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Forord

Dette er en rapport om jobb—hjem-balanse blant partnere i advokatbransjen som ogsa er
smabarnsforeldre. Rapporten er laget pa oppdrag fra Yngre advokater. Forméalet med oppdraget
var & empirisk undersgke hva partnerne opplever som muligheter og utfordringer med hensyn il
a kombinere arbeid og familie. Yngre advokater vil bruke funnene fra undersgkelsen for &
utarbeide en veileder for jobb—hjem-balanse i bransjen.

@yunn Syrstad Hgydal har veert prosjektleder og sammen med Tanja Nordberg og Cathrine
Egeland gjennomfert intervjuer, analyser og skrevet selve rapporten. Vi vil rette en takk til Eirin
Pedersen som har veert kvalitetssikrer for rapporten, og til Sarah Salameh og Katrine Ziesler som
har klargjort manuskriptet for publisering. Sist, men ikke minst, takk til Yngre advokater for dette
spennende oppdraget, for nyttige tilbakemeldinger og godt samarbeid gjennom prosjektperioden.
Alle analyser og tolkninger, inkludert eventuelle feil eller mangler, star for forfatternes egen
regning.
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Sammendrag

Denne rapporten handler om jobb—hjem-balanse blant advokater og partnere med familie.
Rapporten bygger pa intervjuer med 20 partnere under 40 &r med to barn eller flere, bosatt i
Oslo-omradet. Rapporten er laget pa oppdrag fra Yngre advokater. Formalet med oppdraget har
veert & undersgke hva partnerne opplever som muligheter og utfordringer med hensyn til &
kombinere arbeid og familie.

Partnerrollen er arbeidsintensiv og krever stor grad av tilgjengelighet utenom ordinzer arbeidstid.
Pa tross av dette er de fleste forngyde og trives med egen livssituasjon. Jobben er givende, godt
betalt og fleksibel — og smabarnsfasen er krevende i alle yrker. Likevel, av 20 informanter oppgir
fire at rollen som partner har krevd eller krever for mye. | disse tilfellene har arbeidssituasjonen
medfert sykemelding, samlivsbrudd eller jobbytte.

Fleksibiliteten og autonomien i partnerrollen gjer det mulig & skyve og sjonglere pa
arbeidsoppgaver og a fa en krevende jobb til & fungere med familieliv. De fleste gar hjem relativt
tidlig og har noen timer familieliv far de logger seg pa nar barna er i seng. Selv om dette
handlingsrommet oppleves som positivt i hverdagen, er fleksibiliteten ogsa et tveegget sverd.
Selv om oppgaver kan utsettes, ma de likevel lgses, og nar oppgaver kan lgses hvor som helst
og nar som helst, oppstar det uklare grenser mellom jobb- og hjemmeliv. Disse uklare skillene
forsterkes av uforutsigbarheten i bransjen, som blant annet innebaerer at hasteoppdrag kan
dukke opp pa minst gnskelige tidspunkt.

Alle informantene har mulighet for a jobbe hjemmefra og setter pris pa dette i forbindelse med
sykdom, snekkerbesgk, trafikkaos og lignende. De fleste gnsker imidlertid ikke & jobbe for mye
hjemmefra pa dagtid. Hvilke muligheter, retningslinjer og praksiser som finnes knyttet til
hjemmekontor varierer ogsd mellom firmaene. Selv om partnerrollen apner for en fleksibel
arbeidshverdag, synes det & veere en gjennomgaende utfordring at firmaene mangler uttalte
kjgreregler for hvordan partnerne kan benytte seg av denne fleksibiliteten for a fa familielivet til &
fungere. Denne uklarheten omfatter alt fra bruk av hjemmekontor til hvordan og i hvilken grad en
kan skyve pa henvendelser som kommer pa upassende tidspunkt. Dermed blir det i stor grad opp
til hver enkelt & prgve seg frem for & finne en Igsning som bade er bra for firma og familie.
Ansvaret for & skape en god jobb—hjem-balanse er med andre ord i stor grad individualisert, og
noe de fleste firmaene tilsynelatende i liten grad tar et formelt ansvar for.

Informantene mener det har skjedd en positiv kjgnnsutvikling i bransjen med flere kvinnelige
partnere, flere mannlige partnere som tar foreldrepermisjon og generelt mer oppmerksomhet om
likestilling. Samtidig ser vi fremdeles kjgnnstradisjonelle forventninger til mgdres og fedres valg
nar det gjelder foreldrepermisjon. Bransjen har ogsa blitt mer fokusert pa inntjening og gkonomi,
og noen opplever at dette gar pa bekostning av andre sider ved yrket. Haye honorarer bidrar
ogsa til a forsvare kravet om tilgjengelighet og lange arbeidsdager. Noen mener generasjon Z
utfordrer normene i bransjen ved a stille hgyere krav til jobb—hjem-balanse enn tidligere
generasjoner. Dette oppleves bade som betimelige krav — og som urimelige krav nar unge
advokater ogsa vil ha hay lgnn og spennende oppgaver. Uansett illustrer disse utviklingstrekkene
en bransje som endres og kan endres — tross alt.
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1 Innledning

Denne rapporten handler om jobb—hjem-balanse i private advokatfirmaer blant partnere under 40
ar med to eller flere barn. Gjennom intervjuer med 20 informanter, undersgker vi erfaringene
disse 11 madrene og 9 fedrene har med & kombinere foreldreskap og advokatkarriere. Vi har
spurt informantene om hvilke utfordringer de opplever nar de forsgker a kombinere en krevende
jobb med familieliv. Vi har veert interessert i hvilke strategier de har for a lgse disse utfordringene,
og hvilke tiltak de eventuelt mener advokatfirmaene kan iverksette for & skape en bedre jobb—
hjem-balanse for partnere og ansatte. Formalet er & gi Advokatforeningen ved Yngre advokater et
empirisk kunnskapsgrunnlag for & jobbe videre med problemstillinger knyttet til jobb—hjem-
balanse i advokatbransjen.

Det regnes som generelt krevende a kombinere advokatkarriere med familieliv (Bolton & Muzio,
2007; Halrynjo, 2017). Blant annet fordi det forventes at advokater er tilgjengelige og klare til &
stille pa jobb ved behov, og fordi denne yrkesgruppa jobber mye (Epstein et al., 1999; S. Halrynjo
& Lyng, 2009; Kay & Gorman, 2008; Sommerlad, 2016). Tilgjengelighet og lang arbeidstid tolkes
pa den ene siden som en ngdvendig dedikasjon til arbeidet (Epstein et al., 1999; Halrynjo & Lyng,
2010), men for advokatene handler det ogsa om & synes i den interne konkurransen om
karrieremuligheter (Halrynjo, 2010).

Den norske advokatbransjen har vokst betydelig de siste tiarene, seerlig innen forretningsjus
(Espeli, 2016; Smith & Austdal, 2011). Privat nzeringsliv star bak en stgrre andel av bransjens
omsetning, og stadig flere advokater er ansatt i store firmaer (Smith & Austdal, 2011). Denne
utviklingen har gjort bransjen mer inntjeningsorientert (Espeli, 2016). Kresne klienter forventer
rask og god oppfelging, ellers bytter de leverandgr (Papendorf, 2002), og konkurransen mellom
bade firmaer og ansatte har blitt beskrevet som intens, spesielt blant de store
forretningsadvokatfirmaene (Halrynjo, 2010; Papendorf, 2002). Disse faktorene har blitt ansett
som en viktig forklaring pa intern kjgnnssegregering i bransjen, bade i Norge og internasjonalt
(Bolton & Muzio, 2007; Epstein, Seron, Oglensky, & Sauté, 1999; Halrynjo, 2017; Halrynjo &
Lyng, 2010; Kay & Gorman, 2008; Lyng, 2010; Sommerlad, 2016; Walsh, 2012).

| den norske advokatbransjen dominerer menn nar det gjelder lgnn, toppstillinger og prestisjefylte
rettsomrader (Halrynjo & Lyng, 2010), til tross for at kvinner lenge har veert i flertall blant
nyutdannede jurister (Bahus, 2001). Tidligere studier har forklart denne segregeringen med
kvinners forsgk pa & kombinere jobb og familieliv (Halrynjo og Lyng, 2010). Enkelte studier har
vist at kvinnelige advokater forlater private firmaer nar de far barn, blant annet pa grunn av sterkt
arbeidspress (Halrynjo, 2017). Lennsforskjellen mellom kvinner og menn er betydelig blant
foreldre, og den gker med antall barn (Halrynjo, Jergensen & Hgie Vadla, 2021).

Som en del av Advokatforeningens kvinneutvalgs arbeid med & fremme kvinneandelen i
advokatbransjen, kom rapporten Opp eller ut? En kvalitativ rapport om kvinnelige advokaters vei
ut av bransjen og utfordringer knyttet til 8 kombinere karriere og omsorgsansvar (Lyng, 2008).
Rapporten pekte pa en rekke utfordringer ved advokaters muligheter og handlingsrom til &
kombinere familieliv og omsorgsansvar med jobb og karriereutvikling. Funnene viste at firmaene
og bransjen mistet kvinnelige advokater med omsorgsansvar, selv om de i utgangspunktet hadde
planer om & bli partner. Dette handlet blant annet om at disse kvinnene i liten grad fikk ngdvendig
tilbakemelding pa egen innsats og anerkjennelse i en krevende smabarnsfase. Undersgkelsen
avdekket ogsa at firmaene ikke forholdt seg til arbeid/familie-utfordringer og kvinnefrafall.
Uforutsigbarhet og mangel pa kontroll over egen tid gjorde jobb—hjem-balansen vanskelig for den
enkelte advokat, og «opp-eller-ut-modellen» gjorde det umulig & kombinere rollen som en
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tilstedevaerende forelder med rollen som partner. Madre ble betraktet som mindre aktuelle enn
fedre for til dels krevende karrierelgp, og yngre, kvinnelige advokater med omsorgsansvar
opplevde & ha andre konkurransebetingelser pa jobb enn sine mannlige kollegaer (Lyng, 2008).

| dag er andelen kvinnelige partnere fortsatt langt under andelen mannlige partnere, selv om
kvinneandelen har gkt noe, fra tolv prosent i gjiennomsnitt i 2008 (Lyng, 2008) til 17,3 prosent i
gjennomsnitt i 2023 (advokatbladet.no). Her er det verdt & merke seg at det er store variasjoner
mellom ulike firmaer (advokatbladet.no). Det kan altsa argumenteres for at utfordringer med a
kombinere arbeid og familie i advokatbransjen i stor grad er et problem for kvinner, og at dette er
en sentral forklaring pa hvorfor det er sa fa kvinnelige partnere i bransjen. Kvinner har tradisjonelt
tatt, og tar, en starre del av ansvaret pa hjemmebane ogsa i en likestilt kontekst som Norge
(Arnesen, 2023; Pailhé, Solaz, & Stanfors, 2021; Rgnning, 2024).

