Noen av informantene mener at juniorkulturen har blitt mindre ekstrem de siste
arene fordi bankene/selskapene opplevde at juniorer ble utbrent og valgte &
slutte pa grunn av arbeidsmengden:

Nei, faktisk, for & vere helt erlig sa tror jeg vi mistet en del folk da som
vi gjerne [skulle beholdt], unge folk som liksom skjente veldig fort at
«vet du hva, det her, det her orker jeg ikke». Og det er jo helt naturlig.
Jeg tror pé en mate at det gjorde at man tenker litt annerledes pa det. Bare
fikk litt mer fokus pa det. Vi mister veldig mye bra folk hvis vi skal holde
pa til natten her (Linn, investment banking).

Flere informanter reflekterer ogsé over at nyansatte na er mer bevisste pa
balansen mellom arbeid og fritid, og at de ikke er villige til & ofre like mye av
tiden sin for jobb som tidligere. Noen mener ogsa at investment banking og
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storkunde-finans ikke har like hay status og attraksjonsverdi nd som det hadde,
og at for eksempel «tech startups» og andre griinderfirmaer har gatt forbi i
popularitet. Denne synkende statusen gjor ogsé at man ikke lenger kan kreve at
jobben skal veare altoppslukende i samme grad som man kunne forvente tidligere.

Samtidig som bevisstheten om faren for rovdrift, utbrenthet og okt konkurranse
om finanstalentene til oppstartselskaper og andre selskaper ser ut til & ha okt,
beskriver informantene ogsé strukturer som opprettholder ekstreme arbeidstider
og et liv der natten ofte tilbringes pa jobb.

Sa er det liksom ikke til & komme unna at av og til i den bransjen her sa
blir det sénn. Men at det skal vare normen 4 jobbe til to—tre pa natten, at
natten er pa jobben, ofte [ler], det er litt slitsomt. Det funker ikke for alle,
og sann er det bare (Linn, investment banking).

Det handler ogsé om konkurranse pa ulike plan: Bankene konkurrerer om
kunder, prosjekter og transaksjoner. Nar mye star pa spill, bruker man det man
har av ressurser, inkludert nattlig arbeidstid. I tillegg er det konkurranse om a
veere blant de beste blant juniorene — de som lykkes, og som rykker opp til
senior. Og seniorene konkurrerer om kunder og en portefolje som gir utslag i
lonn og bonus.

«Face time» — utdatert eller oppdatert?

Begrepet «face time» brukes av mange av informantene for & beskrive kravet
om a vare pa jobb og vere synlig, sarlig for sjefen, men ogsa for andre
kollegaer. Flere informanter beskriver imidlertid «face time» som utdatert.
Spesielt de som har klatret litt oppover i systemet og har lederfunksjoner,
forteller at «face time»-kulturen er utdatert i Norge. Iver, som har erfaring fra
London, forteller om opplevelsen av & alltid bli sittende pa jobb, helt til sjefen
gér, selv nar man ikke har noe & gjore:

Det er heldigvis ikke noe stort problem i Norge, sann jeg oppfatter det.
I London var det hoyst reelt. Det var absolutt en greie. De drene jeg
jobbet i London, var det ikke en eneste dag pa de fire drene at jeg dro
hjem for sjefen min, bare av prinsipp. Selv om jeg var ferdig med det
jeg skulle, og hadde levert det jeg skulle, sa ble jeg da sittende. Det er
heldigvis mye mindre kultur for det i Norge.

Iver framhever at man i Norge ikke ensker en slik kultur, og at seniorer her er
opptatt av & formidle til juniorer at uproduktiv «face time» er ut: «Her er det
ingen som egnsker at dere skal sitte her ‘for & sitte her’.»
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Men sa er det ikke sa enkelt & avskrive «long hours culture» likevel. Selv om
informantene forteller at ingen lenger far anerkjennelse for a sitte pa jobb bare
for & vise at man er der, beskriver de en konkurransedynamikk som ofte inne-
baerer at lange arbeidsdager blir resultatet. Det handler om en vilje til & investere
1 den innbyrdes konkurransen mellom juniorene om & bli den eller de utvalgte
som lykkes. Det belonnes & vere den som svarer raskest og best nér seniorene
tar kontakt sent pa kvelden:

I den grad det er noe av det, sa har jeg nesten inntrykk av at det er mer
intern konkurranse mellom juniorene. At de pa en méte liker & ha en slags
[konkurranse] innad i gruppen sin. For & snakke om hvem som sitter
lengst og sdnn. Men det er ikke noe ledelsen tar inn i vurderingen — altsa
hvem som fysisk er pa kontoret flest timer. Det verken maler man eller
har noe interesse av a male (Iver, investment banking).

Selv om Iver her forteller at man verken maler eller belenner fysisk tilstede-
vaerelse, og at «face timey-kulturen er utdatert, gjor det uforutsigbare i arbeidet
og en etablert forventning om & svare raskt pa henvendelser uansett tid pd
dognet at arbeidstiden blir mer eller mindre kontinuerlig gjennom degnet:

Det er jo en veldig sann konkurransepreget industri, bade & konkurrere
med andre, men ogsa internt. Nar man kommer inn som ung, sé ensker
man ofte & vise seg fram. [ hvert fall de som ender opp hos oss, har en
tendens til & ha sterke konkurranseinstinkter og ensker a vise seg fram.
Sé da blir det ogsa litt sénn intern konkurranse mellom juniorer pa hvem
kan sitte lengst, hvem kan ta flest prosjekter, hvem kan svare raskest og
best — nar seniorene pa avdelingen min tar kontakt sent pa kvelden
(Iver, investment banking).

Uforutsigbarheten i arbeidet bidrar til at man ma «vaere der nar det smeller» for
a lykkes. For & sikre seg en plass handler det om & signalisere stor arbeids-
kapasitet og stor grad av tilgjengelighet.

De som er eller har veert juniorer i investment banking-segmentet, beskriver at
det kjennes vanskelig & vere den forste til & ga hjem, og at de foler et behov for
a vise at de har stor arbeidskapasitet. Dersom de gar tidlig, oppleves det som at
de sender et signal om at de ikke har nok & gjere.

Selv om Iver er opptatt av at deres selskap forvalter en helt annen tidskultur enn
den tradisjonelle formen for «face time», bekrefter han samtidig at juniorene
blir mélt pa hvor «pé» de er. Det kan for eksempel males ut fra hvilket tidspunkt
pa degnet de viser at de jobber:
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Vi forer jo ikke timelister eller noe sdnt. Men det er klart, nar man da ser
pa de yngre som jobber, s merker man jo pa en mate hvem som alltid er
pa og alltid jobber og alltid melder seg, kontra de som gjer det i mindre
grad.

Hvordan merker du at en alltid er pd, er det for eksempel tidspunkt for a
svare pd e-post?

Ja. Absolutt. Det kan vere hvor raskt de svarer, tidspunkt, nar de er
villige til & ta pa seg nye oppgaver, for eksempel. Melder de seg frivillig
til ting pa kvelden, eller er det kun pa formiddagen de sier ja til & ta nye
ting? Litt sanne ting (Iver, investment banking).

Dermed ender man likevel opp med & belgnne tilgjengelighet og «long hours
culturey.

Arbeidstid som investering i nye muligheter

Forventningen om alltid & vere tilgjengelig forer oss over til den andre dimen-
sjonen av arbeidstid: tid som investering i nye muligheter. Denne dimensjonen
handler om i hvilken grad informantene opplever at de burde lese og svare pa
e-post, ta telefonen og oppdatere seg pé aktiviteten i markedet — ogsé nér de
ikke jobber med konkrete arbeidsoppgaver i kontortiden, og uavhengig av hvor
lang kontortiden matte vaere. Flere av informantene vare beskriver arbeidstiden
sin som grenselos, pd den méten at arbeidsdagen egentlig aldri tar slutt. Selv om
de gar fra kontoret eller logger av PC-en pa hjemmekontoret, opplever de en
forventning om eller kjenner pé et behov for a falge med, oppdatere seg og vere
tilgjengelig. Det er likevel litt ulike faktorer som gjer at arbeidstiden er grense-
los 1 de ulike delene av finans. Mens juniorene beskriver hvordan arbeidsgiver
har opsjon pa fritiden, beskriver seniorene hvordan selve markedet og konkur-
ransen om kundene gjor at jobben har opsjon pé all tid.

Informanter som jobber i investment banking, beskriver arbeidstiden sin som
flytende og grenseles pa den maten at de opplever en forventning om alltid &
veare «pay:

Pa investment banking sa er det nesten forventet at du omtrent er tilgjen-
gelig til alle degnets tider (Iver, investment banking).

Det er ikke sann at du ikke svarer pa mailer, ikke liksom tar telefonen nér
du har fri (Lars, investment banking).

Mange forteller om en forventning om & svare pa e-poster umiddelbart, uansett
om dette er pa dagtid, kveldstid eller i helgen. Det er en frykt for at man skal bli
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oppfattet som for lite «pé» dersom man ikke svarer umiddelbart, slik Nina
beskriver det her:

Fordi du jobber med mange transaksjoner samtidig som er i ulike faser.
Og det er veldig sann hyppig frekvens pé dialogen, bade med banken,
med kunden, med juridiske radgivere, alle mulige «stakeholders». Og det
forventes umiddelbart svar, da. Det er pa en mate praksisen.

Sd det man risikerer, er liksom at hvis man da ikke er tilgjengelig, sd, ja,
hva gdr man glipp av?

Ja, da gjer man liksom ikke en god nok jobb, da. Oppfattes man som for
passiv eller avkoblet — eller ikke sann «go-getter», liksom (Nina,
investment banking).

Dorte, som jobber i investment banking i en sterre bank, forteller om en
arbeidshverdag der hun fir e-poster natten gjennom, og beskriver en folelse av
a veere bakpa med arbeidsoppgavene nar hun vakner om morgenen og sjekker
e-posten. Hun svarer slik pa spersmélet om nér arbeidsdagen er over:

Nei, den [arbeidsdagen] er pd en mate aldri over. Det er jobb gjennom
hele degnet (...) Det er ikke noe klart skille nar dagen er over.

Nér jeg vakner om morgenen og sjekker mail, har jeg typisk fétt veldig

masse mail gjennom kvelden og natten. Sa da begynner egentlig dagen

med & bare komme seg gjennom det og se om det er noe som jeg burde

... Altsé, veldig mange av bdde mine kollegaer og kunder er ikke ferdig
pa jobb til vanlig tid. Sa det er veldig mye som foregar sent pa kveld og
pa natt.

Forventningen om & vere konstant tilgjengelig og raskt svare pa e-poster
forklares med konkurransen om kundene. Ingrid sammenligner arbeids-
betingelsene i investment banking med betingelsene hos advokatfirmaer,
ettersom bade advokater og investment bankers lever av a selge seg selv — til
en hoy kostnad:

Det er det at du jobber for sell-side. Du selger hele tiden inn deg selv til
noen kunder. Det er det ssmme med advokater, ikke sant. Advokater
jobber ogsa degnet rundt. Hvorfor? Jo, fordi de selger tjenestene sine til
noen andre som i utgangspunktet synes de tar altfor hayt betalt, og som
dermed krever at de jobber degnet rundt. Og investment banking er litt
det samme. Du har kunder som er store profesjonelle, ofte finansielle
institusjoner som selv jobber degnet rundt — sikkert av samme arsak — og
som i utgangspunktet tar det som en selvfelge at du hopper pa en «call»
med glede klokken ti pa kvelden, eller klokken ni. Det er pa en méte
mentaliteten jevnt over (Dorte, investment banking).
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Sa lenge de fleste er villige til & ta «callen» klokken 21 eller 22, er alternativet,
altsa a takke nei, a risikere ikke & fa noe business:

Sa hvis det skulle vart en person som pa en mate var litt sdnn «men det
passer ikke sa bra fordi da skal jeg egentlig liksom lese bok og kose meg
og se pa tv og Netflix og sanny, [ler] da far du jo ikke noe business, ikke
sant. Sa det er ikke bare [navn pa meglerhus], det er all sell-side, finans
generelt (Ingrid, investment banking).

Sitatet illustrerer en sentral logikk i investment banking. Fordi lennskompensa-
sjonen er sapass god, oppfattes forventningene om lang arbeidstid som rimelige.
Denne logikken innebzrer samtidig at jobben stiller ekstreme krav til tilgjenge-
lighet, noe som blir tydeligere i neste kapittel om arbeidstid og familietid. Men
forst ser vi neermere pd hvordan arbeidstiden og arbeidet i frontfinans er organi-
sert.

Individuell organisering av arbeidet som driver for
arbeidstid

De alle fleste av informantene har en egen portefolje bestaende av kunder eller
av fond, aksjer og obligasjoner som de har ansvaret for. I hvor stor grad arbeidet
er individuelt organisert eller mer teambasert, varierer likevel noe mellom de
ulike forretningsomradene. I kapitalforvaltning er det de som er portefelje-
forvaltere, som i siste instans har ansvaret og tar beslutningene for investe-
ringene. Dette ansvaret blir beskrevet som tungt & beere, spesielt nar man er
tidlig i karrieren, pa grunn av den konstante vurderingen opp mot referanse-
indeksen. Det individuelle ansvaret blir dermed en sterk padriver for arbeidstid,
fordi det konstant er noe av det som skjer i markedet, som er relevant for
portefaljen.

Kampen om & «sla indeksen» er altsa en driver for portefeljeforvalternes
arbeidstid fordi de hele tiden blir malt opp mot referanseindeksen — om de gjor
det bedre eller darligere enn den. Bakgrunnen for denne kampen handler om
bade mestringsmotivasjon og angstmotivasjon. Mestringsmotivasjonen gér ut pa
a maksimere sjansene for & overga indeksen, altsé 4 gjore det bedre i markedet
enn indeksfondene, som ikke er aktivt forvaltet. Angstmotivasjonen handler om
a unngé & underlevere og fa lavere avkastning enn indeksfondene. Denne
motivasjonen er knyttet til frykten for & mislykkes og den reelle trusselen for &
miste kundene:
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Sa har vi sjansen for & «outperformey, det vil si forbedre avkastningen i
indeksen. Men det betyr jo ogsa, statistisk sett, at det kommer til & veere
perioder hvor vi gjer det darligere enn indeksen. Og den perioden er ofte
veldig teff for en forvalter & ga gjennom fordi kundene begynner 4 stille
sparsmal: «Ja, men er du virkelig dyktig nok? Altsa, vi far jo ikke det
som vi betaler for, og hvorfor skal vi tro pa deg videre? Og har du
virkelig, altsa, er det noe i prosessen din som ikke fungerer?» Man far
alle disse spersmalene typisk nar man underlever — ikke nar man gjor det
bedre enn indeksen (Beate, kapitalforvaltning).

Frykten for ikke & klare & forbedre avkastningen kan gjore det vanskelig & logge
helt av, fordi det hele tiden skjer noe i markedet. Informantene forteller at det er
psykisk belastende & gjore det darligere enn indeksen, og at man mé ha is i
magen til & sta 1 presset i periodene man underleverer. Informanten David
beskriver at han tillegger opplevelsen av & «underlevere» en mye sterkere
betydning enn opplevelsen av & «overlevere»:

Pa det personlige plan, i tillegg til at det er motiverende, sa er det jo
stress 1 perioder. Er ikke noe goy a ligge bak markedet, det blir en sdnn
psykisk stressfaktor, litt asymmetrisk, gar mer ut over humeret nar jeg
ligger bak enn det gjor positivt nar jeg ligger foran (David, kapital-
forvaltning).

Portefoljeforvaltere har i mindre grad kundekontakt. Likevel beskriver de et
kontinuerlig behov for & holde seg oppdatert pa markedet og pé nyheter fra
relevante selskaper. Det a folge med pa nyheter og aktivitet i markedet er en
24/7-jobb, bade fordi det hele tiden er noe som skjer, og fordi de ulike tids-
sonene gjor at Asia-markedet og USA-markedet er dpent for og etter det euro-
peiske markedet apner og stenger. Dermed blir arbeidsdagene lange; arbeids-
tiden tar ikke nedvendigvis slutt nér de logger av PC-en. Beate beskriver det
slik:

Altsé, jeg har veert i denne industrien i (...) ar, sa jeg kan si at det stort
sett er det samme: Uansett hvem du arbeider for, s& kan du regne med
lange, lange dager. Og det henger jo sammen med at aksjemarkedene
rundt omkring i verden er &pne 24/7, nesten «7 days a week». Selv om
jeg har helg og vil pé hytta, sé er jo Asia apent, ikke sant. S& tingene
utvikler seg enten man ensker det eller ei. Sa det er egentlig en livsstil.

Den konstante markedsaktiviteten kombinert med det individuelle ansvaret som
portefoljeforvalter skaper altsa en arbeidshverdag der det er vanskelig & logge
helt av.
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Arbeidstid som investering — mulig hgy gevinst, men ogsa

hay risiko

De som jobber som storkundeansvarlig, prosjektleder eller radgiver i investment
banking, beskriver hvordan det individuelle ansvaret for portefoljen fungerer
som en driver for arbeidstiden fordi man er sin egen «business i businessen»,
slik en informant beskriver det. Dorte, som jobber i investment banking, for-
teller om en hverdag der du egentlig ikke kan veaere syk, og beskriver sitt eget
arbeidsansvar slik:

Hvis du forst har tatt pa deg et prosjekt, sa er det ditt prosjekt til det er
ferdig. Da er det er hvert fall ikke vanlig — og heller ikke sa lett — & bare
bytte over til noen andre. Sa det & vaere syk 1 denne jobben her, det gar
ikke. Fordi — altsa det gar jo selvfelgelig — men det hoper seg bare opp
med oppgaver & gjore (Dorte, investment banking).

Lars beskriver en hverdag der han er mer eller mindre kontinuerlig tilgjengelig,
og der den ekstra innsatsen er en investering i mulige nye kunder. Samtidig er
det ingen garanti for at dette leder til faktiske nye kunder; man kan jobbe mye
ogsa uten at det forer til noe.

Ja, det er jo en [risiko]. Men jo mer du jobber, og jo hardere, altsa: Tar du
den ekstra telefonen, skriver du den ekstra mailen, tar du et ekstra mete,
sa er det ogsa sterre sjanse for at du genererer mer inntekter og da far
mer bonus og hey lenn. Men det er ikke noe linezrt forhold, det er ikke
sann at du automatisk genererer mer inntekter og dermed far hoyere
bonus hvis du jobber mer (Lars, investment banking).

Innenfor bade sell-side og buy-side hviler malbare resultater i stor grad pé
enkeltpersoner. Nar aktiviteten i markedet og pa kundesiden er stor, skaper det
et behov for a vaere kontinuerlig tilgjengelig og oppdatert. Den individuelle
organiseringen av arbeidet henger tett sammen med bonusordningene i frontfi-
nans. Individuell avlenning i form av érlige bonuser stimulerer den individuelle
organiseringen av arbeidet fordi bonusene i de fleste tilfeller er basert pa de
individuelle resultatene.

Bonus som driver for arbeidstid

Alle vare informanter har bonusordninger, men det varierer hvor stor bonusen er
i forhold til fastlennen. For noen av informantene er fastlennen sterre enn
bonusen, mens bonusen er mange ganger sterre enn fastlennen for dem med de
mest omfattende bonusordningene. Bonusen blir betalt ut én gang i aret, og flere
har kontraktfestet at de ikke skal snakke om sterrelsen pa bonusen med kollegaer.
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Blant vére informanter varierer det ogsa hvordan sterrelsen pa bonusen blir
definert. For noen er bonus en en-til-en-utregning av hvor mye inntjening den
enkelte har hatt det siste aret, og for disse er storrelsen pa bonusen forutsigbar.
For andre er inntjening riktignok en del av totalen, men andre og mer kvalitativt
vurderte kriterier spiller ogsa inn. For disse er det ikke alltid like lett & vite
akkurat hvor stor bonusen blir fra ar til ar.

Flere av informantene beskriver at bonusordningen skaper insentiver for a ha
lange arbeidsdager pa kontoret og et behov for & vise at man er tilgjengelig og
svarer pa henvendelser naermest degnet rundt. Kim, som jobber pa megler-
desken, forklarer hvordan ordningen med bonus i stor grad preger hvordan
arbeidet blir gjort der. Ledelsen, som bestemmer sterrelsen pa bonusutbetalingene,
sitter blant meglerne og har derfor oversikt over nar folk kommer og gér.
Dermed fungerer bonusordningen som en driver for arbeidstid og hvor lenge
meglerne blir sittende:

Det er jo alltids en sdnn greie med den bonusen, sant. Den henger jo litt
over deg hele éret. Jeg foler at den er sapass subjektiv at de oppnar —
altsé nar jeg sier «dey, s er det ledelsen — oppnér jo kanskje det de
onsker ved at alle vet at du har en bonus hengende over deg. Hvis du
liksom sier at «jeg kommer nar jeg vil, og gér nar jeg vil», sa vil det sla
ut for deg selv pa slutten av éaret (Kim, meglerdesken).

Informantene som jobber i investment banking og med storkunde, beskriver
arbeidstiden sin som mer fleksibel, men ogsa der skaper bonusordningen
insentiver for & vare konstant tilgjengelig. Dersom du lykkes med en stor trans-
aksjon, er belenningen enorm, men det er ogsa risikoen for at det mislykkes:

Nar du egentlig er bindeleddet mellom ulike selskaper (...) da er det et
helt annet serviceniva som kreves. Da er det sann 24/7, du skal «serve»
kunden. Sa hvis transaksjonen gar igjennom, sa far du en kjempebetaling.
Sa for & fa transaksjonen til & skje, s& méa du pa en mate yte service, og da
ma du veare tilgjengelig nar kunden er tilgjengelig. Og det er veldig korte
tidsfrister, og det er veldig heyt arbeidstempo og arbeidspress. Og avlen-
ningen er jo ogsa deretter. Sa hvis man da yter service, far transaksjoner
til & skje, sa far du ogsa heye bonuser (Pia, tidligere investment banking).

For dem som jobber med kapitalforvaltning, blir den individuelle bonusen
utregnet ut fra portefoljeforvalterens avkastning i forhold til indeksen:

Bonusordningen er veldig mye kvantitativt, hoveddelen, ja, for de ansatte
er den vel 90 prosent kvantitativt.

Hva betyr det?
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Det vil si, det betyr at, vi har vare portefoljer og fond som males mot en
referanseindeks. Og da har vi noen mal pa hvor mye bedre enn den refe-
ranseindeksen vi skal gjore det med vare fond og portefeljer. Og oppnar
vi da visse tall der, da, sa trigger det en bonus. Og jo hayere — jo mer vi
slar den referanseindeksen — jo hayere vil den bonusen bli, da (Gaute,
kapitalforvaltning).

Samtidig varierer det hvor individuelt utregnet bonusen er. Noen av infor-
mantene har en mer kollektiv bonusordning, men de er i mindretall. David,
som jobber som portefoljeforvalter, er en av disse:

For eksempel, i fjor hadde jeg et av mine beste ar, men en kollega hadde
et av sine darligste ar, og da fikk vi mindre avkastning i 2020 og endte
med null bonus. Sa bonusen avhenger av hvordan teamet i helhet gjor det
i lapet av ett ar, selv om det ogsa er individuelle bonuser. 50/50 kollektivt
og individuelt, vil jeg si (David, kapitalforvaltning).

Sterkt individuelle bonusordninger blir beskrevet som det som far folk til &
«lape forterex», «yte ekstra service» og «gjare en ekstra innsats». Disse bonus-
ordningene skaper insentiver for & ha lange arbeidsdager pa kontoret, for &
holde seg kontinuerlig oppdatert og/eller for & vere tilgjengelig nermest degnet
rundt, alt etter hvilket frontfinansomrdde man jobber innenfor.

Endring — mindre rigiditet og mer fleksibilitet, men okt
arbeidspress?

Oppsummert kan informantenes fortellinger om arbeidstid tyde pa at presset om
a veere fysisk pa kontoret har blitt mindre, og at styringen av arbeidstiden for de
fleste har blitt mindre rigid. Denne endringen er et resultat av generelle
endringer i samfunnet og erfaringer fra hjemmekontor og digitalt arbeidsliv
under koronapandemien. Dermed ser det ut til at arbeidslivet i finans na er
preget av mindre rigid «face time» og mer fleksibilitet, noe som kan gjere
arbeidshverdagen mer hindterbar.

Likevel fungerer arbeidstid fortsatt som en viktig innsatsfaktor i konkurransen
om kunder og prosjekter. Jo mer man investerer i transaksjonen, i «pitchen»
eller i & sla indeksen, jo sterre er sannsynligheten for & lykkes. Investeringen har
imidlertid hey risiko; man kan jobbe degnet rundt og likevel miste kunden eller
prosjektet til noen andre.

Pandemien har fort til at bdde nasjonale og internasjonale konkurrenter har blitt
mer uavhengige av sted og tid, og den gkte fleksibiliteten kan bidra til et gkt
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press om a veare digitalt tilgjengelig og dermed kreve at man investerer enda
mer tid — paradoksalt nok.

Disse dynamikkene treffer kvinner og menn i like stor grad. Men hva skjer nér
kvinner og menn med ansvar for barn skal navigere i et arbeidsliv der lange
arbeidsdager og mer eller mindre degnkontinuerlig tilgjengelighet fungerer som
en avgjerende innsatsfaktor? Dette underseker vi i neste kapittel.
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Balansen mellom arbeid og familie
| frontfinans

Dilemmaer knyttet til grenselos og uforutsigbar arbeidstid blir serlig tydelig
blant medarbeidere med barn. Tidligere har disse utfordringene stort sett bare
rammet kvinner, men na tematiseres arbeid—familie-utfordringer i frontfinans
ogsé blant — og som relevant for — menn. En bedre arbeid—familie-balanse
trekkes fram som viktig for a rekruttere og beholde flere kvinner i frontfinans,
men ogsa for & gjare arbeidsforholdene levelige for moderne menn:

For at det skal bli litt enklere & vaere kvinne, men ogsé liksom moderne
ung mann, da, som har lyst til & ha et familieliv og liksom ikke leve det
der typisk «old-school finansbransjen-mann-livet» (Dorte, investment
banking).

Generasjonsskifte — arbeid—familie-dilemmaer ogsa for
menn

Et tydelig monster i vare data er beskrivelsene av at det har skjedd en endring i
frontfinans i retning av mer tilpasning til familieliv. Dette handler ikke bare om
at flere kvinner har kommet inn i frontfinans, men ogsa om at menn i sterre grad
enn for har et hverdagsliv der de leverer og henter i barnehagen og er hjemme
med syke barn. Flere av informantene er opptatt av hvordan den eldre genera-
sjonen menn ikke forstéar tidsklemma som dagens smébarnsforeldre stér i, fordi
de selv har hatt hjemmevarende eller deltidsarbeidende partnere som har tatt
det meste av ansvaret hjemme. Karl forteller om en av lederne ved sin arbeids-
plass:

Han er kanskje 55. Han er litt den «old-school bankeren», da. Og,
liksom, kona har vert hjemmeverende hele livet, og han skjenner ikke
de utfordringene vi har pa hjemmebane med & fa logistikken til & ga opp,
ikke sant. For det har liksom bare alltid veert fikset for han. For hun har
vart hjemme, tatt ansvar for alt, ikke sant.

Og sé har det veert greit, sikkert for begge to. Men sann er det jo ikke
lenger. Noen er det sikkert, men det er i hvert fall mye mindre utbredt
enn det var tidligere. Jeg tror ogsé lenningene var pa et helt annet niva
for i tiden enn de er na. Da var det kanskje lettere ogsa & si at liksom «du,
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hvis jeg jobber hardt na ... i ar, sé fér vi, sa far jeg en ordentlig fet bonus,
liksom. Sa du trenger ikke a jobbe, og vi kan leve liksom dette livety.
Sann er det jo ikke né (Karl, analytiker, sell-side).

Informantene forteller at de som har fatt barn de siste par arene, er annerledes
ved at de investerer mer tid 1 familien sin. Dorte, som selv er i begynnelsen av
30-arene, beskriver dette generasjonsskiftet slik:

Jeg tror de mennene pa min alder, de foler mer pa ansvaret og lysten pa
4 veere sammen med barn selv. Og har som regel ogsa fatt kone eller
kjaereste, samboer som ogsa jobber, sa det er ikke sann at de kan slippe
unna hele hverdagslogistikken hjemme. Mens de litt eldre, merker jeg i
mye storre grad, de har ikke noe serlig ansvar hjemme.

Nei, hvor «eldrey er de?

Nei, det er 40 kanskje, da, og oppover. (...) De ma jo aldri dra hjem. Det
er jo en ting. Vet jo ogsa at de har hjelp, altsa au pair boende hjemme. Og
veldig mange av dem har ogsa hjemmevarende koner som da tar seg av,
pa en mate, den logistikken hjemme. (...) Det er ikke, pa en mate, kult &
vere smabarnsfar i 2021 og ikke veere sammen med barna sine. Kanskje
det ikke var kult for heller, jeg vet ikke, men det var nok kanskje mer
akseptert for, da. Det er det ikke lenger, vil jeg si. Og det gjelder jo ogsa
de kundene vi har, altsa, de gamle vil jo forsvinne. Naturlig nok. Og jeg
haper at mange av de gammeldagse holdningene forsvinner med dem
(Dorte, investment banking).

Todelt arbeidsdag — familievennlig pause pa
ettermiddagen

Flere informanter beskriver at det er en stadig dreining mot at meter ikke blir
lagt til tidsrommet mellom klokken 17 og 20 for & tilpasse jobbhverdagen til
dem som har barn. Det handler imidlertid ikke bare om intern arbeidskultur,
men like mye om arbeidskulturen hos kunder og samarbeidspartnere. I en norsk
kontekst beskrives det som vanlig a ta hensyn til at det skal veere metefri rundt
klokken 18. Utfordringene kommer nar man jobber med internasjonale kunder
og samarbeidspartnere — noe som beskrives som relativt vanlig i frontfinans.

Altsa en ting er [banken], da, ikke sant, men det er jo ogsa dem vi jobber
sammen med, og det er sjelden kun oss som er involvert i disse proses-
sene. Du har jo en klient, og sé har du jo ofte andre tilretteleggere, og sa
har du advokater ... Jeg merker nar du jobber kun med norske firmaer, sa
er det enklere, ikke sant? Da er pa en mate alle litt sann enige om ikke a
ta et mote klokken seks, for eksempel, for da er det mange som spiser
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middag med familien, og sa skal de legge barna etterpa, sa da tar vi det
heller klokken étte.

Mens nér vi jobber med internasjonale, sé er det jo mindre slike hensyn,
da. Na du jobber med amerikanske og britiske banker, for eksempel. Men
det er nesten en sann implisitt forstdelse mellom nordmenn, da, [ler] av at
det kan veere hensiktsmessig & organisere de motene litt annerledes

(Iver, investment banking).

Flere informanter beskriver ogsa hvordan dette har endret seg pa kundesiden.
Der det for var vanlig & g& ut med kunder pa hverdager, har dette blitt mindre
vanlig ettersom kundene ogsa skal hjem og ha familietid.

Det har endret seg helt, vi er jo ikke ute og «wine & dine» lenger. De er
jo familiefedre de som er kundene og — og medre — sa folk har det jo
hektisk, ikke sant. For s& kunne du dra ut med kunder og dra ut og drikke
pa en tirsdag, liksom. De ble med. Prov 4 f4 til det med kunder né, da far
du ingen som kommer. Da fér du kanskje han ene som er 50 ar og skilt,
liksom, s&nn halv-alkis. Det er ikke sa jevlig goy, ikke sant. Sa alt endret
seg, da (Nils, megler).

Mens familietilpasning tidligere var noe som kvinner trengte, beskriver
informantene vare hvordan bdde menn og kvinner i dag tilpasser arbeidstiden
sin til & levere og hente i barnehagen, veere hjemme med syke barn og unngé
a jobbe mellom klokken 17 og 19.

Mange forteller om hvordan tilretteleggingen for smabarnsforeldre er blitt
enklere etter koronapandemien. Ettersom det har blitt lettere & ha hjemme-
kontor, har arbeidsdagen enda tydeligere blitt delt i to lengre arbeidsekter: Den
forste varer fra morgenen av og fram til det blir tid for & hente i barnehagen,
eller til middag dersom partneren henter. Denne gkten tilsvarer omtrent en
«normalarbeidsdag». Den andre okten starter etter at barna er lagt, og kan vare
1 mange timer.