Arbeidsbetingelsene, bransjekulturen og karrierelogikken som ble avdekket blant norske
advokater i 2008 har om noe blitt intensivert (Halrynjo, 2017). Internasjonale studier rapporterer
ogsa om begrenset organisasjonsstette, spesielt for advokater i starten av karrieren (Chlap &
Brown, 2022). Darlige lederpraksiser, et intenst fokus pa profitt og mal, oppsmuldring av
kollegialitet og frykt for & mislykkes kan i tillegg vanskeliggjere et godt fellesskap pa
arbeidsplassen og fremme et darlig arbeidsmiljg (Baron, 2015; Thornton, 2016). Samtidig
beskriver forskere en frykt for svakhet blant advokater i store firma som kan gjare det vanskelig &
vaere apen om problemer knyttet til stress eller psykiske helseproblemer (Bagust, 2014;
Cartwright et al., 2019).

Samtidig har mye endret seg bade nar det gjelder madres og fedres muligheter for & bade kunne
bli partner og a utgve omsorg. Dette handler dels om endringer i forventninger til fedre i det
norske samfunnet. Siden fedrekvoten ble innfart i 1993 har den blitt stadig utvidet og er i dag pa
15 uker, og normer som trekker fedre i retning av mer tilstedeveerelse og involvering i egne barns
liv og utvikling har betydning for hva som regnes som riktig og akseptabel praksis for fedre - ogsa
dem som er advokater (Brandt & Kvande, 2009; Nordberg, 2018). Dette er dessuten en utvikling
som dels ogsa har gatt hand i hand med en tiltakende intensivering av foreldreskapet som sadan
(Faircloth, 2014; Hays, 1996; Nomaguchi & Milkie, 2020). B4de madre og fedre forventes i dag &
falge opp egne barn pa en mate som man ikke har hatt anledning til, og som det heller ikke har
veert forventinger til, tidligere.

Det har ogsa skjedd betydelige endringer i arbeidslivet og samfunnet for gvrig. For mange
arbeidstakere, ogséa advokater, bidrar ny teknologi ogsa til en ny form for tilgjengelighet.
Smarttelefoner, ulike samarbeidsplattformer og mulighet for hjemmekontor gjer at madre og fedre
blir tilgjengelige for jobb nar som helst og hvor som helst — samtidig som de kan veere
tilgjengelige for og felge opp egne barn (Nordberg & Nilsen, 2025). | Norge har over halvparten
av alle arbeidstakere mulighet for & jobbe hjemmefra innimellom (YS Arbeidslivsbarometer 2023).
For noen arbeidstakere resulterer dette i en bedre jobb—hjem-balanse, mens det for andre betyr
at grensene mellom arbeid og familie flyter ut p4 en mate som ikke er beaerekraftig. Dette er
faktorer som endrer betingelsene for & oppna jobb—hjem-balanse bade i arbeidslivet generelt og i
advokatbransjen spesielt.

Kravene knyttet til arbeidstid og tilgjengelighet i advokatbransjen, bransjens utfordringer med
tilrettelegging for jobb—hjem-balanse, endringer i kjgnnsroller og familiemanstre og ny teknologi
er alle gode grunner til & se naermere pa jobb—hjem-balanse for bade kvinnelige og mannlige
partnere.

| de neste kapitlene vil vi presentere 20 advokaters erfaring med a kombinere familieliv med en
karriere som partner i et advokatfirma, og se disse erfaringene i lys av den tidligere forskningen
pa feltet.
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2 Metode

Denne undersgkelsen bygger pa intervjuer med 20 partnere under 40 &r med to barn eller flere,
bosatt i Oslo-omradet. Informantene har med andre ord blitt eller forblitt partnere i en krevende
smabarnsfase, og deres erfaringer er viktige for a forsta hvordan bade bransjen og den enkelte
partner handterer jobb—hjem-balanse.

De 20 informantene representerer et tilfeldig kjgnnsbalansert utvalg av en liste pa totalt 30
informanter, som ble utarbeidet av Yngre advokater Oslo krets. Disse 30 hadde sagt seg villige til
a la seg intervjue. Vi har intervjuet elleve kvinner og ni menn. 16 intervjuer er foretatt digitalt og
fire er gjennomfart som fysiske mgter pa informantenes arbeidsplass. Det er gjort opptak av alle
intervjuer, og intervjuene er transkribert direkte i Teams eller ved hjelp av Universitetet i Oslos
lasning Autotekst.

Intervjuene varte cirka én time og var basert pa en intervjuguide utviklet etter innspill fra Yngre
advokater, tidligere forskning og forskernes egne ideer. | intervjuene har vi stilt spgrsmal bade om
informantenes livssituasjon og hjemmeliv og om deres jobbhverdag og forholdet mellom jobb- og
hjemmeliv. Basert pa intervjudataene har vi giennomfert en kollektiv kvalitativ analyse. Dette
innebaerer at de tre forskerne bak denne rapporten sammen har gjennomgatt datamaterialet og
kartlagt temaene som ble lgftet frem i intervjusammenheng, deretter systematisert disse temaene
i kategorier og til slutt analysert dataene, blant annet basert pa tidligere forskning (Heggebg og
Staver, 2024).

Rapporten er basert pa intervjuer med et utvalg fra en forhandsdefinert gruppe med sveert
spesifikke egenskaper, som sammen representerer en begrenset populasjon. Det ville for
eksempel gitt andre perspektiver om vi hadde intervjuet advokater som ikke enna var blitt
partnere, eller som hadde hoppet av partnerlgpet. Ved & bare intervjue de som har lykkes i
partnerkarrieren, lgftes erfaringene til de som har hatt ressurser og mulighet til 4 nd opp i
konkurransen. Deltakernes anonymitet er sikret gjennom begrenset detaljeringsgrad rundt
informantene arbeidssted, og sitater er knyttet opp mot fiktive navn.
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3 A bli, vaere og forbli partner

3.1 Jobb og selvrealisering i ett

... det jo litt sann at tiden flyr fordi man liksom gar inn i en oppgave, og sa blir man engasjert og
sa skjer det masse ting. Og jeg far en form for belgnning gjennom forngyde klienter og
tilfredsstillelsen gjennom & mestre komplekse oppgaver. Det er en form for selvrealisering. Jeg
foler det.

Liv

Informantene vi har intervjuet arbeider innenfor de fleste rettsomrader; arbeidsrett, familierett,
eiendom, avtale- og kontraktsrett, selskapsrett og strafferett. Fem informanter jobber i sma
advokatfirmaer, tre i mellomstore firmaer og tolv i store firmaer/multinasjonale selskaper. De
fleste informantene trives godt bade som advokat og partner, selv om partnerrollen innebeerer at
det i praksis er vanskelig a legge fra seg jobben:

Etter at jeg ble partner sa teller jo ikke de fakturerbare timene like mye. S& det er 50 timer pluss
i uken. Men det er jo det at jeg alltid er tilgjengelig pa en mate. Men ... Ja, sa jeg vil si at det er
50 pluss, men at jeg alltid jobber. Det skillet mellom jobb og privat har jo blitt ganske hvisket ut
etter hvert. Men jeg trener jo med god samvittighet midt pa dagen. Men da ma jeg ogsa jobbe
om kvelden. Du er helt ansvarlig for din egen hverdag. Ok, 50 pluss, ja OK.

Martin

Blant de positive sidene ved jobben, trekker mange informanter frem mulighetene til & hjelpe
klienter med viktige saker — enten det dreier seg om privatrett eller spgrsmal av mer
samfunnsmessig betydning:

Det at man kan bruke jussen i praksis til & hjelpe klienten & ta veivalg, l@se opp i gordiske
knuter. Altsa fa ... Ja, realisere prosjekter og investeringer og ... Det syns jeg er utrolig
morsomt. Ja, for det farste at man kan ... Man har en innsikt som kanskje folk i samfunnet er
interessert i. Det syns jeg er veldig gay. Og ikke minst at man kan faktisk veere med og pavirke
hvilken retning samfunnet tar. Klientene vare er jo ogsa store og har en innflytelse. Sa nar vi
hjelper dem med a ta beslutninger, sa har jo vi en form for indirekte pavirkning pa
samfunnsutviklingen.