Informantene som ikke har barn, uttrykker en blanding av aksept og frustrasjon
over denne todelingen av arbeidsdagen. Lars, som ikke har barn, opplever at
mye er tilrettelagt for kollegaer med barn, og synes at arbeidsdagen blir
strukturert pa en mate som passer dem med barn best. Dette gjor at han ogsé
maé tilpasse arbeidsdagen sin og legge meter til kvelden etter leggetid:

To av mine nermeste kollegaer pa teamet mitt har sma barn. (...) Det
funker det, og de er jo ikke de eneste, altsa man har jo forstaelse for at
det er sann det er, da. Som regel sa er det liksom ofte til frustrasjon for
alle oss som ikke har barn, at man liksom legger opp dagen etter det da.
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Balansen mellom arbeid og familie i frontfinans

Okay, det gjelder jo kundene vare og. Ja, eller samarbeidspartneren, da.
Sa hvis vi har et prosjekt hvor vi typisk skal ha et mate eller en call med
bade oss og kunden, sd ma du forst finne en tid som ogsa passer for
advokaten [samarbeidspartneren]. Og hvis man ikke klarer a fa gjort det
innen kjernetiden, sann typisk klokken fem, sé legger man det ikke til
klokken seks, da legger man det heller klokken atte eller ni da.

Lars er opptatt av at det ikke er en «menneskerettighet & jobbe i meglerhus og
tjene bra penger, liksom». Han gir uttrykk for at tilpasningen av og til gar for
langt:

Hvis vi sitter og jobber sa blekket spruter, og sa sier [noen] «na ma jeg
faktisk ga, jeg ma hente i barnehagen», sé er det ingen som sier «a fy, nd
svikter du teamet». Alle skjenner det, men da méa jo den personen serge
for en eller annen losning pé sin situasjon, da. Om det er om samboer
eller kona liksom tar mer ansvar den dagen, eller rett og slett ringe en
barnevakt. Men sann er det jo overalt (Lars, investment banking).

Lars beskriver her status quo i frontfinans, altsé at ansatte med barn er
avhengige av partneren eller betalt hjelp til barna for & fa jobbet det som skal til.
Det er samtidig denne virkelighetsbeskrivelsen som na er under press, ved at
stadig flere — ogsa menn — forventer at arbeidsdagen er mer tilrettelagt for
familieliv.

Likevel lange og uforutsigbare arbeidsdager

Flertallet av informantene uttrykker imidlertid at arbeidet er lite kompatibelt
med forpliktelsene som kommer med en smébarnstilveerelse. Utfordringene og
dilemmaene varierer pa tvers av ulike omréder i frontfinans.

Vére informanter har ulike vurderinger av hvor utfordrende det er & kombinere
eget yrke 1 frontfinans med familieliv, og hva som skaper utfordringer. For
enkelte grupper er det rigide arbeidstider og mangel pa fleksibilitet som skaper
problemer. Andre framhever at det er forventningene om alltid & veere tilgjengelig
eller oppdatert som er den sterste utfordringen med a fa familielivet til 4 ga
rundt. Fleksibilitet blir pekt pa som nekkelen til & f4 kombinasjonen av familie
og karriere til & fungere. Nar arbeidsdagen aldri slutter, kan den grenselose
fleksibiliteten imidlertid ogsa skape utfordringer.
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Rigid arbeidstid og lite fleksibilitet — fordeler og ulemper

Flere av informantene véare — bade de som selv jobber pd meglerdesken, og de
som jobber innenfor andre omrader — beskriver at det & jobbe pa meglerdesken
er spesielt utfordrende & kombinere med familieliv pa grunn av rigid og sted-
bunden arbeidstid. Arbeidstiden er likevel kortere pa meglerdesken enn innenfor
investment banking. Kim, som jobber pa meglerdesken, beskriver det slik:

Selve arbeidsdagen skjer det ting hele tiden. Du ma sitte og se pa
chattene absolutt hele tiden. Vi spiser lunsj pa desken, vi er tilgjengelig
100 prosent av dagen mellom 8 og 17, da, sé vi beveger oss veldig lite
bort fra desken. Du er egentlig avhengig av & vere pa plass.

Det er klart vi er backup for hverandre, s& hvis noen ma ut et eller annet
@rend eller noe sént, sa er det jo ikke sann at du ikke kan fa det til, men
1 99,9 prosent av tilfellene sa sitter du ganske limt til desken hele tiden.

[ tillegg mé moter legges utenom bersens dpningstid, enten for eller etter. Medre
med erfaring fra meglerdesken forteller om hvor vanskelig det var & forlate
desken for a rekke barnehagen, nér de fleste av kollegaene var menn som hadde
en partner som tok hovedansvaret hjemme.

Likevel beskriver informantene jobben pa meglerdesken som familievennlig
i den forstand at de er ferdige for dagen nér de logger av og gar hjem. Mange
dager er arbeidsdagen i hovedsak over nar bersen stenger. Kim forklarer
hvordan det & jobbe pa meglerdesken kan kombineres med smabarnsliv:

Jeg tenker at det er fullt mulig & gjore. I hvert fall hvis du har en partner
som kan bytte pa 4 hente og levere i barnehage og den type ting. (...)
Jeg tenker at den store fordelen er jo at du har fri om ettermiddagen og
kveldene. Sa jeg mener at det er en jobb som fullt ut lar seg kombinere
med & ha sma barn. (...) Altsd, en sann meglerjobb har mange positive
sider med at du er egentlig, stort sett s& er du ferdig med jobben nér du
gér hjem fra jobben. Men i lopet av dagen sa har du ekstremt lite fleksi-
bilitet (Kim, meglerdesken).

Andreas, som ogsa jobber pa meglerdesken, beskriver en higen etter neste
forretning og behovet for at noen pa desken mé ha mer fleksibilitet i hverdagen
sin. Alle kan ikke hente i barnehagen om man vil beholde kunder:

Hvis alle hadde hatt barn i tredjeklasse og i barnehage — og i hvert fall i
disse covid-tider — s& hadde det nesten vaert umulig a fa det til & ga rundt.
(...) Og du kan si, det er sapass enkelt at den dagen jeg ikke tar telefonen
fordi alle har gétt hjem for & hente barnet i barnehagen — na snakker jeg
litt sann med store bokstaver — ja, sé vet alle mine kunder at da sitter det i
hvert fall en fyr i [annet selskap] og en i [annet selskap] og en 1 Goldman
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Balansen mellom arbeid og familie i frontfinans

Sachs i London som 1 hvert fall ikke har hentet barn. Og sa er det dette
her, det er jo hele tiden en higen etter & fa neste forretning, det er jo det
som driver oss, sant.

Problemet med & maétte ga for & hente i barnehagen handler bade om skam og
om potensielle tap av transaksjoner. Mens noen beskriver at problemet med
kulturen der alle sitter lenge, er skammen over a vare den ene som ma ga tidlig,
framhever andre at det er et problem & matte hente i barnehagen fordi konkur-
ransen om kundene er bade nasjonal og internasjonal; Du ma vere der for

a kapre neste forretning. For meglerne betyr det at de ber vere limt til desken 1
hele bersens &pningstid for ikke & gé glipp av noe. Innenfor andre forretnings-
omrader handler det mer om & vere tilgjengelig pa e-post og telefon til enhver
tid.

Grenselgs fleksibilitet — fordeler og ulemper

De som jobber i investment banking — i hvert fall de som har jobbet der en stund
og klatret i gradene — beskriver arbeidsdagen sin som mer fleksibel enn dem
som jobber pd meglerdesken. Fleksibiliteten gjor at det er lettere & levere og
hente i barnehagen, men den totale arbeidstiden er likevel ofte svaert lang. Tiden
med familien pa ettermiddagen blir lagt mellom to lengre jobbegkter; den forste
varer fra klokken 89 til klokken 16—17, den andre fra klokken 19-20 og utover
kvelden og eventuelt natten.

Et paradoks som blir synlig i fortellingene om fleksibiliteten, er at de som
beskriver at de har en fleksibel arbeidshverdag, ogsé jobber mest. Det kan virke
som at man betaler for fleksibiliteten med et press om & vere konstant tilgjen-
gelig, ettersom det alltid vil lenne seg a jobbe litt mer og straffe seg a ikke vaere
oppdatert og «pé». I praksis blir arbeidspresset derfor ofte hoyt og den totale
arbeidstiden svert lang. Informantene forteller at hovedutfordringen med
arbeid—familie-tilpasning ofte er hvordan man kan frigjere mest mulig tid til
jobb.

A jobbe i en seniorstilling i investment banking beskrives som fleksibelt, men
behovet for & ha veldig lange arbeidsdager gjor at hverdagen likevel oppleves
som rigid. Flere informanter beskriver hvordan de selv og partneren — som
gjerne ogsé har en arbeidskrevende jobb — har et detaljert system og rutiner for
a fa alt rundt jobb og familie til & g& opp. Det trengs neye planlagte tidskjemaer
for hvem som skal gjere hva og nar, for & maksimere tiden som kan brukes til
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jobb. Dorte, som har en seniorstilling i investment banking, konkluderer: «Ja, sa
det er en ganske sann rigid plan. Men det funker veldig fint nar det funker.»

Til tross for neye planlegging er det ofte utfordrende a fa det til & fungere,
ettersom familieliv med smé barn ofte innebarer sykdom og dermed dager der
barnet mé vere hjemme fra barnehagen. Dorte beskriver en arbeidskultur der
man 1 liten grad tilrettelegger for & dekke hverandres arbeidsoppgaver:

Hva skjer for din jobb da, hvis du ma plutselig ma gd, hva er implika-
sjonene?

Nei, det gar jo egentlig bare ut over meg selv. For det er ingen som tar
over mine prosjekter eller oppgaver, sd da ma jeg ta det igjen pé kveldstid
eller natt, eller nar det blir tid til det (Dorte, investment banking).

Nar jobben blir livet

Mona har ansvar for store institusjonelle kunder. Hun beskriver kombinasjonen
av familieliv og arbeid som svert krevende, sarlig i starten av karrieren.
Samtidig mener hun at den ekstreme arbeidsmengden var nedvendig for at hun
skulle avansere oppover i systemet:

Da dro jeg kanskje hjem til legging sénn i seksdraget. Vi hadde jo ikke
noe «remote», vi hadde ikke noe hjemmekontorlesning, s& da kjerte jeg
inn igjen, og sé ble jeg sittende sann fra halvni etter at barna hadde lagt
seg, og s ble jeg sittende og jobbe utover. Og s pd’n igjen. Sa jeg jobbet
ekstremt mye. Inn gjerne enten lordag eller sendag og satt gjerne en god
dag, da og. Sé det var mye & gjore.

Jeg tror absolutt ikke jeg hadde fatt tilbudet om & fa den jobben jeg har
na, hvis jeg ikke hadde gjort det. For da ble jeg hent ... det var liksom
administrerende som sa det: «Mona, har du lyst til & flytte pa deg?» Og
det var ikke sjefen min engang. Jeg ble liksom sett, da. Det er jo fordi du
alltid er der.

Mona beskriver et liv der alt handlet om jobb, og der hun ofret mye av familie-
livet for jobben:
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Det var jo egentlig bare jobb som gjaldt da. Vi levde og andet for jobben.
Jeg spiste middag pa jobben, og sa grét jeg i bilen pa vei hjem. Jeg syntes
det var sé trist.

At du jobbet sd masse?

Ja. Hva skjer hjemme? For da var jo barna mindre, ikke sant. Sa det var
sann, jeg satt pa jobben og grat mens jeg satt og jobbet, fordi jeg visste at



Balansen mellom arbeid og familie i frontfinans

na drev sennen min og hadde juleforestilling, ikke sant, som jeg ikke fikk
veert med pa. Sé det var fryktelig.

Og sa er det jo helt idioti, for dette er noe man velger. Men for meg sa
har det vaert andre ting som har gjort at jeg har tenkt at: «Vet du hva? Na
har jeg jobbet veldig hardt de forste ti &rene.» Og jeg fikk jo ikke barn for
litt senere. Og sa blir man litt sann gjerrig pa det du har bygget opp. Sa
hvis jeg fortsetter, sa kommer jeg dit, og det er s bra, liksom. Sa blir
man litt sdnn gjerrig pa det. Man ser pa historikken s& man ikke bare
kaster inn handkleet nar man forst har begynt — og vent seg til en sdnn
livsstil, da (Mona, storkundeansvarlig).

Mona beskriver et liv der hun har gratt over tiden hun hun har gatt glipp av med
barna. Likevel har det ikke veert et alternativ for henne «4 sette grenser» og dra
hjem for & fa med seg for eksempel en juleforestilling selv om det oppleves som
viktig. For & beholde og utvikle karrieren sin har hun istedenfor fortsatt & maksi-
mere tiden til jobb.

Dersom hun skulle vert til stede pa forestillinger og hverdagsmiddager, opp-
lever hun at det ville vaert ensbetydende med a «kaste inn handkleet» og gi opp
denne karrieren. Og nettopp fordi hun har ofret s mye og kommet sé langt, har
det stadig blitt verre a skulle gi opp.

«Buy-side» — mulig & ha familieliv og likevel «henge
med»?

Vére informanter med familie som jobber som kapitalforvaltere og som kunde-
ansvarlige i private banking (buy-side), gir ogsa uttrykk for at lange arbeids-
dager og stort ansvar gjer det krevende & kombinere familieliv og arbeid. De
beskriver likevel fleksibiliteten som noe mer reell enn informantene i investment
banking, kanskje fordi den totale arbeidsbelastningen er mindre og blir delt
mellom flere. Arbeidsbelastningen varierer imidlertid med hvilken stilling man
har, hvor stor portefeljen er, og hvilken familiesituasjon man er i.

Ogsa i kapitalforvaltning er det portefoljeforvaltere med heyt arbeidspress som
jobber svaert mye. Forvalterne av de sterste portefoljene pd flere milliarder
kroner jobber mest, ifolge vare informanter, ettersom det store beslutnings-
ansvaret gjor det vanskelig & begrense arbeidsmengden. Informantene beskriver
imidlertid at det er mulig a finne alternativer.

Christer, som er trebarnsfar og jobber som kapitalforvalter, sier at han kunne
gjort det veldig mye bedre karrieremessig om han hadde hatt en hjemme-
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vaerende kone og feerre barn. Han beskriver seg selv som «ikke en toppforvalter,
men helt ok». Til tross for perioder med mye familieansvar — og dermed mindre
mulighet for lange arbeidsdager — mener han at han har «klart & henge med», og
at «det gar an 4 fa det til med helt vanlig arbeidstider, egentlig». Denne opp-
fatningen star i skarp kontrast til beskrivelsene fra investment banking, der
fortellinger om at det gér an & jobbe «vanlige arbeidstider» og likevel «henge
medy, er fravaerende.

Flere informanter refererer til skillet mellom sell-side (selgersiden) og buy-side
(kjopersiden) for & beskrive de ulike arbeidstidsdynamikkene i frontfinans:

Vi er jo liksom buy-side, fordi vi liksom sitter med pengene. Og sa er det
da heller meglere [inkludert investment bankers] som er sell-side. De
tjener mye mer penger der. Men de jobber ogsa ekstremt mye. Der er det
mye, mye storre arbeidspress (Christer, kapitalforvaltning).

Ufortsigbar arbeidstid — familielivets verste fiende

Uavhengig av forretningsomrade beskriver informantene hvordan uforutsig-
barhet er en av de sterste utfordringene nar de skal kombinere familieliv og
jobb; arbeidsdagen kan plutselig bli mye lengre enn forventet.

Andreas, som jobber pa meglerdesken, svarer slik pa spersmal om hvordan det
er & kombinere hans jobb med familieliv:

Det vanskelige er nér du vet at barnehagen stenger fem, og sa kommer
det en svaer handel som du er nedt til & jobbe med klokken ti over halv
fem. Og hvis du skal kjepe fem hundre millioner, sa kan du ikke ga ti pa
fem, nar halvparten er gjort, og sperre om du kan komme tilbake dagen
etterpa. En del av oppdragene du far, og som du gjerne har jobbet med
[for & fa realisert] i lang, lang tid, de popper opp den dagen, du skal hente
[i barnehagen] ...

Jeg har veert trener for begge barna, og det var veldig utfordring & na alle
treningene og alle kampene. Fordi vi vet egentlig ikke hva neste time i
jobben var bringer. Det er det som gjor at dette her er sa jeklig spen-
nende, men det er ogsé utfordrende i forhold til det du sper om.

I investment banking blir uforutsigbarheten framhevet som noe av det som gjor
jobben spennende, men ogsa som svert krevende & kombinere med familieliv.
Flere forteller at uforutsigbarheten med hensyn til transaksjonstidspunkt er noe
av det som gjer balansen uhandterbar:
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Pa [selskap] sa kunne jeg komme pa jobb pa en mandag og tenke sann
«ja, denne uken blir ikke s ille», og sa bare smalt det inn et eller annet,
og sa hadde jeg ikke et liv pa 14 dager. Og den uforutsigbarheten er jo
helt forferdelig, da. For det gar jo bare virkelig ikke an planlegge noe
(Oda, tidligere investment banking).

Rita valgte & slutte i investment banking fordi den totale arbeidsbelastningen

og uforutsigbarheten ble sveert krevende 4 kombinere med familieliv. Det var
likevel ikke et enkelt valg, og det er mye hun savner: Hun forteller at hun savner
miljeet, de spennende arbeidsoppgavene og tempoet i sin tidligere jobb:

Altsa, jeg savner teamet, jeg savner mange av menneskene. Ekstremt
mye og liksom flinke og driftige folk, og selvfelgelig veldig spennende
arbeidsoppgaver. Altsa, det blir jo ikke en eneste kjedelig dag. Nar du far
sitte og jobbe med selskaper 1 kanskje de storste transformasjonene de
gjennomgar, da, enormt store beslutninger. Sa de spennende oppgavene
og folkene.

Men det som maétte vart annerledes for at jeg skulle fortsatt, matte vert —
i alle fall utsiktene til — mer forutsigbarhet pa arbeidstidsbiten. For jeg
folte at nar det fortsatt etter syv ar var sdnn at jeg ikke kunne svare
familien min p& om jeg kom hjem en helg uten a legge inn et forbehold
om «sa lenge det ikke skjer noe ... eh, pa jobb». Sa tenker jeg bare at
dette her er jo ikke barekraftig uansett «down the road». Hvis man
onsker seg en familie, eller, altsa for helsen sin skyld og. Altsa, du kan
holde pa sénn i noen &r, men nar du etter syv ar fortsatt har det sann ...

Mens Mona opplever at hun har ofret s& mye for & komme i den posisjonen hun
har na at hun ikke kan kaste inn handkleet, har Rita valgt & slutte i frontfinans
og heller seke seg til en annen og mindre arbeidskrevende del av finansbransjen
fordi hun kjente pé at offeret kom til & bli for stort:

Jeg ville jo fatt [foreldre]permisjon som alle andre og alt mulig, men jeg
ville ikke klart & opprettholde arbeidsmengden nar jeg kom tilbake. (...)
Sé ja, det er mer det at jeg tror at det ville veert veldig vanskelig & komme
tilbake og ytt det som var forventet nar jeg kom tilbake, uten at jeg hadde
hatt liksom konstant déarlig samvittighet i begge camper og folt at jeg
ikke hadde kontroll pa noen ting, liksom (Rita, tidligere investment
banking).

Individuell bonus som navet for organisering av arbeid

Dilemmaet er imidlertid at lesningen som gjer at det faglige arbeidet potensielt
styrkes, og at kunden blir ivaretatt, ogsa koster. Slik kundeteam fungerer i dag —
i form av private initiativer — er det dem som deler pa kundene sine, som betaler
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prisen, i form av redusert bonus. Dersom man har et system der bonus utgjer
mesteparten av den arlige inntekten, betyr 50 i stedet for 100 prosent i bonus en
stor reduksjon i lenn:

Vanligvis sa er det en person som har hovedrelasjonen inn til en kunde.
Og det er jo noen ting som gjer det utfordrende & veere dame i det
systemet her. Fordi du kan ikke vare den eneste form for kontakt da. Sa
da ma man dele pa kundene sine. Og da far jo jeg 50 istedenfor

100 prosent av den bonusen (Linn, investment banking).

Den individuelle organiseringen av arbeidet blir opprettholdt av de individuelle
bonusordningene, og det er nettopp dette som er den sterste barrieren for &
kunne organisere arbeidet mer kollektivt. Sa lenge bonusen utgjor en betydelig
del av den totale lennsutbetalingen, skapes det fa insentiver for & ha kollektive
arbeidsorganiseringer og en kultur for & dele pa kundene sine. Bade selskapet og
de enkeltpersonene som kan legge opp livet sitt etter det som lenner seg mest —
lange arbeidsdager og kort (eller ingen) permisjon — tjener pé at den individuelle
organiseringen viderefores. Janne og Jon beskriver det som en kake som skal
fordeles:

Hva er grunnen til d ville beholde det individuelt?

Ja, det er jo at da far du hele, da far du mest av den kaken, av den kunden
(Janne, investment banking).

Kunne man sett for seg en mer kollektiv organisering?

Det [4 onske & opprettholde individuell bonus] matte jo vere fordi at man
onsker & gjore seg selv mer uunnverlig, da, eller at man ensker at nér
bonuspotten skal fordeles, sé skal kaken fordeles pa ferre folk. Ikke sant,
hvis et prosjekt bringer inn hundre kroner og du er en person som jobber
pa det, ja, da er det jo bare den ene personen som skal ha noe av det. Men
hvis man har tre personer, ja da ma de to andre fa et eller annet, de ogsé
(Jon, investment banking).

Sa lenge menns permisjoner er sd mye kortere og kan tilpasses og strekkes over
flere sommerferier, kan kvinner uten barn og menn bade med og uten barn vinne
pa at kundeansvar og bonus fortsetter & vere basert pd individuelle relasjoner.

Bonus fungerer dessuten som noe mer enn en ren gkonomisk belenning.
Sterrelsen pé bonusen oppleves ogsa som ledelsens vurdering av de ansattes
prestasjoner og arbeidsinnsats. Mona er en av flere informanter som forklarer at
bonusen er en «parameter pa hvor bra du gjer det»:

[H]un yngste som fikk barn hos oss i ar, hun tenkte veldig mye pa det,
ikke sant. Hva hvis jeg ikke leverer né — selv om klokken er to pa natten
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og jeg har jobbet siden syv — sa far jeg kanskje ikke betalt, og sa synes de
ikke jeg er flink, og det gar veldig pa, det er en veldig sann prestasjons-
kultur.

Informantene er opptatt av at hey individuell bonus som er hgyere enn fast-
lennen, gjor at folk presterer mer og yter maksimalt, men at det ogsa skaper
konkurranse om kunder og forer til lite samarbeid fordi man opplever at det
ikke lenner seg. Videre opplever informantene at de som ensker & ta permisjon,
blir «straffet»:

Jeg tror det burde vaert mye mindre fokus pé og en mye mindre andel av
liksom kompensasjonen, det med bonus. For det er en sdnn helt 4penbar
negativ konsekvens for dem som er i permisjon.

Jeg tror det gjor mye med kulturen i en negativ retning at det er
organisert pd den maten. Det blir ganske sann kniving om hvilke
prosjekter, hvem som har gjort mest, og det legges ikke opp til samarbeid
eller en kultur som er veldig sann involverende, og jeg tror folk er liv-
redde for at de ikke skal fa vist seg fram nok. Derfor sé blir det spissere
albuer og veldig fokus pa hva du selv har gjort, ikke hva du som team
kanskje fikk til, da. (...) Sa hvis jeg hadde styrt, sa ville jeg vel heller okt
fastlonnen til alle. Ikke nedvendigyvis tilsvarende, for det lonner seg
sikkert ikke, men at den bonusen var litt mindre, en mindre del av
totaliteten (Dorte, investment banking).

Bonusen fungerer som navet i arbeidsorganiseringen i selskapet og strukturerer
indirekte hvordan arbeidet organiseres. Bonusen far den enkelte til & ta stort
ansvar og prestere sitt ytterste. Uten bonus «hadde man ikke lopt like fort»,
som Andreas uttrykker det.

Barrierer for endring — ulike betingelser for a gjare
karriere

Til tross for den gjennomgaende fortellingen om at frontfinans endrer seg i en
mer familievennlig retning, framstar det som svert krevende & kombinere
arbeidslivet i sell-side med familieliv pa grunn av lange dager og forventningen
om kontant tilgjengelighet. Hva skal til for 4 fa det til? Flere av informantene
opplever at barnehage og skolefritidsordning ikke er tilstrekkelig for & kunne
levere det som kreves i jobben. Man ma ha enten en fleksibel partner, hjelp fra
besteforeldre eller annet nettverk eller betalt hjelp. Flere informanter har eller
har hatt au pair hjemme for a f kabalen til & ga opp. [ materialet vart finnes det
ogsé alenemeadre som kjenner seg helt avhengig av au pairen for & kunne fort-
sette 1 jobben, og som er bekymret for at au pair-ordningen skal avvikles.
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Flere informanter mener at de ikke kunnet jobbet pa den méaten de gjor, uten en
partner som tar stort ansvar pa hjemmebane. Marius, som jobber pd megler-
desken, mener imidlertid at dersom man skal gjere det bra i hans jobb, er det
best 4 ikke ha familie. Om man er ambisigs, ber man ikke ha noen 4 komme
hjem til:

Optimalt sett s& burde jeg veert der egentlig litt lenger. Men det er jo
hyggelig & komme hjem til barna for de legger seg, pa en mate. Men er
man ung og sulten, sa bar man jo ikke ha noe 4 komme hjem til.

Marius forteller at kombinasjonen av jobb og familie for hans del er

«100 prosent avhengig av min kone», og at hun har en mindre arbeidskrevende
jobb og derfor tar mer av ansvaret hjemme. Han mener det ville vaere «umuligy»
a ha en kone som ogsé er aksjemegler.

Selv om flere snakker om et generasjonsskifte der yngre menn er mer involvert
pa hjemmebane, gir informantene jevnt over uttrykk for at det fortsatt er vanlig
at menn med familie kan jobbe mye fordi de har en partner med en mindre
arbeidskrevende jobb, slik tilfellet er for Marius.

Det er jo en overvekt, vil jeg si, fremdeles i [selskap] som har partnere
som gjerne har fleksibilitet. Altsa, hvis du er to partnere som jobber i
[selskap] i samme kultur, sé tenker jeg at det kan vere utfordrende
(Kim, meglerdesken).

Flere kvinnelige informanter beskriver dessuten ubehaget ved a ga fra jobben
for kollegaene, s@rlig de mannlige, og hvor synlige de foler seg nar de ma hente
barn. Informantene opplever at det & g «tidlig» sender et signal om at de ikke
jobber nok, eller at de ikke har nok a gjere. Det er likevel ikke bare ubehaget
som er problemet; det & ga for de andre kan ogsd ha konkrete konsekvenser for
portefoljen og dermed for videre karriere, slik Mona beskriver her:

Veldig ofte er utfordringen her borte at hvis du ikke sitter her, sa far du
ikke transaksjonen, fordi «kom bli med, na er det en transaksjon», og sa
setter man seg ned og sa jobber man med det. Man ma vare der

(Mona, storkundeansvarlig).

Det & sitte pa kontoret utover ettermiddagen kan altsa ha faktiske konsekvenser
for portefeljen. Thea mener at det nermest er umulig & ha familie dersom begge
jobber i sell-side, og at mange kvinner slutter nettopp fordi det ikke fungerer
uten tilstrekkelig backup pé hjemmefronten:

Jeg opplever at det ikke er lagt opp til at man kan ha to fulltidskarrierer
hvis man skal ha to likedanne jobber sann som man gjer det i [selskap],
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det er vanskelig. Og der tror jeg kanskje at veldig mange kvinner meter
mer, hva skal jeg si, motstand hjemme med den andre «significant other»
pa & fa sd mye frihet som trengs for & fa det til. Noe som gjor at det er
flere menn som blir der i lengre perioder. Det er jo veldig, veldig mange
jenter som kommer inn, men sé slutter de mye for. Kommer inn pa juni-
orniva, men blir ikke med opp videre.

Fortellingen om at kvinner slutter i frontfinans, blir gjengitt av flere. Fenomenet
ble ogsa beskrevet i den forrige studien av kvinner og karriere i finans (Halrynjo
mfl., 2019). Som tidligere nevnt har bdde CORE nzringslivsstudie (Halrynjo mfl.,
2022) og en studie av kjonn, karriere og omsorgsansvar blant sivilekonomer
(Halrynjo & Fekjeer, 2020) vist at ambisjonene til kvinner og menn er svert
like, ogsé etter at de har fatt barn. Det er altsé ikke slik at kvinner automatisk
justerer ambisjoner etter at de far familie. Studiene viser ogsa at bade kvinner
og menn har sterke idealer om likedeling av omsorgsansvaret. [ praksis har
kvinner imidlertid svert sjelden en partner som tar mest ansvar hjemme, mens
det omvendte ikke er uvanlig blant menn i slike jobber. Til tross for det sterke
idealet om likedeling er det altsé relativt mange kvinner i neringslivet som
opplever at de likevel mé ta hovedansvaret hjemme.

En situasjon der man har hovedansvaret i familien, blir nesten umulig i
kombinasjon med ekstreme leveringskrav i jobben, ikke minst nér arbeids-
hverdagen er umulig & planlegge og det aldri finnes et tak for antall prosjekter
og dermed arbeidsmengden, slik Dorte forteller:

Men det er liksom sann hos oss at det aldri er et tak, da, vi sier aldri nei
til prosjekter, fordi det er derfor vi har sd mye jobb, egentlig hele tiden.
Alle prosjekter som kan fore til inntekt, de tar vi. S& det er litt sann, og
jeg jobber jo definitivt ikke mest. Jeg har mange unge kollegaer som
sitter og jobber til langt pa natt hver dag, og de far gjerne nye prosjekter
selv om de gjor det. S& det er pa en mate ikke noe tak pé hvilke pro-
sjekter vi far pa vart bord, da, kan du si. Sa det er opp til hver enkelt & si
«dette gar ikke mer» (Dorte, investment banking).

Den individuelle organiseringen av arbeidet bidrar til at det oppleves som den
enkeltes ansvar & mestre prosjekter, leveranser og egne toleransegrenser.
Dermed er det fremdeles utfordrende & kombinere familieliv med en jobb i
frontfinans, til tross for at det er storre aksept enn tidligere for a tilrettelegge
arbeidsdagen.

Vi finner ulike kombinasjoner av de to dimensjonene av arbeidstid (forpliktet tid
og tid som investering i nye muligheter) innenfor de ulike delene av frontfinans.
For dem som kan, har det & dele arbeidsdagen i to blitt den nye normen, der de
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legger inn en pause fra jobben pé ettermiddagen, for arbeidet fortsetter utover
kvelden og eventuelt natten. Fleksibilitet blir ofte trukket fram som nekkelen til
a fa bade familielivet og karrieren til & gd opp, men det kan se ut til at fleksi-
biliteten har sin pris. Man «betaler» for fleksibilitet ved & vaere konstant til-
gjengelig og/eller ved a holde seg oppdatert til enhver tid, sa resultatet blir like
fullt veldig lange arbeidsdager.

Det som trekker arbeidstiden opp og gjer at dagene totalt sett blir lange, er den
konstante aktiviteten og uforutsigbarheten i markedet, internasjonalt arbeid over
flere tidssoner og arbeidsrytmen i live-transaksjoner, innsalg av nye prosjekter
og konkurranse om kunder. Denne arbeidsorganiseringen er en del av dyna-
mikken i finansmarkedet og er derfor vanskelig & endre.

Informantene framhever likevel at det er muligheter for endring knyttet til den
individuelle organiseringen av arbeidet og bonusordninger som virker gjennom
denne organiseringen. Disse to nekkelprinsippene for arbeidsorganiseringen i
frontfinans utgjer like fullt barrierer for at arbeidet skal kunne bli mer familie-
vennlig bade for menn og for kvinner.