Sara

| tillegg til spennende og viktige oppgaver, er det ogsa flere som setter pris pa mulighetene
partnerrollen gir for laering og teamarbeid. Bade mulighetene for & leere fra og samarbeide med
kunder fra ulike sektorer og fagomrader, men ogsa det interne samarbeidet med egne kollegaer:

Vi jobber nesten aldri alene. Jeg jobber veldig mye sammen med kollegaer, og det er veldig gay
a se hvor mange flinke folk man har rundt seg til enhver tid. Det er litt klisjé, men det er noe
fantastisk a kunne samarbeide med folk. Folk som er flinkere enn meg ... det er motiverende!
Lars

Samtidig er lennsaspektet ogsa av stor betydning. Det handler bade om friheten og om
sikkerheten som ligger i en god inntekt:

Jeg liker pa en mate pengene. Jeg liker & vite at hvis jeg gj@r dette her noen ar, hvis jeg har lyst
til & gjere noe annet ... Jeg tiener ikke i naerheten til at jeg kan bo pa en sydhavsgy resten av
livet, ikke i naerheten. Men jeg tiener pa en mate godt nok til & sikre et komfortabelt liv. Og jeg
tjener godt nok til at hvis noe skulle ga galt for ett av barna mine, sa kommer det til & ordne seg
allikevel pa en mate. Si at en av dem far noen psykiske problemer eller aldri kommer ordentlig
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inn i arbeidslivet. Greit, men det kommer allikevel til & bli en leilighet, ikke sant?
Einar

3.2 A bli partner

Informantene forteller ulike historier om overgangen fra advokat til partner. Mange opplevde en
glidende overgang fra en jobb som advokat med gradvis stgrre ansvar. | noen deler av bransjen
er forskjellene mellom de to rollene i praksis ogsa relativt beskjedne. Her er det primaert snakk
om «noe mer administrativt ansvar, noe mer styrearbeid og litt annen kompensasjon». | andre
deler innebaerer partnerrollen imidlertid et nytt og betydelig sterre ansvar for salg og inntjening. |
slike firmaer er det ogsa gjerne en flerarig formell overgangsperiode mellom advokat- og
partnerrolle:

Det er jo en helt opplagt forventning til at man bidrar til & gjgre kaken stgrre. For & kunne ta ut
det vi gjor i lenn og utbytte, s& ma en jo ogsa bringe en betydelig andel inn i firmaet. Samtidig
sa er det jo ogsa sann nar man er pa det vi kaller for partner track — de arene hvor du jobber
mot & bli partner — sa begynner den forventningen & komme inn allerede. Da er det ikke
ngdvendigvis slik at man drar inn s& mye, men man begynner pa en mate a fa et forhold til at
hovedoppgaven som partner ikke bare er a vaere en god advokat — det er ogsa a selge
advokattjenester.

Silje

Som partner er salgsansvaret ogsa knyttet til ansvaret for egne ansatte advokater og gnsket om
at denne gruppa bade skal ha nok a gjgre, men ogsa oppleve arbeidshverdagen som interessant
og utfordrende. Rolige perioder kan derfor fare til gkonomiske bekymring:

Det har veert perioder hvor det har veert litt mer stille, og da prgver vi & si at folk ma nyte det og
kose seg og gja@re helt andre ting enn & komme pa kontoret. Men da feler man jo samtidig pa et
ansvar. Sa det er klart jeg merker en overgang, og at det var annerledes & vaere ansatt. Da kom
jeg pa jobb og gjorde det jeg skulle gjgre og jobba sa lenge det var ngdvendig. Men med det
handlet liksom ikke om at folk skulle ha en jobb & ga til.

Einar

Partnerrollen gir ogsa starre innflytelse gjennom «tilgang til nye rom» hvor en far mulighet til &
forme firmaets fremtid. De fleste partnere opplever ogsa st@rre autonomi som partner enn som
advokat. En autonomi som oppleves som spesielt viktig nar partnerrollen skal kombineres med
familieliv:

Det er annerledes a veere den som styrer, og som kan sette fgringer for hvordan man jobber
sammen, enn a veaere en typisk ansatt som far oppgavene litt for sent, fordi de har blitt liggende
for lenge i partneren sin innboks. Og sa ma du plutselig ofre fredagskvelden. Men hadde du fatt
det pa onsdag, hadde det ikke veert n@dvendig. Du far mye mer styring som partner, og sa er
det selvfalgelig det er krevende og, av og til, sa er det utrolig tidkrevende a fa den oversikten
og sgrge for at det flyter bra. Men jeg synes det er kiempetrist & se typisk senioradvokater med
smabarn som forlater bransjen fordi det blir for mye. Da tenker jeg at her har vi hatt en darlig
oppdragsleder, som ikke har klart & styre tiden riktig, og sa har vi samtidig ikke klart &
kommunisere at den fleksibiliteten som ogsa er der til en viss grad som senioradvokat , den
bare gker etter hvert som man gar gradene og blir partner.

Linn

Parterrollen kan bidra til mer fleksibilitet, oversikt og kontroll over egen tid. Partnerrollen
innebaerer dermed autonomi som gjar det enklere a vaere partner med barn enn for eksempel
senioradvokat med barn. Til tross for denne autonomien, er det informanter som opplever selve
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ansvaret som partner som tyngende. Det handler om inntjeningsansvaret, salgs- og kundeansvar,
ansvaret for egne ansatte og deres arbeidshverdag, samt kravet om tilgjengelighet.

Likevel, fire av de 20 informantene oppgir at rollen som partner har krevd eller krever sa mye at
den har hatt seerlige negative konsekvenser for egen helse og eller for familielivet. | disse
tilfellene har arbeidssituasjonen medfgrt sykemelding, samlivsbrudd eller jobbytte. Vi finner ingen
fellesnevner for disse fire, annet enn at de over flere ar har jobbet mye og veert tilgjengelige, og at
denne situasjonen har veert belastende for familien og for partnernes egen del:

Jeg har ofret blod, svette og tarer. Na er jeg lei. Det er lite annet a hente pa dette enn mer
penger. Vi trenger ikke de pengene.
Even

3.3 Arbeidsmengde, organisering og rettsomrader

Alle informantene jobber mye og er tilgjengelige ut over ordinaer arbeidstid. Deres erfaringer
gjenspeiler dermed i stor grad funn fra tidligere forskning og fortellingene fra media om en bransje
der jobben i stor grad legger premissene for livet ellers:

Intervjuer: Hvor mye jobber du, da? Altsa i toppene, hvis vi tar det fgrst?

Astrid: | toppene sa jobber jeg ... De verste dagene, da kan jeg fgre 16 timer pa en dag.
Intervjuer: Altsa fakturere?

Astrid: Ja, men det er rett for rettssaker, da. Jevnt over sa vil jeg si at jeg jobber kanskje i s&nne
travle perioder med a sta opp tidlig. Da jobber jeg ti timer. Og sa, med slakkere perioder, sa
jobber jeg 8.

Nar det gjelder arbeidsmengde og krav om tilgjengelighet, mener informantene at det er en
forskjell mellom de aller starste Oslo-baserte firmaene og andre firmaer:

| den mediedekningen og debatten som har veert, skulle jeg gnske at man kunne skille litt
mellom disse fire, fem gigantiske advokatfirmaene og resten av firmaene i Norge. Det fremstar
narmest som en menneskerett at man skal bli partner i et av disse store firmaene og jobber 14,
15 timer hver dag og tjener sinnssykt med penger. Er det det du vil gjere i livet, s vaer sa god,
men det finnes andre firmaer a jobbe i ogsa.

Einar

De starste firmaene kan likevel, nettopp i kraft av stgrrelse, ogsa bemanne prosjekter slik at
gjennomfgringsevnen ikke star og faller pa den enkelte partner eller advokat. | mindre firmaer,
kan for eksempel faerre ansatte per rettsomrade medfare gkt uforutsigbarhet og stress:

Jeg kan jobbe med seks forskjellige ting i lepet av dagen, og hva jeg jobber med styres i stor
grad at det kommer inn telefoner eller mailer ... Jeg er den eneste hos oss som jobber innenfor
mitt felt. Der jeg jobbet far var det mer forutsigbart fordi vi var et stgrre team som jobbet med
det samme. Sa sann sett er hverdagen mindre forutsigbart na.

Ludvig

Manglende forutsigbarhet trekkes frem som en grunnleggende utfordring i bransjen. Det skaper
utfordringer med a styre sin egen arbeidsdag, arbeidsbelastningen i teamet og firmaet, og
muligheten til & vaere tilgjengelig pa hjemmebane. | en del stgrre firmaer synes det som om det
jobbes aktivt med a redusere denne uforutsigbarheten gjennom frontloading, slik at
arbeidsinnsatsen i store saker fordeles over et lengre tidsrom, samt a ha god prosjektledelse og
prosjektstyring:
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Mange er kiempeforngyd med jobben, men for eksempel dette med uforutsigbarhet er jo et
element som blir trukket frem som kanskje det mest negative med var jobb. Og sa er det umulig
a fierne all uforutsigbarhet. Fordi det er pa en mate jobben var i sin natur nar man er avhengig
av oppdrag som kommer fra eksternt, og ofte er det korte frister. Men gjennom god
prosjektledelse og prosjektstyring, sa kan man i hvert fall redusere den uforutsigbarheten en
del, da. Det gjor at alle pa alle nivaer fgler seg som en del av et lag at man ansvarliggjer ogsa
de som er de ferskeste fullmektigene innenfor deres omrade, men gir dem den stgtten og den
riggen de trenger for & fale seg trygge. Det gjer at organisasjonen presterer bedre, fordi man gir
folk muligheten til & gjare jobben sin innenfor litt bedre rammer.

Sara

Vi finner ingen rettsomrader som skiller seg ut som spesielt familievennlige. | stedet ser vi at de
ulike rettsomradene har forskjellige sykluser og saertrekk, som oppleves mer og mindre
belastende og skaper ulike grader av forutsigbarhet. Selv om for eksempel rettssaker er sveert
arbeidskrevende og kan oppleves som unntakstilstander i familielivet, kan de plottes inn i
kalenderen i god tid. Denne forutsigbarheten oppleves som en klar fordel av informantene. Saker
som angar enkeltindivider eller barn kan oppleves som vel sa krevende som store transaksjoner:

Det gjgr meg ingenting a sitte midt i en transaksjon og vite at helgen kommer til & ga med. Det
er forutsigbart. Jeg synes det er annerledes nar det ringer en fortvilet mor, som har en voldelig
barnefar pa dera, og du ma neste opp i dette nar du egentlig har venner pa besgk. Jeg
foretrekker den arbeidsbelastningen og den forventningen som falger med profesjonelle
klienter.

Selma

Firmaenes kundegrupper pavirker ogsa partnernes arbeidshverdag. Innenfor for eksempel
arbeidsrett har partnerne mange mindre kunder, mens partnere med store finanskunder bruker
mye tid pa salg og kundepleie. Det kan veaere stressende at mye star og faller pa fa oppdrag.
Enkelte partnere, som arbeider innenfor spesifikke nisjer, har faste kunder og bruker naermest
ingen tid pa salg. Mens kunder i offentlig sektor regnes som sveert tolerante med hensyn til
partnernes familieforpliktelser, er det tilsynelatende fa internasjonale kunder som ma vente pa
svar fra sine norske advokater fordi de henter i barnehagen. Muligheten til & ha en balanse
mellom arbeid og familie vil derfor kunne variere med firmaets kundegrunnlag.

3.4 Inntjeningskrav og bonussystem

Firmaenes inntjeningskrav setter grunnleggende rammer for partnernes virksomhet. De fleste er
tilsynelatende komfortable med dette prinsippet, men noen av partnerne opplever
inntjeningskravet som en belastning i stille perioder, eller erfarer at kravet gir en grunnleggende
folelse av stress:

... det veert en del stress som knytter seg til sann gkonomi. Det er litt den gkonomiske modellen
vi har, som er ... en ting er fordelingsmodellen, men vi har ogsa en modell som baserer seg pa
at du har en kostnadsside som partner. Som en slags, kall det, husleie. La oss si du har 100
000 per maned som du egentlig ma dekke inn til. Vi skal betale husleie og lenn og alle disse
tingene til de ansatte. Sa det betyr at du ma ha en omsetning som i snitt ligger ganske mye over
100 000 per maned for at dette over tid skal veere baerekraftig. Og det vil jo ikke vaere sa veldig
vanskelig for de aller fleste, men likevel sa er jo det noe som pa en mate er en ... Hvis du ikke
klarer & legge det helt fra deg, sa kan det ogsa veere litt sann ... Ja, det pavirker jo litt pa en
mate ogsa.

Sigurd
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| tilegg kommer bonusordninger eller overskuddsfordeling, hvor en gjerne skiller mellom
likedeling eller andre prinsipper. | poengsystemet fordeles overskuddet basert pa poeng, og disse
poengene er basert pa en skjgnnsmessig vurdering. Det varierer i hvilken grad partnerne
oppfatter de ulike systemene som transparente:

Her begynner det & bli litt wishy-washy. Man har satt en verdi pa alle partnerne, og sa er det
ikke helt klart hvordan de poengene settes, men det handler jo om tidligere inntjening, hvor
mange timer man har jobbet, salg, business for firmaet. Men det er jo ogsa andre faktorer inne i
bildet. | teorien kan du jo ogsa straffes for me too pa julebordet ... eller bruke dette systemet til
a sikre flere kvinner, ansatte med ulik bakgrunn eller hindre ansatte med viktig kompetanse fra a
ga til andre firmaer, men jeg tror ikke det brukes sann.

Liv

Samtidig som det virker som om de fleste informantene er enige om at det ikke finnes et ideelt
system, virker informantene mest positive til systemer som premierer partnere som jobber mye,
og som samtidig apner for at andre partnere kan jobbe mindre uten & kjenne seg som «snyltere».

Det individuelle bonuselementet gjor at det blir litt sdnn konkurranse mellom partnerne — at man
ikke er helt pa lag. Det mest positive er egentlig at det blir en viss frihet for hver partner i forhold
til hva man ensker & legge ned av tid i virksomheten, og pa en mate sa blir de avignnet basert
pa innsats. Sa hvis jeg for eksempel velger & ta det roligere et ar, sa kan jeg gjere det. Det gar
utover meg, og det er en viss aksept for det.

Ludvig

Aksepten for & velge lavere inntjening/bonus for & prioritere familieliv synes a variere mellom
firmaene. Noen informanter forteller at dette er en strategi det er rom for a velge en kortere
periode, mens andre synes a ha dette som en mer permanent Igsning:

Du vil jo se konsekvensene av den tilneermingen jeg har til det, kontra en del av de andre du
sikkert har intervjuet til dette her, i skattelistene, om ikke noe annet. Det finnes betraktelig mer
lennsomme deler av advokatbransjen enn det & vaere ... forsvarer med en mer avslappet
tilnaerming. Det er det. Sa du blir ikke rik av denne tilnaermingen. Det blir du ikke.

Anders

Som sitatet viser kan det a ta en «avslappet» tilnaerming gjgre arbeidet mindre Ilgnnsomt, men gir
bedre mulighet for & bruke tid pd omsorgsarbeidet i familien.

3.5 Betydningen av kultur og enkeltpersoner

Firmaer som tilsynelatende er noksa like med tanke pa stgrrelse og rettsomrader, kan likevel
vaere preget av ulike holdninger og tilnaerming til jobb—hjem-balanse. Disse ulike holdningene kan
i noen grad ogsa komme til uttrykk mellom ulike avdelinger innad i samme firma. Noen
informanter jobber i firmaer der jobb—hjem-balanse pa ulike mater jevnlig er formelt pa
dagsordenen, for eksempel pa partnermgater eller giennom egne arbeidsgrupper som sprer
kunnskap og bevissthet om dette temaet internt. | andre firmaer oppfattes jobb—hjem-balanse mer
som et buzz-ord, som primaert brukes i forbindelse med festtaler, markedsfegring og rekruttering:

Jeg synes det er flere firmaer som snakker om at det er viktig med jobb—hjem-balanse og sa er
jeg usikker pa hvor mye det settes ut i livet? Vi har en kollega her som begynte i et av de store
innenfor det feltet hun driver med, og det firmaet har gatt hardt ut og snakket mye om balansen
mellom arbeidsliv og det andre livet, men det er ikke fa ganger hun har ringt meg gratende og
fortalt at hun ikke vet hvordan hun skal klare a fa til alt. Nar man kommer et sted hvor man
egentlig forventer at familielivet blir hensyntatt og allikevel sitter med pc-en til klokken tolv. Da er
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det overhodet ikke noen balanse sann som jeg vurderer det.
Selma

| andre firmaer snakkes det mindre om jobb—hjem-balanse, men partnerne opplever likevel at
balansen mellom jobb og livet ellers i praksis fungerer noksa godt:

Intervjuer: Jobb—hjem-balanse ... Opplever du at firmaet er opptatt av det? Sann pa ordentlig?
Aksel: Nei, jeg kan ikke si det. Men jeg tror at ... den enkelte er ganske opptatt av det, ikke
sant? At ... i hvert fall blant de unge partnerne som jeg er rundt. Vi gnsker jo selvfglgelig a fa til
store ting og sa videre. Men vi er ikke villige til & g pa akkord med vare egne familier, sa jeg
opplever liksom at det er fokus pa det, men det er ikke et sant agendapunkt pa noen slags
mate, verken i partnermater eller ... overfor de ansatte. At vi nd ma passe pa at folk har fri og
den type ting. Jeg tror bare at totaliteten blir ganske bra for de aller fleste. Vi har lav turnover og
hgy trivsel blant ansatte og partnere. Og det tror jeg er fordi at vi ikke ... Vi skal ikke veere et
firma som driver med rovdrift, og det er vi heller ikke.

Noen informanter opplever firmaets manglende apenhet eller interesse for jobb—hjem-balanse
som et uttrykk for intern konkurranse og behovet for «& holde kortene tett til brystet», men ogsa
som en konsekvens av partnernes alderssammensetting — eller begge deler:

Vi snakker ikke om sanne ting. Det er en stilltiende aksept for at det er noen som har sméa barn,
og at de skal inn, de skal hente i barnehagen ... det handler kanskje litt om den interne
konkurransen. Det er ganske mange eldre hos oss, og det er kanskje litt kultur i endring. Vi
selger oss ikke inn som et firma som er gode pa dette. Flere av de som pa en mate styrer i dag
er nok ikke helt i takt med dagens unge. Jeg merker det at nok en ganske stor forskjell pa
hvordan de ser verden, og hvordan jeg ser verden, og sa er vi ikke helt apne om det.

Ludvig

To informanter jobber i firmaer utenfor Oslo. | disse firmaene er det en uttalt forventning at
ansatte og partnere gar hjem til middag og felger opp barn pa skole og fritidsaktiviteter.

Uansett hvordan firmaene forholder seg til jobb—hjem-balanse, er hovedinntrykket at den enkelte
partner i stor grad pa egen hand ma finne ut hvordan vedkommende kan bruke handlingsrommet
eller fleksibiliteten som finnes i partnerrollen til & skape en best mulig balanse mellom jobb og
familie i eget liv:

Intervjuer: ... dette her med a bruke de mulighetene som jobber gir til a fa familielivet til
fungere — hvordan har det foregatt?

Silje: Jeg har jo bare gradvis fatt mere ansvar, og sa har det pa en mate bare vokst frem som en
del av det da. Ja, og sa var det vel ogsa sann saerlig da barna var pa sitt minste.. og hvis
mannen min da skulle veere hjemme klokken fem, og jeg satt liksom med en pa ett og en pa to
og plutselig matte ta en call... og prgvde a si sann at «na skal mamma ha en call, s& ma dere
veere stille...» ... altsa det funker jo ikke, ikke sant? Sa i dag ville jeg bare sagt at «det gar ikke
a ta denne samtalen na, jeg i et annet mgte, men jeg kan klokken fem».

Partnerne kan ogsa bruke rollen og eget handlingsrom til & skape apenhet om jobb—hjem-balanse
blant egne medarbeidere og til & organisere arbeidshverdagen i egen avdeling:

Vi er en god blanding av mennesker bade i alder og kjgnn. Noen er A-mennesker og noen er B-
mennesker, og vi har veert veldig &pne med hverandre i forhold til ndr man feler seg mest
effektivt eller produktiv, og sa forsgkt a legge til rette for at da falger arbeidsstrammen det. Sa
de som er veldig glad i & trene pa morningen, de far gjort det, og de som er glad i & sitte pa
kontoret fra tidlig av, de starter med det.

...jeg trenger ikke daglige rapporter pa hva du gjer, sa lenge du leverer pa det du skal og stiller
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meg spgrsmal nar du star fast. Sa spar meg gjerne for den eposten ...
Linn

Sa lenge du leverer det du skal, kan du med andre ord innrette arbeidsdagen din slik du vil eller
ma.

3.6 Utfordrer Gen Z normene?

Flere informanter fremstiller sine barnlgse ar i advokatyrket som en periode med hayt
arbeidspress og lange dager. Du matte sta pa for a vise at du var verdt a satse pa. Og om du ikke
selv grat pa do av utmattelse og frustrasjon, sa hadde du i hvert fall kollegaer som hadde gjort
det:

Jeg tror det var mange som hadde det ganske kjipt da jeg begynte & jobbe.
Eller jeg vet at mange hadde det veldig kjipt.

Det er liksom en sann running joke at det var en del grating pa do.

Men det ble **** meg flinke folk av det.