Vi utforsker dette videre i neste kapittel, der vi ser pa hvordan ordninger for
foreldrepermisjon praktiseres, og hvilke konsekvenser dette har for like-
stillingen i frontfinans.
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Foreldrepermisjon i frontfinans —
ulik bruk og ulike konsekvenser

Vare informanter beskriver foreldrepermisjon som en avgjerende periode som

fér store — og ulike — konsekvenser for kvinner og menn. Samtidig representerer
intervjumaterialet vart ogsa i stor grad en fortelling om endring fra tiden «for»,

den gang fedre fikk bonus for a la vere & ta permisjon, til «né», nér «alle» tar

fedrepermisjon i sterre eller mindre grad. De fleste informantene vare beskriver
en gradvis endring i retning av at fedre tar ut lengre foreldrepermisjon. Utvidel-

sene av fedrekvoten — som fra 2018 utgjer 15 uker — har antagelig veert viktig

for denne utviklingen.

«For» er imidlertid ikke nedvendigvis sa lenge siden. Finn jobber med kapital-
forvaltning og mener at pappaperm har blitt mye vanligere i lopet av de siste ti
arene. Da han hadde permisjon med sitt forste barn i 2012, jobbet han i et fritt-

stdende meglerhus:

Det var for sa vidt mye verre i [meglerhus]. Der hadde jeg en sann

haplest gammeldags sjef som var veldig opptatt av at jeg ikke skulle ta

noe s&rlig pappaperm. Sé han ville heller betale for min kone, ekstra,
sann at hun kunne vare hjemme.

Sé fikk jeg en sann sarskilt bonus som egentlig var eremerket hun da.
Sa det var helt utrolig teit. (...) Etterpd har jeg veert litt irritert pd meg

selv, at jeg liksom lot meg ... hva skal jeg si, pavirke pa den maten der.

Det burde ikke vert nedvendig i 2012.

Karl er i slutten av 30-arene, jobber som analytiker og har barn i barnehage-

alder. Han beskriver et generasjonsskifte der de yngre mennene tar pappaperm,

men at dette mogtes med mindre forstéelse blant de eldre mennene, som gjerne

sitter i lederposisjonene:

Ikke sant. De er jo sann de gamle guttene, de skjenner jo ikke det med
pappaperm, ikke sant. Det er sdnn «ha, pappaperm, liksom, hvorfor det.
Ungen kan ikke snakke engang» [ler]. Det blir litt vanskeligere da, nar du
blir mett av sanne.
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Fars korte «<sommerpermisjon» er normen

Selv om informantene beskriver en gkende tendens til at menn tar permisjon,

og at de tar stadig lengre permisjon, er det likevel store forskjeller pa kvinner og
menn nar det gjelder lengde péa permisjonen og hvordan permisjonen gjennom-
fores med tanke pa tilgjengelighet og kontakt med jobben underveis. Blant de
mannlige informantene som har hatt permisjon, har de fleste tatt den ut i til-
knytning til sommerferien, den minst arbeidskrevende perioden i aret. Noen
delte ogséd opp permisjonen over to ar og tok den ut over to sommerferier.

Ettersom de fleste av dem vi intervjuet, arbeidet i mannsdominerte avdelinger,
var det mange som enné ikke hadde opplevd at kvinnelige kollegaer tok
permisjon. De mannlige informantene henviste automatisk til en permisjons-
lengde pa to—tre maneder og beskrev hvordan den som skal 1 permisjon, for-
ventes a vere fleksibel nok til & legge permisjonen til et tidspunkt imidlertid
som passer med arbeidsrytmen i selskapet og teamet. I praksis er en slik
fleksibilitet forbeholdt mannlige permisjonstakere fordi kvinner, som oftest,
mé forholde seg til termin for fodselen. Dermed har de ikke mulighet til &
tilpasse permisjonsuttaket pa samme mate.

For flere av informantene er en situasjon der en ansatt er lenge borte fra jobben
og 1 liten grad har kontakt med kollegaer/kunder mens hun eller han er borte,
en hypotetisk problemstilling.

Marius, som jobber pad meglerdesken og ikke har noen kvinnelige kollegaer,
synes det er vanskelig a svare pa spersmal om hvilke eventuelle implikasjoner
det ville ha for arbeidet dersom en kollega skulle ha permisjon i seks maneder:

Nei det, vet du hva, det vet jeg ikke. For det har jo ikke skjedd, sé lenge
jeg har jobbet her, da, pa en mate. Men, nei, det vet jeg ikke.

Hvis du skulle tenkt, hvordan kunne konsekvensene av d ta permisjon
blitt mindre?

Eh ... ja... nei, det er et veldig godt spersmal. Det er et veldig godt
sporsmal. Ja, det er vanskelig a svare pa. For det har jeg ikke tenkt noe
pa. Det er jo liksom, nei, det vet jeg ikke (Marius, meglerdesken).

I likhet med Marius er det flere informanter som synes det er utfordrende & se
for seg hvordan en lengre permisjon der man ikke svarer pa e-post og tar
telefonen, skulle loses. Informantene uttrykker en forventning om at den som
er i permisjon, er tilgjengelig:

Men néar noen sitter hjemme og jobber litt, altsd hvis man er forvalter, sa
er det ikke sann at du kan stenge portefaljen din, selv om du har fatt barn.
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(...) Ja, nei, nei. Altsa helt fullt og helt stengt, det gér ikke. Og jeg tenker
at man ma jo bruke hodet litt (Helge, kapitalforvaltning).

Her er det imidlertid forskjell pd menns og kvinners permisjon fordi medres og
fedres betingelser for & jobbe i permisjonen ikke er de samme. I tiden rundt
fodsel og etter fodsel er det vanskeligere for kvinner & svare pa e-post, ta
telefonen nér kunder ringer, eller folge med pa avkastningen. Dette handler ogsa
i stor grad om hvor lang permisjonen er. Slik Karl beskriver, er det mulig &
holde seg «i loopen» i et par méneder, men om man skal ha lengre permisjon, er
det utfordrende & klare & henge med:

Jeg tror ikke [det er enkelt & jobbe i permisjonen], ikke i en sann jobb-
hverdag hvor du driver med radgivning og salg, tror jeg, da. Og altsa, jeg
ble sjokkert, husker jeg. Nar jeg gikk ut i pappaperm, var jeg bare sann,
ja, ja, ikke noe stress, liksom, jeg klarer & folge med pa alle prosessene
og vere en del av loopen. Men det er jo ikke sa veldig lett nar du gar
hjemme med et lite barn. Den halvtimen de sover to ganger til dagen, sa
er det jo bare, da ma du jo bare preve & fa ryddet litt og litt sann. Det er
ganske intensivt, da, i arbeidstiden. Og det funket sann halvveis for meg,
men jeg var jo bare ute i to og en halv maned eller noe sant. Men hvis du
er hjemme i ni méneder, da, eller tolv méaneder, sé klarer du ikke det i
lengden. Altsa, du «fader» jo ut, liksom (Karl, analytiker, sell-side).

Mye tyder pa at betydningen av & jobbe i permisjonstiden er sarlig stor i front-
finans. Forventningen om at man skal jobbe noe i permisjonen, forklares med at
den enkelte har et individuelt ansvar for & folge opp sin portefolje:

Dette har med hva man gjer nar jobben gar ut pa a ha kundekontakt, ikke
sant? Hvordan handterer du da for eksempel det & veere av jobben i flere
maneder i forbindelse med fodselspermisjon, hva gjer kundene da?
Stikker de da bare til en annen? Et annet meglerhus, ikke sant? For det er
jo den der, det er jo hard konkurranse, ikke sant (Jon, investment banking).

Utfordringene med & ha permisjon i en lengre periode handler om at portefoljen,
som bestar av enten kunder, prosjekter eller fond, aksjer og obligasjoner, i stor
grad er individuell, og at ansvaret for portefeljen mé bli tatt over av andre
dersom man selv ikke er pa jobb. Utfordringene handler likevel ikke bare om at
den organisatoriske handteringen av oppgaver og ansvar ma leses, slik det kan
veere 1 mange andre jobber nér en forelder gar ut i permisjon. Ettersom konkur-
ransen om kunder og portefoljen er sa stor, handler risikoen ogsa om hvorvidt
man far kundene og portefoljen tilbake etter permisjonen. Informantene
beskriver at konkurransen i frontfinans pagar kontinuerlig, og at det ikke bare
handler om a vinne nye kunder. Det handler ogsé om a fortsette & «serve»
eksisterende kunder sa bra at de ikke «stikker til andre».
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Utfordringer under graviditet — krevende a sette grenser
for jobb

Flere av de kvinnelige informantene vare papeker at det til tross for stadig mer
snakk om inkludering og tilrettelegging for familieliv i neringslivet — ogsa pa
deres arbeidssted — i praksis er lite tilrettelagt for dette i de delene av virksom-
heten der de selv jobber.

Mange kvinner opplever like fullt et behov for & fa tilrettelagt arbeidet i lopet av
graviditeten og nar de er tilbake etter permisjon. Den kontinuerlige konkur-
ransen om kunder, prosjekter og portefolje gjor det imidlertid krevende & be om
— men samtidig er det krevende a skulle lase alt pd egen hand. Ekstreme
arbeidsuker uten tilrettelegging kan ende med sykmelding, slik Dorte forteller
om nedenfor. Hun savner at noen i ledelsen har oversikt over og allokerer
personressurser pa de ulike prosjektene, slik at det ikke bare er opp til enkeltper-
soner 4 si ifra om nar det blir for mye. Dorte framhever at dette er serlig aktuelt
for unge som nettopp har startet, ndr man er gravid, og ndr man kommer tilbake
etter permisjon:

at man kanskje har bitte litt tilrettelegging da. Litt mer tilpasset bade
mens man er gravid, og etterpa. At det faktisk tas litt hensyn til. Vi har en
ung [kvinne], altsd yngre enn meg, og som er analytiker, som er det
forste nivaet hos oss, som fikk barn na i ar. Vi jobbet jo degnet rundt og
natt og dag, og hun ble sykemeldt ganske fort. For det sier seg selv at det
ikke gar nar man er gravid. Og det er sa unedvendig, fordi hun hadde lyst
til & jobbe, hun hadde lyst til & fa det til, og sa sier det jo bare stopp til
slutt. Sa jeg tror liksom lite grann tilrettelegging hadde gjort det veldig
mye enklere for dem som skal ha barn og ut i permisjon.

Dorte forteller at det er enklere for henne, som er mer senior, a sette grenser for
hva som fungerer som gravid. «Grensesettingen» hennes er likevel fortsatt langt
over hva en «normalarbeidsdagy» innebarer:

Sann som nd nar jeg er gravid, sé er jeg veldig hard pa at jeg ikke leser
mail mellom ti og syv. Og er det prosjekter som krever det, sé kan ikke
jeg jobbe pa dem, ferdig med det. Men det er ikke sa lett & si nar du er
ganske ny og ung, for det er bare forventet at du skal levere. Om det er to
pa natten eller to pa dagen, det er det egentlig ingen som bryr seg s mye
om. Sé det er klart at hvis noen tok litt mer ansvar for det, hadde det jo
veert hjelpsomt for alle (Dorte, investment banking).

Utfordringen er imidlertid at det & allokere prosjekter, kunder og ansvar ikke
bare representer en jobb og dermed en byrde som ikke ma bli for tung. Det
handler i like stor grad om & fordele goder og potensielt stor inntjening.
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Arbeidsoppgaver pa juniorniva lar seg allokere, men det er i mindre grad sikkert
at det lar seg gjore med store kunder og transaksjoner, pa grunn av risikoen for
at kundene «loper andre steder», slik Jon beskrev det ovenfor.

Permisjonens konsekvenser — risiko for & miste
kundeportefgljen

Hvilke konsekvenser informantene mener det har & ta permisjon, henger tett
sammen med i hvilken grad arbeidet er individuelt organisert. Graden av
individuelt ansvar varierer noe mellom de ulike forretningsomradene. Buy-side
(kapitalforvaltning og private banking) ser ut til & vaere noe mer teamorganisert
enn sell-side (meglere og investment banking), og det ser da ogsa ut til at
buy-side har flere rutiner for backup i permisjon.

Blant vére informanter i kapitalforvaltning er teamorganisering vanlig; en
kapitalforvalter leder et team og er ansvarlig for beslutningene. Dersom kapital-
forvalteren skal i permisjon, tar vanligvis noen fra teamet over ansvaret:

Ja, noen ma jo «steppe up». Det har egentlig fungert godt, synes jeg, at
resten av teamet blir enige seg imellom om hvordan de skal allokere. Jeg
opplever ikke at det har veart et sant kjempeproblem for resten av teamet,
enten det er en mannlig som har tatt tre—fire maneder, eller om det er
kvinnelig forvaltere.

Pé analytikersiden er det jo et mindre press, kan man si, for da skal man
ikke ta investeringsbeslutningene. Da er det mer a folge opp med
analyser og strukturere det, pa en mate, hvor det er helt klart hvor
ansvaret skal ligge i den perioden som vedkommende er [i permisjon]
(Beate, kapitalforvaltning).

Informantene i kapitalforvaltning beskriver teamorganiseringen som sentral for
at en forvalter ikke skal oppleve for store endringer i ansvar og stillingsinnhold
etter en permisjon. Elin, som jobber som kapitalforvalter i en storre bank, mener
likevel at det er vanskelig ikke & vare litt pa jobb ogsa i permisjonen dersom
hun skal kunne fa tilbake det ansvaret hun hadde for permisjonen:

Nei, du matte folge litt med, men det var ikke sann at jeg logget inn og
gjorde arbeidsoppgaver. Jeg bare fulgte med litt pa mailen, var litt pa
jobben og hilste pa, herte hva som skjedde. Fulgte litt med péa avkast-
ningen og sé videre. Sa logge seg helt av, det kan en ikke.
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Mer enn tre maneders permisjon — som a ga imot
tyngdekraften

For dem som har stor grad av individuell organisering, beskrives det a ha en
lengre permisjon (mer enn tre maneder) uten a vaere i kontakt med jobben som
«umuligy uten at det skal ga ut over portefoljen.

Vare informanter pd meglerdesken har individuelle kundeportefoljer, og de
forteller at det generelt er fa kvinner som jobber som meglere. Ingen av disse
informantene har nylig erfaring med permisjoner blant kollegaer, men de
vurderer at sjansen for 4 fa tilbake kunder etter en permisjon pa minimum
syv maneder er liten. Andreas, som jobber pa meglerdesken, forteller hva
som skjedde da hans kone, som tidligere jobbet som megler, hadde foreldre-
permisjon:

Nei, det er den klassiske, altsd. Du mister portefoljen din, sant. Altsa, hun
hadde de kuleste kundene du kan lese om i avisen, og de du knapt nok
tror hva som star i avisen. Hun hadde alle dem. Og det er klart at nar en
kvinne eller en megler er borte mellom seks og ni méaneder, ja, sa leper
de andre steder. Og da er det en veldig tung jobb & komme inn igjen pa
disse. Alt vi holder p& med, er egentlig ferskvare. Du skal vere til stede,
og du skal pleie og «serve» kundene hele tiden. Det er det som er det rare
med dette yrket.

Til tross for permisjonsendringene har menn fortsatt mulighet til & ta permisjon
i et begrenset omfang, pa fleksible tidspunkt (typisk om sommeren) og pé en
mate som gjor det mulig & fortsette a ta hensyn til kundene, slik at de ikke
«leper andre steder». Dermed blir konsekvensene av foreldrepermisjon svaert
forskjellige for kvinner og menn selv om de jobber i samme del av bransjen.

Kim forklarer hvordan kundene tas over av andre ved lengre permisjoner, men
at det er mulig & fa portefoljen tilbake:

Hvis du er borte i ni til tolv maneder, sa er det er jo naturlig at disse
kundene ma bli «backet» i mellomtiden. Men hvis en kvinne hos oss
skulle ut i en permisjon, sa tenker jeg at de kundene blir fordelt, og sa
kommer vi til & gjore en reforhandling, eller liksom en refordeling, nér
den personen er tilbake igjen.

En tydelig forskjell mellom kvinner og menn er likevel at menn ikke har samme
risiko for & komme tilbake etter permisjon og oppleve at kundene og portefeljen
er overtatt av andre:

Disse pappapermene blir ofte tatt som forlenget ferie, og da blir det ikke
noe sann «reshuffling» av kundene (Kim, meglerdesken).
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Foreldrepermisjon i frontfinans — ulik bruk og ulike konsekvenser

Lars, som har en lederstilling i investment banking, beskriver det & ha en lengre
permisjon uten kontakt med jobben som a gé imot «tyngdekraften». Ingrid for-
klarer den sterkt individuelle organiseringen med at det er den mest lennsomme
for selskapet, «fordi det «ansvarliggjer jo den enkelte for & drive forretningy.
Arbeidet er gjerne organisert i team i investment banking ogsé, men jo lengre
erfaring den ansatte har, jo mer individuelt organisert og frittstdende er stillingen.
Og nar enkeltpersoner «eier» kundene sine, mé andre ta over disse ved lengre
permisjoner. Ifolge informantene er det en risiko for at man ikke far tilbake
kundene sine nar man er tilbake igjen etter permisjonen, og dermed blir man
stdende pa bar bakke, slik Janne beskriver det her:

Ja. Hvor lang permisjon er det du har?
Syv maneder. Nei, atte maneder.
Atte maneder ja. Sd ndr du kommer tilbake da, hva skjer da?

Det er jeg ogsa veldig spent pa, men jeg forventer at jeg far kunde-
portefaljen min tilbake. Jeg vet at det ikke alltid er sénn, men. (...)

Og det er en — kall det svakhet i forhold til likestilling i arbeidslivet, da.
At man gar ut i permisjon med opparbeidet kundeportefolje, og sa
kommer du tilbake, og sa har noen tatt over alt.

Mona, som na har barn som har blitt ni og elleve ar, og som har hatt en lang
karriere i frontfinans, mener det er problematisk at kvinners permisjon skal fa
sé store konsekvenser for karrieren. Hun startet pa «scratch» etter begge
permisjonene; det vil si at hun mistet kundene og métte bygge opp portefoljen
pa nytt. Hun beskriver at det & miste kundene er «en del av gamet», men at det
samtidig oppleves som urettferdig.

Ja, men jeg har visst at det gjor jeg, pa en mate. Men det er jo krevende.
Men det er pa en méte en del av gamet. Og sa har jeg tenkt i ettertid da at
«hvorfor kunne man ikke bare innfert en sann regel pé at den [kunden]
var din, da?» Fordi guttene — na sier jeg guttene, da, det heres jo «cocky»
ut — men guttene er ogsa ute i perm, men det er liksom type to maneder.
Og da tar jo de tilbake kundene nar de kommer tilbake. Det er jo ikke
sann at de gir fra seg noe, eller de handterer det pa en eller annen mate
underveis, ikke sant. Og sa blir pd en mate ni maneder — eller en mamma-
perm — ansett for & vere sa voldsomt. Det er jo ikke det. Du er jo tilbake i
lopet av null tid. Det gar veldig fort.

Informanter pa tvers av utvalget vart forteller at det er en risiko for & miste
eller fa endret portefoljen sin etter permisjon. Jo mer lennsomme kunder og
portefelje man har, og jo sterre individuelle investeringer man har gjort, jo mer
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star pa spill. Mona beskriver hvordan det & miste kundeportefeljen sin etter
permisjonen fikk henne til & enske & gi opp karrieren i frontfinans:

[1] de rollene jeg har veert i tidligere, s& har jeg bygget opp kunde-
portefoljen ogsé. Jeg har bygget relasjoner helt fra bunnen av, laget nye
kundeforhold til banken mellom kunden og meg — og oss. Og s& kommer
«Trond», og sé tar han over. Og sa nar jeg da kommer tilbake, sé er den
Trond sin, den kunden. Sa begynner vi pa «scratch». Og den avgjer
bonus. Den avgjer pa en mate avlenning, det er pa en méate en parameter
pa hvor bra du gjer det. Og det tar jo flere ar & bygge opp en kunde-
portefolje. Sa det er veldig mange som gir opp da, ikke sant. Og bare
tenker «nei du, né forsvinner jeg, nd gér jeg heller inn i en internstilling
og registrerer handler som de gutta der har gjort, i et system — det er mye
enklere». Ikke sant? Kan dra hjem klokken fire, og det er bedre

(Mona, storkundeansvarlig).

Mona tar ogsé opp et annet poeng som er viktig for mange av informantene
vére, nemlig at det & tape kunder ogsa handler om 4 tape lonn. Et tydelig funn
i vare data er hvordan foreldrepermisjon far en direkte konsekvens i form av
mindre bonusutbetaling. Her er forskjellen mellom kvinner og menn enda
tydeligere enn nér vi ser pd portefoljene deres etter endt foreldrepermisjon.

Foreldrepermisjon — tap av bonus

Dersom man jobber innenfor et segment der man far mer utbetalt i form av
prestasjonsbasert bonus enn av fastlenn, kan foreldrepermisjon fa store konse-
kvenser, slik flere av informantene forteller om. Bonusen blir typisk utbetalt
arlig, og dersom man har veert i foreldrepermisjon, har det store konsekvenser
for den totale loannskompensasjonen det aret. Dersom mesteparten av familie-
inntekten bestdr av bonus, blir det rasjonelt & begrense permisjonen sd mye som
mulig og/eller ta den pa mater som sikrer at man far fulgt opp kunder og porte-
folje, slik at man likevel far inntjening og bonus.

Finn jobber med kapitalforvaltning og reflekterer over at bonusordningen skaper
fa insentiver til & ta lengre permisjoner:

Pa en mate henger det jo pa greip. Altsd, man bidrar jo ikke til & gjore den
inntjeningen som man skal fa den bonusen for. S& sénn sett ville det jo
veere litt rart hvis man fikk bonus. Men samtidig sé er jo det noe som gjor
at man ikke tar de valgene om permisjon pd — hva skal jeg si — noytralt
grunnlag, da. Men det er nd sann det er (Finn, kapitalforvaltning).
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Foreldrepermisjon i frontfinans — ulik bruk og ulike konsekvenser

Flere informanter forteller at de har ensket & holde permisjonen sa kort som
mulig pa grunn av de store konsekvensene for inntekten. Ettersom menns
permisjon som regel er to—tre méneder og ofte blir tatt ut i sammenheng med
ferie og 1 mindre arbeidskrevende perioder, kan menn forhandle seg fram til &
beholde bonusen selv om de tar ut permisjon. Da er gjerne tidspunktet for
permisjonen og i hvilken grad de kan svare pé e-post og vare tilgjengelig,
forhandlingskort de bruker for & slippe reduksjon i bonusen.

Ogsé kvinner forsgker 4 tilpasse seg rasjonelt til bonusstrukturen, men de ender
likevel opp med & tape mer enn menn. Dorte, som jobber i investment banking,
tok bare litt over fem méneders permisjon med sitt forste barn. Men til tross for
en kort permisjon fikk hun bare utbetalt to tredjedeler av lenna pé grunn av
manedene hun var borte. Hun opplevde & komme rett tilbake til intense tolv-
timersdager med en baby pa fem maneder som ikke sov:

Og sé fikk vi en baby med kolikk som grét i manedsvis, det var egentlig
en helt forferdelig start pa det hele. S jeg hadde liksom ikke helt tatt den
der folelsesmessige biten inn i min permisjonsordning (Dorte, investment
banking).

Dorte skal snart ut i permisjon igjen, og denne gangen skal hun ta en sterre del
av den felles kvoten: «Og sa far bonusen bli hva den blir».

I utgangspunktet forholder altsd bade menn og kvinner seg til den skonomiske
situasjonen ved & forseke & begrense permisjonen sa mye som mulig. Men der
Dorte — som andre kvinner i frontfinans — ender opp med & tenke at bonusen far
bli sa liten som den blir, kan menn oftere tilpasse permisjonen slik at den far
minimale gkonomiske konsekvenser. Normen for fedrepermisjon — kortere
permisjon og mye storre fleksibilitet med hensyn til nar og hvordan permisjonen
faktisk brukes — bidrar til at menn kan beholde kundeportefoljen sin og forhandle
om & beholde bonusen ogsé gjennom permisjonen. Janne beskriver det slik:

Altsa, jeg kan ikke velge nér jeg tar permisjon. Du tar permisjon fra
babyen blir fodt. Mens mennene har jo mer fleksibilitet til & forhandle,
ikke sant, sa de kan jo si sann ... Jeg vet om to som har sagt at «hvis jeg
blir avkortet, sa tar jeg permisjonen i en hektisk arbeidsperiode. Hvis
dere ikke avkorter meg, sé kan jeg ta permisjon i juli nar det ikke skjer
noen ting, juli og august. Sa er ikke det noe tap for dere som avdelingy.
Men det er jo ikke en mulighet jeg har (Janne, investment banking).

Kvinner risikerer at lennsutbetalingen ikke bare blir redusert det &ret de er i
permisjon, siden foreldrepermisjonen kan fa konsekvenser flere ar fram i tid.
Kvinners permisjonsuttak har derfor svart store gkonomiske kostnader:
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Det er den klassiske, for eksempel na som jeg far barn og er ute i permi-
sjon og sann, sa tror jeg at jeg kommer til & havne bak lennsmessig. Jeg
ligger ganske likt som en del av guttene nd, men jeg kommer til & bli
straffet de neste sann fem—seks arene, da. For det er jo klart jeg blir for-
kortet na i ar, og sa blir jeg forkortet neste &r for de ménedene jeg er
borte (Janne, investment banking).

Oppsummert ser vi at foreldrepermisjon kan ha negative konsekvenser for
karriere og lenn, og at dette skaper insentiver for & ha en kortest mulig permi-
sjon. Informantenes beskrivelser av bade egne og andres permisjoner viser at
den individuelle organiseringen av kunder og portefoljer gjor det vanskelig & ha
noe serlig mer enn en «sommerferiepermisjon» uten at det far negative konse-
kvenser for karrieren. Videre virker de individuelle bonusordningene sammen
med den individuelle organiseringen og skaper enda sterkere insentiver for & ha
en kort og «pakoblety permisjonstid.

Selv om bonusordninger og individuell organisering av kundeansvar i utgangs-
punktet er kjonnsneytralt, blir resultatet at fedres «sommerferiepermisjon»
premieres, mens medre — som har begrensede muligheter til 4 tilpasse tids-
punktet for permisjonen og vere tilgjengelige— blir «straffet». Dermed blir
konsekvensene av & ta ut foreldrepermisjon sveert forskjellige for kvinner og
menn.

Hva skal til for at konsekvensene av & ta ut permisjon blir mindre?
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Endring — muligheter og barrierer

Nar vi analyserer arbeidstidsorganiseringen i frontfinans i sammenheng med
beskrivelsene av hvordan det er & kombinere karriere med familieliv, blir det
tydelig at det er den individuelle organiseringen av arbeidet som 1 sterst grad
bidrar til & eke arbeidstiden, og som gjor det krevende & ha en foreldrepermisjon
uten a veere tilgjengelig.

Flere informanter beskriver hvordan en mer kollektiv organisering av arbeidet
i frontfinans vil gjere de negative konsekvensene for karrieren mindre for dem
med barn. Noen av de kvinnelige informantene som hadde vert i permisjon,
hadde selv erfaring med & involvere flere kollegaer og skape et mer kollektivt
ansvar for kundene. De fortalte at det var nedvendig for & kunne jobbe med &
skaffe nye kunder ogsa under graviditeten. Linn, som jobber i investment
banking, forteller om hvordan hun pé eget initiativ innferte en praksis med
teamorganisering der hun delte pa kundene sine under graviditet og permisjon.
Ved & ta med seg en kollega da prosjekter ble «pitchet» for nye kunder, sorget
hun for at kundene ble ivaretatt og prosjektet gjennomfert. Linn beskriver
hvordan det helt praktisk lar seg lase:

Det [forholdet til kundene] er ganske personlig. Vet du hva, jeg har jo
veert nedt til & tenke enda mer team. Altsa, vi jobber jo alltid i team pa
prosjektene, men i forhold til kunder. Jeg har jo fatt to barn i lopet av de
siste fire &rene. Og hvis du kommer og er hoygravid og prover &
«pitche», s& kan du ikke gjore det, liksom. Da mé& du ha med deg en som
er pa ditt niva, eller hoyere, pd en mate. S jeg har jo vert nedt til & dra
med andre (...) inn for & mete kunder som jeg har tatt initiativet til.
Vanligvis er det én person (Linn, investment banking).

Jon, som har lang erfaring med prosjektledelse i investment banking, er ogsé
opptatt av at en mer kollektiv organisering av arbeidet enn det som er vanlig na,
er veien a ga ved permisjoner:

Ja, det handler jo om a serge for ... at man er flink til & involvere ansatte
i prosjekter da, ikke sant. Hvis du har en kunderelasjon og far barn, er det
jo viktig 1 hvert fall at du har involvert andre ansatte, andre kollegaer i
prosjektene dine over tid, ikke sant. Sann at de ogsa har et forhold til
kunden. Og da er det jo lettere for dem & kunne handtere ting mens du er
borte. Og det er lettere for kunden ogsé a akseptere det.
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Flere informanter forteller om at de allerede jobber teambasert og diskuterer
mye seg imellom. Selve kunderelasjonen beskriver de imidlertid som en-til-en,
i stedet for et team som sammen tar ansvar for kunden:

[M]itt innspill hadde pa en mate veart at det & ha mer tid og liksom flere
folk som har kunderelasjoner, det gjor jo pa en mate systemet sterkere,
da. Nar noen slutter eller sdnne ting og, ikke sant. Eller hvis noen blir
syke eller hva det skulle vere, sé er det jo fornuftig & organisere det pa
den maten. (...) Kundene fér liksom to, sann at man far bedre rad. Fordi
man har jo ofte ulike erfaringer, ulike syn, og vi bruker jo veldig mye tid
pa a diskutere internt pa prosjekter oss imellom, hva er det som er best.
Og hvis du har to eller tre seniorpersoner pa din relasjon, sa far du
inputen fra tre istedenfor én (Linn, investment banking).

Informantene lofter altsa fram flere argumenter for en kollektiv organisering i
tillegg til permisjons- og kjennsaspektet: Ikke bare blir den viktige kunde-
relasjonen mindre sarbar nar flere er involvert, man bringer ogsa flere perspek-
tiver og erfaringer inn til kundene. I tillegg vil de yngre med mindre erfaring
leere fortere om de blir tatt med inn i en kunderelasjon sammen med seniorer.

Alternative mater a organisere bonus pa

Hvordan bonus blir definert, varierer fra selskap til selskap og ogsa innenfor

de ulike omradene i frontfinans (se kapittel 4). Variasjonen handler i hovedsak
om kombinasjonen av tre forskjellige, men overlappende modeller for bonus-
utregning. Den forste modellen handler om i hvor stor grad bonusen er indi-
viduell eller kollektiv; den baserer seg altsa pa enkeltpersoners prestasjoner
eller teamets/avdelingens totale prestasjon. Den andre modellen gar ut pa om
bonusen er et en-til-en-forhold mellom inntjening og bonus, som er det ene
ytterpunktet, eller om kvalitative kriterier inngar som en stor del av utregningen,
som er det andre ytterpunktet. Den tredje modellen handler om hvor stor del
bonusen er av den totale lennsutbetalingen. For noen er fastlennen brorparten av
totallennen, mens andre oppgir at fastlennen de siste arene bare har vart ca.

15 prosent av den totale lonnsutbetalingen.

Ifolge informantene har de ulike variantene bade fordeler og ulemper. Det er
tydelig at de ulike utregningsmetodene skaper ulike insentiver for hvordan
arbeidet blir organisert; det ser vi bade i eksplisitte uttalelser om bonus og i
analysene av beskrivelser av arbeidsorganiseringen. Naermere bestemt ser vi at
en modell med heye individuelle bonuser bidrar til gkt konkurranse om kunder,

70



Endring — muligheter og barrierer

pa bekostning av samarbeid om kunder, og dermed en sterkt individuell organi-
sering av portefoeljer og kunder.