Einar

Samtidig var jobben ogsa en viktig sosial arena, og sene kvelder og overtidsmat med kollegaer
var pa mange mater bedre enn a lage mat alene hjemme i leiligheten. Gjennom disse historiene
reproduseres forventingene om at advokatbransjen er en tgff bransje som krever personlig
oppofrelse og enorm innsats om du skal lykkes. | tillegg er advokatbransjen ogsa, som en av
informantene papekte, en bransje som i liten grad utfordres av perspektiver fra andre
yrkesgrupper fordi firmaene stort sett kun er bemannet med advokater. Dermed har fortellingene
og normene om hvordan bransjen har veert, er og bar veere tilsynelatende blitt lite direkte
utfordret.

En del informanter mener imidlertid at generasjon Z er unntaket. Disse informantene forteller at
«dagens unge» kommer til advokatyrket med forventninger og krav som bade kolliderer med
deres egen historie i bransjen, men ogsa i starre eller mindre grad er vanskelig & forene med hva
partnerne mener advokatrollen krever. «De unge» vil veere advokater, men de vil ikke leve livet
pa kontoret og gnsker seg tvert imot tid til egne interesser og et sosialt liv utenfor firmaet. De vil
ha «spennende saker, god lgnn og karriere, men vil ikke jobbe pa kveldstid».

Andre mener det er et sunnhetstegn at den nye generasjonen utfordrer forholdene i en
konservativ bransje. Det nevnes som positivt at yngre advokater ikke kaster seg ukritisk over alle
oppgaver de far og prover a lgse dem raskest mulig, men tvert imot gjer egne faglige vurderinger
og prioriteringer. Disse informantene mener ogsa det er bra at de ferske advokatene setter
grenser rundt egen fritid og familieliv og ikke jobber dggnet rundt fordi det er slik de tror at
arbeidslivet skal veere.

3.7 Hva er en advokat?

Diskusjonene rundt arbeidstid, jobb—hjem-balanse og forventningene til en advokatkarriere,
rommer ogsa mer grunnleggende temaer om advokatrollen og bransjens gkonomiske rammer.
Flere informanter mener de har sett en utvikling det siste tiaret der betydningen av inntjening har
gatt pa bekostning av andre sider ved yrket:

Ludvig: ... det er noe med selve advokatrollen. Jeg opplever at det som handler om at
advokaten er der for a hjelpe, at det elementet forsvinner. Vi er ute etter a tiene penger. Det
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noble eller hva du vil kalle det ved a vaere advokat blir borte, og det som er igjen er at vi er
sveert hgyt betalte raddgivere. Og slik blir vi ogsa behandlet. Det er ingen som er glad i
advokater, og det er litt sdnn motsatt fra hva jeg har tenkt advokatrollen har veert historisk.
Intervjuer: ... men er det darlig akonomi i bransjen? Er det derfor det har blitt sdnn?

Ludvig: ... timeprisene som bare stiger hvert ar og pushet pa a fakturere timer,

kombinert med de lave kostnadene vi har — vi trenger bare en pc og tilgang til radata ... Nei,
gkonomien er veldig bra.

Andre informanter mener gkonomi har gatt pa bekostning av fag:

Jeg liker ikke det ensidige fokuset som har blitt i de store advokatfirmaene na, hvor man maler
seg opp mot hverandre og ser pa veksten som de andre har hatt. Jeg synes fokuset er feil, eller
jeg synes vart firma ... Tidligere var vi veldig stolte over de sakene vi jobbet pa, og hva vi fikk il
dag til dag, uke til uke — og resultatene, gkonomien — den kom litt av seg selv. Det var liksom
greia, mens na er gkonomidelen veldig i pannebrasken pa veldig mange, og det er .... Ja jeg
savner litt gamle der. Det er kanskje sann negativt, men ...

Einar

Samtidig som inntjening bli det fremste suksess-kriteriet for et firma, oppstar ogsa en omfattende
malekultur. | enkelte firmaer er det systemer som utarbeider daglige resultatrapporter pa ansatte
og partnere, mens andre far rapporter kvartalsvis.

Det males ekstremt mye mer na. Det er en utvikling som har skjedd de siste fem arene. Du far
sanne tall. Du maler oss opp mot de andre. Alle ma vaere lannsomme. Det er litt annerledes enn
det var far hvor alle partnerne var veldig dyktige og alle gjorde s& godt de kunne. Og sa var det
ikke noen medarbeidersamtaler med noen. Du bare sto pa. Og du skjgnte jo hvis noen ikke
fungerte, pa en mate. Det var ikke sa matematisk som det er na.

Henrik

Mens noen partnere er kritiske til gkt maling, opplever andre denne datatiigangen som en form
for ngytral informasjon, som forenkler virksomhetsstyringen, mens andre mener malingen er en
begrunnelse for fleksibilitet. Nettopp fordi all aktivitet monitorers, er det etter deres oppfatning
ingen grunn til & detaljstyre nar eller hvor de eller deres advokater gjer jobben sin. | trad med
forskning pa maling og indikatorbruk, er det uansett rimelig & anta at malingene i seg selv og
hvordan disse gjennomfares og hva de vektlegger over tid vil pavirke bransjen (Dahler-Larsen,
2011; Power, 1987).
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4 Tilgjengelighetsforventninger og praksiser

Informantene beskriver en hverdag med en ekstrem tilgjengelighetsforventing, der de er mer eller
mindre kontinuerlig pakoblet jobben, og setter fa grenser for tilgjengelighet. Det at bade partnere
og ansatte advokater alltid skal veere tilgjengelige presenterer de som en del av spillereglene i
bransjen.

4.1 Kontinuerlig pakoblet jobb

Det ser ut til & vaere en enighet blant partnerne vi intervjuet, om at det er ngdvendig a veere
tilgjengelig for klienter og kollegaer — enten det er kveld, helg eller ferie. Det oppleves ikke
ngdvendigvis som et problem a vaere konstant tilgjengelig, og tas i stor grad for gitt at det ma
veere slik.

Jeg er veldig tilgjengelig, ja. Sa har jeg jo alltid telefonen pa lyd og med meg. Og jeg har alltid
med meg PC-en hvis jeg er ute ... Hvis jeg reiser bort i helgen, sa har jeg med meg PC-en, i
tilfelle ... En klient skal jo kunne ringe ogsa etter vanlig arbeidstid. Som regel er det jo ingen
som ringer etter klokka ni, med mindre det er noe helt, helt spesielt. Sa akkurat det er ikke s&
veldig problematisk. [...] Hvis en klient sender en mail i helgen, sa er det som regel noe som
kanskje de gnsker at du kikker pa litt raskt. Hvis ikke hadde de kanskje ventet til mandag selv
[...] Altsa, det er utrolig stor konkurranse i advokatmarkedet, ikke sant? ... tilgjengelighet er jo en
av de tingene som klientene verdsetter veldig hayt. Og hvis det er noe som brenner, og de
ringer og de ikke far tak i deg, sa ringer de noen andre. Sann at ... Det er veldig viktig for oss ...
Og det er selvfalgelig noe vi ogséa formidler til de ansatte.

Anne

Aksel jobber innen forretningsjus i et starre firma. Han beskriver hvordan han far e-poster hele
dagnet og svarer sa lenge han er vaken. | dette firmaet er det ogsa sterke
tilgjengelighetsforventinger, men de snakkes ikke om.

Aksel: Pa ettermiddagen i ukedagene sa sjekker jeg [mail] i hvert fall to ganger i timen, tenker
jeg. Og i helgene sikkert bare annenhver time. Nar jeg er vaken. Men det blir pa en mate bare
en helt vanlig rutine. Det er ikke alt som ma handteres der og da, og sa videre. Men jeg er alltid
pa. Tilgjengelighetene er absolutt det viktigste man har i en sann jobb [...] Det er en sterk
forventning [...] Kundene tenker annerledes pa a kjgpe advokattjenester innenfor det segmentet
vi er pa, enn alle andre tjenester de kjgper [...] det er intensive prosesser ... og da er den
tilgjengeligheten pa en mate selvsagt. Og sa handler det ogsa om a ikke vaere en flaskehals,
ikke sant?

Intervjuer: Men er dette noe dere snakker om i firmaet?

Aksel: Nei, det tror jeg bare ... Det er en del av jobben, egentlig [ogsa ansatte advokater] er
alltid tilgjengelige, i hvert fall inne pa vart segment. Det betyr ikke at de jobber dggnet rundt,
men tilgjengeligheten, den ma veere der. Og fleksibiliteten. [...] Hvis noen hos oss pa en mate
hadde konsekvent sagt at de jobber ikke etter klokken fire, eller noe sant, sa hadde det ikke
fungert. Det handler litt om respekt for kollegene sine ogsa.

Informantene beskriver en ekstrem tilgjengelighetsforventing, men hvor eksplisitt den er, varierer
mellom firmaene. Nar forventninger ikke kommuniseres eksplisitt, individualiseres ogsa
avgjerelser til hvor tilgjengelig man opplever at man bgr veaere. Det kan dessuten ha omkostninger
a gjore seg utilgjengelig nar firmaet forventer at en er tilgjengelig hele dagnet:

Her om dagen kjente jeg meg ikke helt bra, sa da la jeg meg halv elleve og slo av lyden pa
telefonen. Da ble jeg meatt av kollegaer pa jobb morgenen etterpa som lurte pa hvorfor jeg ikke
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hadde veert tilgjengelig.
Eva

I hvilken grad partnerne er tilgjengelige for henvendelser i familieperioden varierer. Noen er alltid
tilgjengelige, mens de fleste skjermer seg pa ulike mater og et par oppgir at de er helt
utilgjengelige. Skjermingen kan forega ved at en sa@rger for a gjgre unna ngdvendige telefoner i
ordinaer arbeidstid og kun besvarer ekstraordinaere henvendelser i ettermiddagstimene eller at
henvendelsene siles gjennom kollegaer som er pa jobb. En av informantene mente imidlertid at
det er mindre belastende «a svare pa fornuftige sparsmal fra fornuftige mennesker» nar man
lager middag enn a holde seg oppdatert p& den kontinuerlige informasjonsutvekslingen pa alle
mulige plattformer i forbindelse med barnas fritidsaktiviteter. For andre informanter er
tilgjengelighetsforventningene en belastning og stressfaktor i et hektisk smabarnsliv. Her kan det,
som vi har veert inne pa, handle om hva slags henvendelser en far utenom ordinaer arbeidstid,
omfanget av slike henvendelser og hva henvendelsene innebaerer av praktisk oppfelging.

4.2 Grenser for tilgjengelighet?

Samtidig som det oppfattes som ngdvendig a veere tilgjengelig utenom arbeidstid, er det enkelte
informanter som setter grenser for tilgjengelighet. Kun et par av informantene sier eksplisitt at de
er utilgjengelige mellom kl. 16 og 19, fordi det da er familietid:

Haster det sa ring, men i utgangspunktet er jeg opptatt mellom 16-19. Da jeg var nyutdannet
trodde jeg at jeg alltid matte vaere tilgjengelig. Na ter jeg & sparre klienten om ting haster. Det er
en del selvskading i bransjen. Alt ma ikke skje med en gang. Jeg jobber i et familievennlig firma:
Her spiser vi middag med familien.

Lea

Sara forteller at hun ikke er tilgjengelig nar hun henter og leverer pa skole eller barnehage, og at
hun logger av mellom kl. 18 og 20, men svarer hvis det er noe viktig. Hun sier at det ikke er noe
problem & skjerme seg noen timer — dette oppdaget hun farst da hun fikk barn. «Det er en utrolig
fleksibel jobb, det prgver jeg & kommunisere til mine advokater».

Hovedbildet er at de fleste partnere kun gjgr begrensede forsgk, om noen, pa a gjgre seg
utilgjengelige. Silje understreker at man ikke kan veere advokat uten a veere tilgjengelig, men man
kan styre kommunikasjonen. Hun sier for eksempel til klientene at hun er opptatt i et mgte, for a
skjerme tiden nar hun skal hente i barnehagen. Vidar sier at han ikke er tilgjengelige pa natten,
mens Anders er eksplisitt overfor alle pa at han er utilgjengelig den halvtimen nar han legger
barna:

[det er] etter hvert en del som har leert seg at det ikke burde ringe sann mellom sju og halv atte,
for da legger jeg barna, men ... fortsatt noen som prgver. Og da, hvis jeg holder pa a legge
barna, sa kan jeg jo ikke ta telefonen uansett. Det gar ikke.

Anders

4.3 Hvorfor sa tilgjengelig?

A veere advokat innebaerer & vaere tilgjengelig, og det blir sett pa som en del av bransjen og
beskrevet som «... en del av gamet». Tilgjengeligheten er dels en pris partnerne er villige til 4
betale, fordi den gjer det mulig & kombinere en krevende jobb med familielivet. Noen informanter
knytter forventningene om tilgjengelighet utenom ordinaer arbeidstid til at advokater tjener godt;
prisen for en hgy lgnn er at man skal eller bgr vaere tilgjengelig. Den grenselgse

16
Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet
AFl-rapport 2025:05



«Du ma tale at ting kan krasje med privatlivet ditt»

tilgjengelighetspraksisen er ikke bare knyttet til Iann, men ogsa til det relasjonelle aspektet av
advokatjobben, der man jobber med mennesker. En siste arsak til tilgjengelighetspraksisen blant
partnerne er at det i bunn og grunn handler om jobbsikkerhet. For mange partnere er det rett og
slett slik at om man ikke skaffer nok klienter, star jobben i fare, og da kan man bokstavelig talt
ikke koble av:

Martin: Jeg tror mange unge partnere bekymrer seg litt for den [jobbsikkerheten], ja.
Sikkerheten pa en mate er null, egentlig.

Intervjuer: Men vet du om noen som har mista jobben?

Martin: Ja, mange. Men alle bytter firma. De har fatt en «ny mulighet» i et annet advokatfirma.
[...] Ja, du skjenner at det er et eller annet som ligger der, men ... Men det er sdnn man gjer det.
Intervjuer: Sa det er mer forbundet med risiko, da, & veere partner egentlig, enn ... Ja, a veere
advokat eller senioradvokat, da.

Martin: Ja, mye mer, ikke sant. [...] det er jo superbra hvis du drar inn i et oppdrag som
senioradvokat. Det er jo kjiempefint, men de fleste gjgr jo ikke det, og du far ikke noe betalt. Og
alle jobber jo oppover og at «da skal jeg bli partner, da tjener jeg sa mye at det blir helt kult og
ingen kan bestemme hvor jeg er» sann, og sa skjgnner du at da er du egentlig ansvarlig motsatt
for & skaffe oppdragene inn. Og alt det der om hvor flink du er i faget, det er selvfglgelig given at
du er flink i faget ditt, men det males jo pa din omsetning, og det er jo noe helt annet enn det
man hadde som senior. Nar folk innser det, sa er det mange som far litt panikk.
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5 Liveti Excel: Hvordan ser hverdagen ut?

Informantene lever tidstypiske liv der det forventes at en skal prestere pa jobb, men ogsa veere
en aktiv og tilstedeveerende forelder. De fleste er forngyde og trives med egen livssituasjon — selv
om den er hektisk. Jobben oppleves som givende, godt betalt og fleksibel. Partnerrollen oppleves
krevende a kombinere med barn og familieliv, men i hvilken grad rollen oppleves som en stor
begrensning eller belastning i livet varierer mellom informantene. Flere understreker ogsa at
smabarnsfasen er krevende i alle yrker.

De aller fleste informantene trives imidlertid i jobben, en del liker den ogsa sveert godt og er villige
til & bruke mye tid pa jobb. Samtidig benytter de autonomien de har i jobben til & skape rom for
familielivet. De gar typisk hjem til middag og har noen timer med familietid far de kobler pa igjen
etter at de minste barna er lagt:

Der jeg tidligere var litt sann ... Nei, jeg liker ikke & jobbe pa hjemmekontor. Jeg liker & gjgre
meg ferdig her, og sa ga hjem og ha fri. Sa er jo det en luksus man ikke lenger har hvis man
skal se de barna, da. For det blir jo p4 en mate at man ma prioritere veldig hardt hva man
bruker tiden pa i livet. Og man ma kanskje stokke om pa dagen pa en annen mate enn det man
trengte for. For var det en typisk arbeidsdag at jeg satt her og gjorde meg ferdig med det. Og sa
dro jeg hjem og trente eller mgtte venner eller var sammen med han som er mannen min i dag,
da. Og kunne pa en méate ha en fritid pa kvelden. Koble av og ... Ja. Sann er det jo litt
annerledes na. Sa na blir det jo gjerne at man har den fritiden med barna pa ettermiddagen, da,
0og sa ma man sette seg ned igjen og jobbe pa kvelden.

Sara

Fleksibel arbeidstid og mulighet til & ta med jobben hjem er i stor grad avgjerende for at det er
mulig @ kombinere partnerjobben med familieliv — jobben innpasses rundt tiden med barna pa
ettermiddagen.

5.1 En kabal som skal ga opp

Informantene som er gift eller samboer har ektefelle eller samboer med hgyere utdanning og
egen karriere. Mange av informantene er gift eller samboer med andre advokater, og et mindretall
av disse er selv partnere. Blant advokatparene er det imidlertid mest vanlig at ektefelle eller
samboer har et mindre krevende yrke som for eksempel in-house advokat eller at vedkommende
er ansatt i det offentlige.

Bade kvinner og menn forteller at de praver a dele likt pa plikter og ansvar hjiemme. Noen forteller
at de har partnere som eksplisitt tar det starste ansvaret pa hjemmebane. | disse tilfellene er det
partneren med hjemmeansvaret som ogsa i stor grad tar det tredje skiftet, altsa det mentale og
emosjonelle arbeidet knyttet til & organisere og planlegge familielivet. Dette gjelder bade kvinner
og menn, men det er flest kvinner som forteller at dette arbeidet tilfaller dem. Uansett
organisering pa hjemmebane, forteller de fleste om et noksa strukturert liv som er ngdvendig for &
fa hverdagskabalen til & ga opp. De har faste dager hvor de leverer eller henter barn, faste
langdager pa jobb og eventuelt en fast ettermiddag i uka til egentid. Mange mener det kun er tid
til familie og jobb, mens et mindretall sier de har rom for et mer sosialt liv eller faste
fritidsaktiviteter.

Flertallet av informantene har betalt vaskehjelp og hjemlevering av mat, og enkelte betaler ogsa
for hjelp med vask, stryking og bretting av klaer. Mange har familie, oftest besteforeldre, i
naerheten som hjelper ved behov. Noen har besteforeldre som henter barna fast en eller to dager
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i uka og lager middag, mens andre har mer ad hoc-preget hjelp. En av informantene som ikke
hadde familie i naerheten, fortalte hvordan vedkommende hadde savnet dette en vinter med mye
sykdom.

5.2 Involverte foreldre til tross for en krevende jobb

Som nevnt innledningsvis forventes det i dag at fedre skal veere tilstedevaerende i egne barns liv.
| tillegg forventes bade madre og fedre a fglge opp egne barn og serge for at de lykkes — bade
emosjonelt, sosialt, pa skolen og pa fritiden. Dette refereres gjerne til som «det intensive
foreldreskapet» (Faircloth, 2014). Utviklingen i retning sterk foreldreinvolvering far konsekvenser
for jobb—hjem-balansen — ogsa blant mannlige advokater. Her forteller Morten om hvordan
hverdagen blir nar forventninger til jobb og foreldreskap skal balanseres:

... personlig har jeg nok bade en forestilling om at jeg skal fungere som en partner og veere en
tilstedevaerende far. Og da ma jeg kanskje akseptere a sta i en spagat hvor man er utilstrekkelig
pa begge arenaer. Men jeg praver i hvert fall a levere bra nok til at det ikke blir krise. Men det er
viktig & kjenne litt pa hva man selv gnsker der, sann at man ikke gar rundt og angrer etterpa. Sa
selv om jeg absolutt er frustrert nesten hver dag for at familie og arbeid spiser opp all min vakne
tid, sa er det til syvende og sist det livet jeg har lyst pa, altsa, jeg ville ikke byttet ut. Jeg skulle
bare gnske at jeg hadde et par timer til i Iapet av dagen, sann at jeg kunne hatt noe egentid,
men men...