For & utforske endringspotensialet i bonusordningene inviterte vi informantene
til & reflektere over andre mater & organisere bonus pa. Flere av informantene 1
selskaper som 1 stor grad fastsetter bonus ut fra inntjeningen i de individuelle
portefeljene, foreslar at bonusordningen burde ha flere kvalitative kriterier for &
stimulere til mer samarbeid. Pia er blant dem som mener at det finnes potensial
for & stimulere til mer kollektiv organisering:

Man har liksom predefinerte KPI-er. Sa for a oppfylle en bonus da, la oss
si for eksempel ... vi har et sant tak pa 100 prosent av lenn. Sa for &
insentivere til riktig «behavior» sa kunne det veaert splittet opp, sann at en
del gikk pa antall transaksjoner, for eksempel, en ting gikk pa det man
bidro med, altsa samarbeid, for eksempel rekruttering. Skar fra «peers»,
skar fra leder, at det kunne ha vart sammensatt, at det var flere ting som
telte (Pia, tidligere investment banking).

Informantene peker imidlertid ogsa pa flere ulemper med en mer kvalitativ
beregning av bonus, fordi det ofte innebarer at ledere 1 storre grad ma gi
subjektive vurderinger. Da kan det vare uklart hva som teller med i utregningen.
Informantene uttrykker en frykt for at det vil fere til en bevisst og ubevisst
homososial reproduksjon, der ledere belonner dem som ligner seg selv.

Et en-til-en-forhold mellom bonus og inntjening blir pé den andre siden fram-
hevet som positivt pa grunn av gjennomsiktigheten. Her er ulempen at den gko-
nomiske uforutsigbarheten fra ar til ar blir sterre. Ikke minst har denne modellen
en ulempe dersom likestilling mellom arbeidstakere i ulike livssituasjoner er
maélet: Dersom en-til-en-bonus blir utregnet basert pa individuell og ikke team-
basert inntjening, stimuleres og opprettholdes den sterkt individuelt organiserte
portefoljemodellen.

Jon, som har lang erfaring i investment banking, svarer slik pa et spersmal om
det er muligheter for en modell der bonusen utgjer en mindre del av den totale
lennsutbetalingen, eller en mer kollektiv fordeling av bonus:

Eh ... ja, det ville jo vert et veldig, veldig, veldig brudd pa den modellen
vi har, da. At de som er flinke til & ... ja, de som skaper mye verdier, de
far ogsa godt betalt.

Dette utsagnet, om at andre modeller for lonn og bonus er et «ekstremt brudd
med den etablerte modelleny, illustrerer motviljen mange av informantene
uttrykte da de ble invitert til & tenke pé alternative méter & organisere arbeidet
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og avlenne medarbeidere pa. Jon argumenterer likevel for fordelene med en mer
kollektiv organisering og sier at det burde straffe seg om man ferst og fremst
skaffer kunder til seg selv og ikke involverer kollegaer i prosessen:

Men jeg tror jo heller det matte vare sann at det telte som et sann kvalita-
tivt kriterium da. At de som er flinke til & involvere — og kall det lofte
fram nye, yngre ansatte — at de far betalt for det, over tid. Og hvis du er
en sann «egoy, ja, du drar inn mye butikk, men du er sénn egostjerne. Det
skal hvert fall over tid bli straffet lite grann, at man er sann ego,
egoperson (Jon, investment banking).

I hvilken grad den etablerte individuelle bonusmodellen oppleves som rettferdig
og effektiv blant informantene vare, henger sammen med deres familiesituasjon,
tilgang pa bakkemannskap hjemme, erfaringer med lengre permisjoner, hvilket
selskap de jobber i, og plasseringen deres 1 «hierarkiet». De som forst og fremst
opplever fordelene med den etablerte modellen, er «old-school bankers» — som
har bakkemannskap pa hjemmebane og liten eller ingen permisjon i praksis — og
ansatte av begge kjonn som ikke har, og som heller ikke ser for seg a skulle ha
omsorg for barn. Disse kan i sterst grad utnytte betingelsene for & lykkes i den
individuelle konkurransen om kundene og prosjektene og dermed om bonus.

En moderne forelder uten bakkemannskap hjemme vil i sterre grad oppleve
betingelsene som utfordrende.
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Oppsummering og konklusjon —
hindringer og muligheter

I denne studien har vi utforsket potensialet for mer likestilte muligheter for
kvinner og menn i frontfinans, ettersom det er i denne delen av finansbransjen at
likestillingsutfordringene og kjennsubalansen er sterst (se Halrynjo mfl., 2019).

Gjennom 33 dybdeintervjuer med kvinner og menn i frontfinans har vi under-
sokt muligheter og hindringer for mer likestilte betingelser i dette segmentet av
bransjen. For a fa kunnskap om faktiske endringsmuligheter ma vi ogsé ha
kunnskap om opplevde hindringer. Vi har derfor utforsket status for likestil-
lingsutfordringer, hva slags endringer som allerede har skjedd, eller som er i
ferd med & skje, og hva som fortsatt utgjer barrierer og dilemmaer til tross for
endringene. Sist, men ikke minst har vi sett pa potensialet for endring pa bak-
grunn av barrierene og dilemmaene vi har identifisert.

Arbeidsliv i frontfinans — uforutsigbart, spennende og
krevende

Livet i frontfinans beskrives gjennomgaende som sveert attraktivt, ikke bare pa
grunn av status, lenn og bonus, men ogsé i form av spennende og motiverende
arbeidsoppgaver og et godt arbeidsmilje. Informantene vére, bade kvinner og
menn og uavhengig av om de fortsatt jobber i frontfinans eller har sluttet,
beskriver at oppgavene er svert spennende, og at menneskene — kollegaer,
kunder og samarbeidspartnere — er dedikerte, dyktige og inspirerende.

Jobblivet i frontfinans er uforutsigbart, informantene beskriver det som «aldri et
kjedelig sekund». Uforutsigbarheten skaper «drive», spenning og engasjement —
en folelse av at det hele tiden kan skje noe stort. Men samtidig krever det
kontinuerlig tilgjengelighet, slik at man alltid er klar for & hanke inn nye kunder,
prosjekter og transaksjoner til enorme verdier. Ansvaret for markeder, kunder og
samarbeidspartnere i ulike tidssoner bidrar til arbeidsuken ofte blir svaert mye
lengre enn en normalarbeidsuke.
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Endring — mindre rigid arbeidstid og mer stedsfleksibilitet

Pé& meglerdesken er det, ifolge informantene, fortsatt strenge krav til fysisk
tilstedevaerelse gjennom bersens apningstid, men i andre segmenter har det
skjedd endringer i form av sterre stedsfleksibilitet. Tidligere var det lange dager
med fysisk tilstedeverelse pa kontoret; na er arbeidshverdagen preget av langt
storre fleksibilitet med hensyn til hvor man jobber. Uproduktiv «face time», der
man blir sittende pa jobb utover kvelden til sjefen gar, selv om man er ferdig
med oppgavene, beskrives som utdatert og noe man bevisst ikke ensker &
premiere.

Gjennom koronapandemien har hjemmekontor og «remote»-lgsninger blitt mye
mer tilgjengelig. Det fortelles gjennomgéaende om en klart storre aksept for
hjemmekontor og en pause pa ettermiddagen for medarbeidere med familie.
Det gjenstar fortsatt & se om denne endringen blir varig, om bransjen gar tilbake
til praksisen som var radende for pandemien, eller om man lander pa en
mellomlesning med noe storre fleksibilitet enn for.

Imidlertid har den ekte fleksibiliteten ogsé fort til mer press om konstant
jobbing og tilgjengelighet, selv om fleksibiliteten ogsd kommer familien til
gode. I sum blir det likevel presset inn flere arbeidstimer. I datamaterialet vart
finner vi flere faktorer som bidrar til & skape lange arbeidsdager. Det handler om
bransjespesifikke betingelser, som barsens apningstider, inkludert i Asia og
USA, det uforutsigbare finansmarkedet og konkurransen om kunder. I tillegg
handler det om hvordan virksomhetene handterer de bransjespesifikke
betingelsene.

Nar jobben har opsjon pa fritiden

Informantene forteller om uforutsigbare og lange arbeidsdager, noe som kan
gjore det utfordrende & ha et liv utenfor jobben. Uforutsigbarheten er innbakt i
markedene og er noe som man ikke kan la veere & forholde seg til. Uforutsigbar-
heten framstar bade som spennende og svert krevende — avhengig av
livssituasjon.

Det mest ekstreme uttrykket for uforutsigbar arbeidstid og lange dager finner vi
i beskrivelser av juniorkulturen. For juniorene som konkurrerer om a rykke opp
og bli seniorer i selskapene, kan det oppleves som at firmaet har opsjon pa fri-
tiden. Selv om selskapene etter sigende ikke kartlegger og belonner tiden som
blir brukt pa kontoret, blir man likevel belennet dersom man er den som raskest
og best svarer pa e-poster og tar pa seg oppgaver, ogsa pa kvelds- og nattestid.
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Vi finner imidlertid flere beskrivelser av at det er en hgyere bevissthet om
arbeidstiden til juniorene né enn fer. Flere tar opp utfordringer med at flinke
juniorer som man gnsker & beholde, blir utbrent og slutter pa grunn av
«rovdrift» og opplevelsen av & aldri eie sin egen tid. Den gkte bevisstheten ses
ogsé i sammenheng med en opplevelse av gkt konkurranse om finanstalentene.

Men det er ikke bare juniorene som opplever a ikke eie sin egen fritid.
Seniorene har i utgangspunktet storre rdderett over sin egen tid, som nér og hvor
de jobber. Konkurransen, uforutsigbarheten og den konstante aktiviteten i de
globale finansmarkedene styrer imidlertid tiden deres. De konkurrerer ikke
lenger om & bli senior i selskapene, men de konkurrerer om kunder, prosjekter,
transaksjoner og bonus. Mens juniorene opplever at det er banken eller megler-
huset som har opsjon pa fritiden deres, opplever seniorene at det er kundene og
konkurransen om & sikre business eller «a sla indeksen» som styrer tiden.

Arbeidstid som investeringsressurs — hgy gevinst og

hay risiko

Arbeidstid er altsa ikke bare noe man selger til arbeidsgiver; blant seniorer med
egen portefolje er arbeidstiden like mye en investeringsressurs. Nar man delvis
opererer som en selvstendige akter med en individuell portefelje, som i finans-
og advokatbransjen (se ogsa Neely, 2020; Halrynjo & Mangseth, 2022), lever
man av & selge kompetansen og tiden sin til kunder som ogsé jobber degnet
rundt, og som forventer at man er tilgjengelig til enhver tid.

Vare informanter beskriver hvordan det handler om & maksimere mulig gevinst
gjennom & jobbe mer og hardere, ta den ekstra telefonen, sende den ekstra
e-posten og fa til det ekstra metet i hdp om & generere mer business og dermed
heyere lenn og bonus. Det er imidlertid ingen garanti for at investeringene vil
lenne seg; det er ingen linezer sammenheng mellom antall arbeidstimer og ut-
telling i lenn og bonus. Man risikerer a jobbe ekstremt mye uten a fa uttelling,
men samtidig kan den neste store transaksjonen vere rett rundt hjernet.

Generasjonsskifte fra «wine & dine» til familiehverdager
Den uforutsigbare og grenselase arbeidstiden, der selskapet og/eller kundene
har opsjon pa fritiden, skaper serlige utfordringer blant medarbeidere med barn.
Et interessant funn er imidlertid fortellingene om et generasjonsskifte: Der
arbeid—familie-balanse tidligere ble beskrevet som en utfordring for kvinner,
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omtales det nd som relevant ogsa for den nye generasjonen av menn. Dette
generasjonsskiftet skal veare relativt ferskt; informantene refererer typisk til de
siste tre—fire drene, i trad med de siste utvidelsene av fedrekvoten. Mens eldre
fedre (over 50 ar) beskrives som «old-school bankers» med partnere som var
hjemmevearende, jobbet deltid eller i en mindre krevende jobb og tok hoved-
ansvaret hjemme, blir familieansvar nd omtalt som noe ogsa mannlige med-
arbeidere har behov for & fa tid og plass til.

Pausen pa ettermiddagen som uformelt har delt arbeidsdagen i to (forst en okt
fra morgenen og fram til fire—fem-tiden og deretter en gkt fra atte-tiden pa
kvelden og utover), beskrives som positivt blant bade kvinner og menn med
barn. Vére informanter forteller om at kulturen er i endring: Mens «wine &
dine» med kunder tidligere var en sentral del av finanskulturen, er det nd mindre
vanlig & gi ut og spise med kunder pa hverdagene. Kunder og samarbeids-
partnere skal ogsé hjem til middag og hverdagsliv med sin familie. Informantene
forteller at det er en underforstatt tatt-for-gitthet i Norge at man forseker &
unngd meter i hente- og middagstiden, og at man heller utsetter moter til de
minste barna er lagt. Bade kvinnelige og mannlige informanter gir uttrykk for at
det har skjedd en endring de siste arene, og at fedre i storre grad enn for ma for-
holde seg til spenningen mellom arbeid og familie. Mens fedre i finans tidligere
kunne konsentrere seg om & oppfylle forventningene innenfor jobbdedikasjons-
skjemaet (Blair-Loy, 2003) og handtere kunders og kollegaers behov, ma de na
ogsa forholde seg til familiededikasjonsskjemaet, der barnas og familiens behov
stér sentralt.

Til tross for gjennomgéende fortellinger om mer tilpasning til familieliv og et
generasjonsskifte fra «old-school bankersy til familiefedre skaper kombina-
sjonen av frontfinanskarriere og familie fortsatt utfordringer. Selv med en pause
fra mater pa ettermiddagen blir arbeidsdagen svaert lang. Flere beskriver
hvordan arbeidsdagen aldri begynner og aldri slutter. Det er alltid noe som
foregar, og alltid noe & oppdatere seg pa, alltid noe viktig som snart kan skje.
Et reelt familieansvar innebaerer derfor omkostninger.

A balansere arbeid og familie framstar som serlig krevende i sell-side, ettersom
store transaksjoner plutselig kan dukke opp. Om man ikke er der nar det gjelder,
kan man ga glipp av hele prosessen og en potensiell belenning. Internasjonale
kunder har dessuten ingen forventning om en pause fra meater om etter-
middagen. Tidligere har man vart opptatt av at rigiditet og manglende fieksi-
bilitet er en arbeid—familie-utfordring (se for eksempel Acker, 2006), men var
studie viser hvordan fleksibiliteten og muligheten til & jobbe nar som helst og
hvor som helst ogsa kan vere et problem, ettersom fleksibiliteten stort sett
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foregér pa jobbens premisser. Nar kunder og markeder opererer i ulike tids-
soner, bidrar det til at arbeidsdagen aldri verken begynner eller slutter.
Informantene forteller at selv bare det & logge av mellom klokken 22 og 7 gir
en opplevelse av & havne pa etterskudd. Dermed blir det krevende a sette
grenser for seg selv og sin egen arbeidstid.

Nar barnehage og SFO ikke er nok

I kapitalforvaltning (buy-side) beskrives det som mulig «a henge med» jobb- og
karrieremessig — selv med med familie og en relativt normal arbeidsdag. Nar
man har ansvar for internasjonale markeder, er det stort arbeidspress og alltid
noe som foregdr, men relasjonen til kunder og transaksjoner er ikke like presse-
rende. Innenfor sell-side, derimot, gjor uforutsigbarheten gjennom degnet at
kombinasjonen med familieliv blir svaert krevende. Om man er ambisigs, bar
man, ifelge vére informanter, ikke ha noen 4 komme hjem til.

Flere av informantene beskriver hvordan barnehagen og skolefritidsordningen
ikke er tilstrekkelig for & kunne levere det som kreves pa jobb. For a fa kabalen
til & gd opp méd man enten ha en fleksibel partner, hjelp fra besteforeldre eller
annet nettverk eller betalt hjelp, som au pair. Til tross for at det har veert et
generasjonsskifte med hensyn til idealer — og gradvis ogsa i praksis — er de
fleste avhengig av & ha en partner med en mer forutsigbar jobb som kan tar mer
av ansvaret hjemme. Dette gjelder for bade kvinner og menn i frontfinans, men
statistisk sett er det langt storre sannsynlighet for at menn i neringslivet har en
partner med en jobb med mindre arbeidsbyrde og som derfor kan ta mest ansvar
hjemme (se for eksempel Halrynjo mfl., 2022). Opplevelsen av tap og av a
svikte familiededikasjonsskjemaet (Blair-Loy, 2003) kommer i tillegg sterkere
til uttrykk blant kvinner som har satset og lykkes karrieremessig, men som har
betalt i form av a ga glipp av hverdagslivet med barna, juleforestillinger og
andre symboltunge merkedager.