Morten

Bade madre og fedre sier det er viktig for dem & vaere tilstedevaerende foreldre. De bruker aktivt
autonomien i jobben til & finne rom for familieliv pa ettermiddagen. Samtidig kan dette veere
vanskelig, for eksempel i firmaer der parthermgter konsekvent legges til kl. 18 eller 19 pa
kvelden.

Hvis jeg skal avtale telefoner, sa avtaler jeg de til etter klokken atte.

Og noen telefoner til noen klienter tar jeg fordi at jeg vet at de synes det er greit at de harer
barnestemmer i bakgrunnen, og at selv om jeg er trener, sa kan jeg ta fem minutter. Andre
klienter ville jeg kanskje sendt en melding og sagt sann at jeg kan jeg ringe deg senere eller et
eller annet. Men sa skal det sies at jeg har ikke veldig mange henvendelser etter klokken halv
fem—fem. Det har jeg ikke. Det handler jo om bade at man praver & falge opp og gjere ting i
lopet av arbeidsdagen, og sa handler det litt om hva slags klienter man har, og sa handler det
kanskje om litt hvor mye man apner for det.

Ingvild

5.3 Autonomi til a sjonglere jobb og hjem

Bade mgadre og fedre prioriterer a bruke ettermiddagen sammen med barna. Informantene
trekker frem autonomien de har som advokat og partner som ngdvendig for at de klarer a
kombinere advokatjobben og smabarnslivet. Samtidig opplever de manglende grenser mellom
jobb og hjem: de kan hente i barnehagen, mot at de er palogget utover ettermiddagen og
kvelden. Selv om de har autonomi, opplever de ogsa at jobben er uforutsigbar: de har fleksibilitet,
men de har ogsa en jobb der de ma veere fleksible og ta det som kommer, nar det kommer. Som
partnere opplever de imidlertid & ha mer fleksibilitet og autonomi enn mange andre yrker:

Jeg skal ikke late som at det er kijempelett & fa dette til & ga opp, man blir jo sliten. Men jeg har
liksom ingen grunn til a tro at jeg blir noe mer sliten, eller har det noe vanskeligere enn det jeg
ville hatt det hvis jeg hadde jobba som sykepleier pa turnus, eller noe annet. [...] Jeg tror
kanskje det som skiller litt, er det at [som advokat er] du ... Du er alltid pa bakvakt. Hvis du aldri
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er «av». Og i intensive perioder sa ma du rydde litt plass for a jobbe tretten timer om dagen.
Men det er jo familier der ute som har minst én turnusarbeider i familien. Sa det er jo mange
forskjellige familiekabaler som er vanskelige. Og har du unger i barnehagen og fem-seks sykt
barn-dager, sa kan du fort ga tom for dem i februar, og sa far du se hvordan du skal Izse det
resten av aret. Sa jeg tror alle yrkesgrupper har sine utfordringer. Helt uavhengig av
arbeidsmengde.

Aleksander

Det a ha stor grad av fleksibilitet og autonomi bidrar ogsa til at informantene opplever det mindre
krevende a ha lang arbeidstid:

Jeg synes ikke at det er sa ekstremt. Jeg jobber kanskje mange timer, men sa ser jeg foreldre i
klassen til barna mine som for eksempel jobber i barnehage som har veldig rigide arbeidstider.
Det har jo ikke jeg. Og det er en mamma som jobber som hjelpepleier i en annen kommune,
som pendler ut dit og, ikke sant? Jobber pa kvelden mens barna er hjemme og helg og... Jeg
foler at jobben min er mer fleksibel, og jeg tror du kan kamuflere en del jobbing og gjgre litt nar
det passer deg best. Det er ikke sann at jeg alltid ma svare pa alt umiddelbart, men jeg felger jo
med og ser at na er det noe som krever at jeg falger opp, og sa gjer jeg jo det.

Liv

Flere opplever at de har fatt mer autonomi som partner enn de hadde som bade fullmektig og
ansatt advokat, og at det derfor kan veere lettere & kombinere foreldrerollen med & veere partner,
fremfor & skulle kvalifisere til partner mens man har sma barn.

... jeg tror ikke det som ngdvendigvis er vanskelig, er & veere partner og ha barn. Men jeg tror
det i en del firmaer er vanskeligere & bli partner hvis du har barn [...] & veere tilgjengelig ... Nar
det ringes fra arresten, nar folk trenger a fordele saker, og at du er synlig ... Folk forbinder deg
med en som stiller opp. Og realiteten er jo at ... altsd, nar vi som gar mest i retten er pa kontoret
og kan fordele saker, er jo mellom ... atte-halv ni fer vi gar bort til domstolen, og det er mellom
fire-fem nar vi kommer tilbake igjen fra domstolen. Og hvis du er fullmektig da, sa er det kjekt
om du er her og ikke i barnehagen og henter. For da far vi jo ikke fordelt til deg [...] ganske likt,
vil jeg tro at det er i de starre firmaene ogsa. Da gar du glipp av muligheten til & f& de sakene
som gjer at du kan vise hvor flink du er, og fa mer krevende saker osv. [...] Det er lettere nar du
i starre grad styrer egen portefglje ... Men & komme til den posisjonen der du har den
autonomien over egen hverdag, det er vanskeligere nar du ikke er tilgjengelig i starten.

Anders

Informantene understreker at det er viktig for dem a bruke fleksibiliteten til sin fordel, nar man
kan. Fleksibiliteten ma ga begge veier, det er en transaksjon. Det er imidlertid forskjell mellom
firmaene her. Noen steder kommuniseres dette direkte, andre steder er det opp til den enkelte
advokat a finne ut av hvordan de skal gjgre dette. Her er det store variasjoner i type firma og
individuell innstilling til inntjening.

Men det at i hvert fall mye av lese- og skrivearbeidet mitt kan jeg jo gjere i helger og pa kvelder.
Og det er en fordel jeg har som mange andre yrker ikke har. Jeg har ikke et like rigid forhold til
sykt barn-dager. Realiteten er at det gar utover inntjeningen min, som gar utover provisjonen
min. Sa det er stort sett meg det gar utover. Sa det er en fleksibilitet der som mange andre yrker
ikke har.

Anders

5.3.1 Manglende grenser mellom jobb og hjem
Fleksibiliteten og autonomien i partnerrollen gjgr det mulig & skyve pa oppgaver og a fa en
krevende jobb til & fungere med familieliv. Som partner kan du ga hjem kl. 16 og spise middag
med familien, men de fleste er likevel tilgjengelige pa en eller annen mate ogsa i denne
«skjermede tideny. | tillegg logger de fleste seg pa igjen nar de minste barna er lagt.
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Handlingsrommet bidrar dermed ogsa til uklare eller manglende grenser mellom jobb og
hjemmeliv. Disse uklare skillene forsterkes ogsa av uforutsigbarheten i bransjen, som blant annet
innebzerer at hasteoppdrag kan dukke opp pa minst gnskelige tidspunkt:

Du ma tale tilgjengeligheten. Du ma tale at ting kan krasje med privatliv ditt. Og hvis du ikke
taler det, sa blir det dobbelt sa tungt. Sa du ... Det kan vaere helgeturer som ryker. Det kan veaere
ferier der du blir sittende tidlig morgen hver dag og jobbe fgr du gar ut. Det hgres litt sdnn hardt
og brutalt ut. Men for min egen del sa har jeg liksom sagt til meg selv og til familien at ... ca. en
av fire eller en av tre av mine ferier blir ikke helt som planlagt. [...] Hvis du liksom alltid har ...
noe darlig samvittighet far du jo selvsagt uansett. Men hvis det p4 en méate er noe som man har
akseptert og er bevisst pa, sa blir det bedre for alle, tror jeg.

Aksel

Jeg er veldig glad i & planlegge. Kanskje litt vel mye ... men mye av det vi driver med er ... det
skjer jo fra dag til dag, sa det er ikke mulig & planlegge, men derfor er det viktig & planlegge det
man kan. Jeg er veldig glad i & gi de ansatte forutsigbarhet om hvordan ukene skal se ut. Vi har
hatt kursing i prosjektledelse eller sant, men, men det er ikke gitt ... Altsa. Men det er ikke gitt at
de som er partnere er de beste prosjektlederne, og det innebaerer at det finnes senioradvokater
med mindre fleksibilitet enn den partneren som sitter her. Vi kan skjerpe oss.

Einar

Informantene beskriver ogsa hvordan aktiviteter planlegges slik at det blir vanskelig for den
enkelte a kombinere arbeid og familie. Mens en del som nevnt opplever at partnermgter ikke
lenger holdes pa ugunstige tider, er det firmaer som legger opp faste matetidspunkter slik at den
enkelte mé veere fleksibel pa en méate som kan g utover familielivet.

5.3.2 ...en maraton

Informantene vi har snakket med forteller om en hverdag hvor det forventes at man skal levere —
bade pa jobb og hjemme hos familien. Jobb og familie blir arenaer man skal prestere pa, og hvor
det i mange tilfeller forventes at man yter maksimalt. Tiden hvor en mannlig advokat og far kunne
lene seg pa et bakkemannskap i form av en hjemmeveerende eller deltidsarbeidende kone er
definitivt over, samtidig som det er noen, bade kvinner og menn, som forteller om ektefeller eller
samboere i jobber med mindre fleksibilitet og feerre tilgjengelighetsforventninger som tar seg av
mesteparten av oppfalgingen pa hjemmefronten. lkke desto mindre beskriver de fleste en
skjematisert hverdag, en kabal hvor det & veere til stede for barna er like tungtveiende som
tilgjengeligheten for jobben. Dette gjelder ogsa fedrene blant informantene.

Morten gnsker a veere en tilstedevaerende far, selv om han samtidig gnsker a levere som
advokat. Mange av dem vi har snakket med er endt opp i en situasjon hvor de skal yte maksimalt
pa begge arenaer, samtidig som det blir lite tid til noe annet i livet. Livet — bade arbeidslivet og
familielivet — oppleves som «en maraton», hvor man ma vaere forsiktig med & ikke brenne opp
kruttet for tidlig. Og i noen tilfeller blir trening for & holde seg i form noe man egentlig gjer for &
kunne yte maksimalt pa de to viktigste arenaene, det vil si pa jobb og for familien.