Foreldrepermisjon i frontfinans — nar portefgljen er
ferskvare

Vare informanter beskriver foreldrepermisjon som noe «alle» na tar i sterre eller
mindre grad. Utvidelsen av fedrekvoten, serlig gjennom det siste tidret, har
sannsynligvis hatt stor betydning for denne utviklingen. Men selv om infor-
mantene beskriver en ekende tendens til at ogsd menn tar permisjon, og at de tar
stadig lengre permisjon, er det likevel store forskjeller mellom kvinner og menn
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med hensyn til hvor lang permisjon de tar, og hvordan de gjennomferer den. Det
er i beskrivelsene av foreldrepermisjon at de sterste kjennsforskjellene kommer

til uttrykk. Kjennsforskjellene gjelder hvordan permisjonen blir gjennomfert, og
ikke minst hvilke konsekvenser permisjonen har for karrieren.

Det er klare tegn til at de som har mulighet til & jobbe i permisjonstiden, vinner
pa det i form av karriere og lenn, uavhengig av faktorer som for eksempel barns
alder og egen alder, utdanning og stillingsniva (Halrynjo & Fekjer, 2020;
Halrynjo mfl., 2022). A ha mer enn tre maneders permisjon beskrives av vare
informanter som & gé imot tyngdekraften i frontfinans. Lang foreldrepermisjon
innebarer et brudd mot spillereglene nar man har en jobb med individuelt
portefoljeansvar.

De mannlige informantene viste til en permisjonslengde pa to—tre maneder og
en forventning om at man er fleksibel nok til & legge permisjonen til et tidspunkt
som passer med arbeidsrytmen i selskapet og teamet. Videre forteller de hvordan
fedrepermisjon typisk tas ut i tilknytning til sommerferien, som er den minst
arbeidskrevende perioden i dret. Permisjonen kan ogsa bli delt opp over to som-
merferier. I praksis er en slik fleksibilitet forbeholdt mannlige permisjonstakere
fordi kvinner, som oftest, mé forholde seg til termin for fodselen og sjelden kan
tilpasse foreldrepermisjonen ut fra hensyn til jobb og kunder. Dermed skapes
det kjennede karrieremenstre til tross for sterke likestilte normer, verdier og
lovfestede rettigheter til foreldrepermisjon.

A bygge opp sin egen solide kundeportefolje krever betydelig innsats og konti-
nuerlig oppfelging og vedlikehold av kunderelasjoner. For fedre med en slik
karriere kan det vaere nok & bygge opp portefoljen én gang ettersom de kan dele
opp og tilpasse foreldrepermisjonen, slik at de beholder kundene og portefealjen.
De fleste madre, derimot, tar foreldrepermisjon ndr barnet kommer, uavhengig
av om det passer for kundene, og folger vanligvis normen med en permisjon pé
seks—tolv maneder. De ma dermed overlevere portefoljen sin til kollegaer som
kan folge opp kundene. Ifolge informantene er det en risiko for ikke & fa tilbake
portefoljen sin etter & ha tatt ut foreldrepermisjon.

Madres permisjon innebaerer ikke bare en risiko for & miste kunder og karriere-
muligheter; en annen svert negativ konsekvens for den enkelte er at man taper
bonus. Ettersom menns permisjon som regel er to—tre maneder og ofte blir tatt
ut i sammenheng med ferie og i mindre arbeidskrevende perioder, kan de
forhandle seg fram til & beholde bonusen selv om de tar ut permisjon. Dette

er i mindre grad mulig for kvinner. Dersom bonus utgjer brorparten av
lennskompensasjonen, innebzrer det & ha permisjon minst en halvering av
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totalinntekten det aret. Nar mesteparten av familieinntekten bestar av bonus, blir
det rasjonelt & begrense permisjonen s& mye som mulig og/eller ta permisjon pa
maéter som sikrer at man likevel kan folge opp arbeidet.

Individuelt ansvar og bonus — ulike betingelser for a
lykkes

Bransjespesifikke betingelser som forutsigbarhet og kontinuerlig aktivitet i
finansmarkedet, arbeid over flere tidssoner, og stor konkurranse om kundene, er
faktorer som det er vanskelig & endre pa. For a utforske endringspotensialet har
vi derfor studert hvordan disse bransjespesifikke betingelsene blir handtert
internt 1 selskapene. Gjennom & analysere arbeidsorganiseringen og
arbeidstidsdynamikken i frontfinans har vi sett pa hvordan prosjekter og kunder
er allokert, hva som er de praktiske implikasjonene av eventuelt kortere arbeids-
dager, og hvordan portefeljer og kunder blir handtert i forbindelse med permi-
sjoner.

Ifelge vare informanter har hver enkelt et svaert stort ansvar for a skaffe og folge
opp kunder, slé indeksen og skape inntjening. Selv om mange viser til at de
jobber i team, beskriver de selve kunderelasjonen og ansvaret for portefoljen
som et individuelt ansvar. Analysene viser hvordan arbeidsorganiseringen med
stort individuelt ansvar for kunder og portefoljer framstar som normen i front-
finans. Dette ansvaret bidrar til svaert lange arbeidsdager og skaper utfordringer
med & ta foreldrepermisjon uten samtidig & jobbe underveis.

Videre opprettholdes og stimuleres den individuelle arbeidsorganiseringen av
individuelle bonusordninger. Bonusen blir beskrevet som det som fér folk til &
jobbe hardt og skape inntjening, uten bonus «hadde man ikke lgpt like fort».

I hvilken grad den etablerte individuelle bonusmodellen oppleves som rettferdig
og effektiv, henger imidlertid sammen med informantenes familiesituasjon,
tilgang péa bakkemannskap hjemme, erfaringer med lengre permisjoner, hvilket
selskap de jobber i, og plasseringen deres 1 «hierarkiet». De som forst og fremst
opplever fordelene med den etablerte modellen, er «old-school bankersy, som
har bakkemannskap pa hjemmebane og liten eller ingen permisjon i praksis, og
ansatte av begge kjonn som ikke har, og som heller ikke ser for seg a skulle ha
omsorg for barn. Disse kan 1 sterst grad utnytte betingelsene for & lykkes i den
individuelle konkurransen om kundene og prosjektene og dermed ogsa ha gode
betingelser for & sikre seg hoy bonus.
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Kombinasjonen av disse to nekkelprinsippene for arbeidsorganiseringen i front-
finans, individuell organisering av arbeidet og individuelle bonusordninger,
utgjer en sentral barriere mot mer familievennlighet. Gitt kvinners og menns
ulike betingelser utgjor de ogsé en sentral barriere mot mer kjennslikestilling.
Til tross for de mange beskrivelsene av endring som allerede har skjedd,
framstér selve den individuelle organiseringen av ansvar og belenningen som
krevende & utfordre.

Muligheter for endring

Vi har identifisert et endringspotensial i retning av mer likestilling og inklude-
ring av ulike typer arbeidstakere ved & organisere arbeidet og ansvaret mer kol-
lektivt. En mindre individuell organisering av kundeansvar og bonus presenteres
imidlertid som et ekstremt brudd med den etablerte belenningsstrukturen i
frontfinans, der de som jobber mest og er flinkest til & hente inn kunder og mye
verdier, far mest betalt. Enkelte frykter at det ikke vil fungere & endre strukturen
internt 1 et selskap fordi det vil bli mindre lennsomt. Sa lenge kunde- og bonus-
modellen ikke endres i hele bransjen, er det en frykt for at stjerneselgerne og
stjerneforvalterne vil seke seg til andre firmaer som beholder den etablerte
ansvars- og belenningsmodellen, og at kundene vil falge etter.

Motstand mot den etablerte modellen finner vi blant annet i fortellingene om og
fra kvinner som har sluttet 1 frontfinans og gétt til andre deler av finans eller
andre bransjer, noe som ofte skjer i forbindelse med foreldrepermisjon.
Begrunnelsen er i all hovedsak at jobben la beslag pa altfor mye tid, og at
uforutsigbarheten gjorde det vanskelig a ha et liv utenom jobb.

Mange informanter — spesielt kvinner som har vert i permisjon — er opptatt av
de negative konsekvensene av status quo og den individuelle organiseringen.

Vi finner blant annet eksempler pd kvinner som pa eget initiativ har innfert en
kollektiv kundeansvarsmodell av ren nedvendighet. For & kunne & jobbe med &
skaffe nye kunder som gravid ble lgsningen & dele kundene med en kollega som
kunne folge dem opp under permisjonen, slik at det var en portefelje & komme
tilbake til. Selskapet far nye kunder, og kundene blir ivaretatt; dermed kan
kvinner ta foreldrepermisjon og likevel komme tilbake til portefeljen sin.
Utfordringen er imidlertid at bade initiativet og kostnaden faller pa kvinnen som
er gravid og skal ut i permisjon, og som under de radende strukturene tar hele
kostnaden i form av & ga glipp av halvparten av bonusen hun ellers ville hatt.
Sa lenge menn ikke trenger a dele pa kundeansvaret og dermed pa bonus, far en
slik tilpasning likestillingskonsekvenser.
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Informantene vére, bAde menn og kvinner, lofter fram flere argumenter for en
mer kollektiv organisering, ogséd utover kjonns- og likestillingsaspektet. Den
viktige kunderelasjonen blir mindre sérbar nér flere er involvert, og i tillegg far
kundene direkte tilgang til flere perspektiver og erfaringer. Videre vil de yngre
med mindre erfaring laere fortere om de blir direkte involvert i kunderelasjoner
og prosjekter.

Det er tydelige tegn til endring i retning av et mer familievennlig arbeidsliv i
frontfinans. Ikke minst beskrives et generasjonsskifte blant fedre, der permisjon
er blitt mer vanlig og familietilpasning kreves ogsa av menn. Dette generasjons-
skiftet ser imidlertid ut til & ha kommet senere i frontfinans enn i andre bransjer.
Dersom arbeidet ikke blir organisert pa en mate som er mer forenlig med et
moderne familieliv, kan det fa betydning for bransjens muligheter til & tiltrekke
seg og beholde den nye generasjonen av bade kvinner og menn.

Konklusjon — barrierer og endringspotensial

Dersom det skal oppnés mer kjonnslikestilling i frontfinans, er det mye som
tyder pé at de karrieremessige konsekvensene av foreldrepermisjon og
arbeidsdager med plass til familieliv ber bli mindre.

Vi har identifisert flere bransjespesifikke betingelser i frontfinans som gjor
familie—arbeid-kombinasjonen vanskelig. Dette er dels ytre betingelser som det
er krevende & forandre pd. Men nér det gjelder hvordan disse betingelsene blir
handtert, og hvilke ansvars- og belenningsdynamikker som er styrende, er det
muligheter for endring. A organisere arbeidet og ansvaret mer kollektivt enn det
som er normen i dag, vil gjere det lettere & kombinere karriere og familie, og
konsekvensene ved permisjon vil bli mindre. Imidlertid henger organisering av
ansvar tett ssmmen med organisering av belgnning.

Vi ser bade i analysene av arbeidsorganiseringen og i eksplisitte uttalelser om
bonusordningene at en modell med haye bonuser forsterker konkurranse pa
bekostning av samarbeid, og at det stimulerer en individuell organisering av
portefoljer. Bonusen fungerer som navet i arbeidsorganiseringen og strukturerer
indirekte hvordan arbeidet organiseres. Den individuelle bonusen fungerer som
et skonomisk insentiv for individuelt ansvar og individuelle kunderelasjoner

og dermed konstant tilgjengelighet, lange arbeidsdager og en kort (og kunde-
tilpasset) permisjon. Dermed framstar individuelle bonusordninger som den
storste barrieren for & kunne organisere arbeidet mer kollektivt. S& lenge
individuell bonus basert pa individuell inntjening og/eller kvalitativ vurdering
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av individuell innsats utgjer en betydelig del av den totale lennsutbetalingen,
skapes det fa insentiver for & dele pa prosjekter og kunder.

Sa lenge individuelle bonusordninger fungerer som navet i arbeidsorganise-
ringen, er det en fare for at selskapenes visjoner og holdningsarbeid for &
fremme likestilling i liten grad vil fere til endring. Vére funn og analyser peker i
stedet pa behovet for & utforske alternative modeller for organisering av ansvar
og belenning. En mer kollektiv bonus (med hensyn til bade beregningsgrunnlag
og utbetaling) eller kompensasjonsordninger der bonus utgjer en mindre del av
den totale kompensasjonen, kan fa betydning for hvordan arbeid og kunde-,
prosjekt- og portefoljeansvar organiseres. Dermed kan bonusordninger ogsa fa
betydning for likestilling i frontfinans.

Pé kort sikt framstar dagens system med individuelt portefoljeansvar og indi-
viduell bonus som mest attraktivt bade for selskapene og for enkeltpersoner som
kan legge opp livet sitt etter det som lenner seg mest, med lange og uforutsigbare
arbeidsdager og kort eller ingen permisjon. Pa litt lengre sikt kan imidlertid
selskaper som tenker nytt om organisering av kunde- og portefoljeansvar og

om belgnningssystemer, vinne konkurransen om den nye generasjonen med-
arbeidere, bade kvinner og menn, som ikke lenger ensker en arbeidsorganisering
der konkurransen om prosjekter, kunder og bonus gjer at all tid er potensiell
arbeidstid.
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Kjennslikestilling i finans 2.0: Pa vei mot
likere muligheter?

Frontfinans skiller seg ut som saerlig mannsdominert, med store Ignnsforskjeller mellom
kvinner og menn. Gjennom dybdeintervjuer utforsker vi muligheter og hindringer for mer
likestilling i frontfinans. Samtidig har studien relevans for starre deler av arbeidslivet,
ettersom frontfinans kan forstads som et forstarrelsesglass der likestillingsutfordringene

i konkurranse-, kunde- og portefgljedrevne virksomheter blir saerlig tydelige.

Frontfinans framstar som sveert attraktiv, med spennende kunder, dyktige kollegaer og
gode inntjeningsmuligheter for bade kvinner og menn. Samtidig bidrar bransjespesifikke
betingelser som konkurranse om kunder, arbeid over flere tidssoner og uforutsigbarheten
i finansmarkedet — til & gjgre familie—arbeid-kombinasjonen vanskelig. Ytre betingelser er
krevende & endre pa, men nar det gjelder hvordan disse betingelsene blir handtert, er det
potensial for endring.

Frontfinans har endret seg betydelig: Hiemmekontor har blitt vanligere, og arbeidstiden
har blitt mer tilrettelagt for familieliv. Menn tar i starre grad permisjon. Der arbeid—familie-
balanse fer ble beskrevet som en utfordring for kvinner, er dette na relevant ogsa for den
nye generasjonen av menn.

En arbeidsorganisering med stort individuelt ansvar for kunder og portefaljer er normen i
frontfinans. Dette bidrar til lange arbeidsdager og tap av portefalje og bonus dersom man
tar foreldrepermisjon uten a jobbe underveis, slik menn oftere kan gjere. Sa lenge indivi-
duelle bonusordninger fungerer som navet i arbeidsorganiseringen og opprettholder den
individuelle organiseringen, er det en fare for at selskapenes holdningsarbeid for 8 fremme
likestilling i liten grad vil fare til endring.

Pa kort sikt framstar dagens system med individuelt portefgljeansvar og bonus mest
attraktivt bade for selskapene og for enkeltpersoner som kan legge opp livet sitt etter det
som Ignner seg: lange arbeidsdager og kort og kundetilpasset — eller ingen — foreldre-
permisjon. Pa lengre sikt kan imidlertid selskaper som tenker mer kollektivt om organi-
sering av ansvar og belgnningssystemer, vinne konkurransen om den nye generasjonen
kvinner og menn, som ikke lenger gnsker en arbeidsorganisering der konkurransen om
prosjekter, kunder og bonus gjer at all tid er potensiell arbeidstid.
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