Det er mye jeg liker ved advokatyrket, men jeg synes det er krevende a veaere partner. Det er
forskjell fra & vaere senioradvokat, fordi man har mye stgrre fleksibilitet — i prinsippet, men man
ma veere tilgjengelig hele tiden. Og hvis det er noe med barna, da er det greit & skyve pa ting,
men sa ... s& ma man jo egentlig bare jobbe enda lenger nar kvelden kommer. Man bare skyver
pa det.

Eva

Tidligere undersgkelser har vist at bade autonomi og fleksibilitet er et tveegget sverd, og at det er
et paradoks at muligheten til & jobbe hvor som helst og nar som helst for mange innebaerer en
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praksis der de jobber over alt og hele tiden (Chung, 2022; Mazmanian, 2013). P& den ene siden
beskriver vare informanter fleksibiliteten som positiv, men det a veere fleksibel forstas som en stor
del av jobben. Du skal veere klar nar klienten trenger deg. Slik henger fleksibilitet tett sammen
med tilgjengelighet.

5.3.3 Hjemmekontor

Som nevnt innledningsvis, er den utbredte bruken av hjemmekontor en av de store endringene
som har skjedd i norsk arbeidsliv de siste arene. | dag har over halvparten av arbeidstakere i
Norge mulighet for & arbeide hjemmefra av og til (YS Arbeidslivsbarometer 2023), det vil si sdkalt
hybridjobbing. Hiemmekontor kan for noen arbeidstakere bidra til gkt jobb—hjem-balanse, mens
det for andre kan fare til at grensene mellom jobb og fritid og familie blir utfordret. Ny teknologi og
nye kommunikasjonsplattformer ligger i bunn nar disse grensene utfordres, men hjemmekontor
kan sette det hele pa spissen ved at jobben veldig konkret invaderer hjemmet. Men hvordan ser
dette egentlig ut blant partnerne som vi har intervjuet?

Alle informantene har mulighet for & jobbe hjemmefra. De fleste gnsker imidlertid en begrenset
bruk av hjemmekontor. Hvilke muligheter, retningslinjer og praksis som finnes knyttet il
hjemmekontor varier mellom kontorene, og til dels mellom avdelinger internt i enkelte firmaer. Det
er i tillegg slik at noen firmaer har kontorlokaler med cellekontorer, mens andre ikke har nok
kontorplasser til at alle ansatte kan veere til stede samtidig. Noen av partnerne gjer bruk av
hjemmekontormuligheten og setter pris pa det:

Jeg bruker hjemmekontor sikkert cirka fifty-fifty. Men ogsa da sammen med at hvis du skal ut til
en klient og ikke dra innom kontoret fgrst, bare spare deg for den halvtimen det ville tatt &
komme deg ned. Jeg er veldig pa en mate pa jakt etter de tidstyvene. Hvor er det du ma veere,
og hvor far du mest ut av den timen du har? Og séa er det klart. Jeg tror det er viktig som partner
og generelt saksleder at du er tilgjengelig for kollegaene dine, og at det ikke blir en slags
tendens hvor alle de yngre kollegaene sitter pa kontoret uten ordentlig veiledning, og sa sitter
alle seniorer pa hjemmekontorene sine i flotte store hus og ikke er til stede.

Linn

Det er gjerne praktiske grunner som ligger til grunn for det & av og til jobbe hjemmefra blant
informantene. Fleksibiliteten som falger med muligheten til & kunne sitte pa& hjemmekontor av og
til trekkes frem som positivt; muligheten for hjemmekontor gjar at man kan ordne opp i andre ting
samtidig som man jobber:

... det er veldig sjeldent at jeg har hjemmekontordag, med mindre det er fordi plutselig en av
barna er syke eller fordi ... Alarmselskapet ma komme innom [...] eller at det plutselig er ...
sngkaos. Da jeg ogsa bevilget meg en hjemmekontordag i ny og ned. [...] stort sett sa liker jeg &
veere pa kontoret, men jeg setter jo veldig pris pa den fleksibiliteten som ligger i at man nar som
helst bare kan jobbe hjemmefra. Sa selv om jeg ikke benytter det, sa setter jeg veldig pris pa
den fleksibiliteten man har rundt det da.

Silje

Imidlertid er det flere av dem vi har snakket med som omvendt betrakter det & jobbe hjemmefra
som en uting. Hiemmekontor beskrives som et problem ved at det gar ut over arbeidsfellesskapet
og leeringen som skjer pa kontoret. | de mindre firmaene merkes det godt om mange befinner seg
pa hjemmekontor en dag. Det far praktiske konsekvenser, som Morten beskriver:

...vi praver pa en mate & oppfordre til & vaere pa kontoret. Vi gjer jo det, og ogsa litt fordi vi
merker at det er for de som ikke er pa kontoret, sa er det ikke like lett a tildeles oppgaver. Man
vet ikke helt om de er tilgjengelig eller om de sitter med en handverker eller et eller annet sann
da... Vi oppfordrer til & vaere pa kontoret, men de som trenger hjemmekontor, de tar
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hjemmekontor.
Morten

| tillegg trekkes det sosiale fellesskapet frem. Hiemmekontoret kommer i veien for det sosiale og
menneskelige fellesskapet pa kontoret eller som Morten formulerer det:

...vi liker & tro at vi har ansatt i hyggelige folk ogsa, ikke bare produksjonsenheter. Sa vi setter
pris pa dem som mennesker.

| tillegg kan de som jobber mye hjemmefra oppfattes som mindre tilgjengelige, at man ikke er
hundre prosent pakoplet jobben, men at man befinner seg pa hjemmekontor nettopp fordi man
gjer andre ting — om ikke i stedet for, sa i hvert fall samtidig med eller innimellom jobben. Mye
bruk av hjemmekontor kan ogsa oppfattes som et tegn pa at noe er galt. Morten forteller om en
slik situasjon:

...vi skjgnte jo pa4 en mate at noe var galt fordi det var veldig lite som ble produsert pa
hjemmekontoret, sa tok en prat da og da var det pa en mate noe pa privaten som var
utfordrende [...]

Foreliggende forskning kan tyde pa at Morten er inne pa noe riktig; det er en sammenheng
mellom mye hjemmekontor og (helse)plager. Samtidig virker det ogsd som om det finnes en
konsensus blant partnerne om at det a yte maksimailt, vaere til stede og tilgjengelig ikke er
forenelig med & vaere mye pa hjemmekontor. Dette kan handle om at mye bruk av hjemmekontor
kan veere upraktisk, men det kan ogsa handle om det som gjerne omtales som et
fleksibilitetsstigma (jf. Williams et al., 2013), det vil si at det & gjare bruk av en fleksibel ordning,
som for eksempel hjemmekontor, oppfattes som et tegn pa lav dedikasjon.

Hovedbildet er at hjemmekontor bare til dels er et verktgy for jobb—hjem-balanse i
advokatbransjen, da fgrst og fremst som en hjelp hvis man skal ha besgk av rgrlegger eller har
syke barn. Det er legitimt & bruke hjemmekontor istedenfor & komme péa kontoret hvis dette betyr
at man kan jobbe selv om man ikke egentlig kan komme pa jobb.

Advokatbransjen er en bransje som i stor grad forventer fysisk tilstedevaerelse. Advokatenes
arbeidstidsautonomi handler primaert om & kunne ga hjem til middag mot & veere tilgjengelig,
fremfor ha hele dager med hjemmekontor. Informantene opplever at det bade er vanlig, og
akseptert, at de som smabarnsforeldre drar fra jobb i tide til & rekke & hente i barnehagen, spise
middag med familien og lignende. De bruker altsad autonomien til & dele opp dagen, og slik
opprettholde arbeidsinnsatsen ved & veere tilgjengelig pa ettermiddag og kveld, samt sette seg
med arbeidsoppgaver pa kvelden, etter at barna er lagt. Hemmekontor fremstar som en mindre
vanlig og mindre akseptert tilpasning mellom arbeid og familieliv.
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6 Kjonn

Forskere har tidligere papekt et «kvinneproblem» i advokatbransjen, der kvinner gjennom flere ar
har veert i flertall blant nyutdannede jurister i Norge (Bahus, 2001) men fremdeles er i mindretall
blant partnerne. Kvinner, i sterre grad enn menn, forlater private firmaer nar de far barn, pa grunn
av stort arbeidspress (Halrynjo, 2017). Lang arbeidstid i mannsdominerte yrker er en sentral
arsak til at kvinner forlater slike yrker etter & ha fatt barn (Cha, 2013; Ellingsaeter, 2014). Vi har
ogsa rapporter som blant annet papeker at det kan veere vanskelig for kvinnelige advokater &
vende tilbake og fortsette en pabegynt karriere etter endt foreldrepermisjon (Egeland et al., 2008;
Pedersen et al., 2021). Samtidig har det skjedd endringer over de siste tidrene som har fgrt med
seg nye normer, forventninger og praksiser nar det gjelder fedre og deres tilstedeveerelse i
familien. Dermed blir jobb—hjem-konflikter og konsekvensene av disse ikke fgrst og fremst et
«kvinneproblem», men kanskje snarere et «foreldreproblemy, fordi bade mgdre og fedre befinner
seg i spagaten mellom jobb og omsorgsansvar?

| trdd med dagens forventninger til at ogsa fedre skal veere til stede for barna sine er det ingen av
informantene som forteller om praksiser som tyder pa at det er en uuttalt forventning blant
partnerne at menn tar lite eller ingen permisjon. Tvert imot oppfattes det som negativt om man
ikke tar pappaperm:

..du ville jo nesten oppfattes som en litt sann drittsekk hvis du ikke tok pappaperm. For selv
partnerne tok jo pappaperm, liksom.
Martin

Det ser ut til at man er blitt oppmerksom pa utfordringene med & komme tilbake fra permisjon,
bade nar det gjelder portefglje, klientoppfalging og arbeidstid. Starre firmaer har for eksempel
mulighet for & tilpasse arbeidsmengden og gi de ansatte en «myk start» ved tilbakekomst ved a la
dem jobbe 80 prosent for 100 prosent Ignn. En slik myk start er viktig, ifalge Maria, fordi man
kommer tilbake med en «ny identitet»:

...som jeg sier er at det er jo noe med at nar du har veert ute i et ar og liksom sett pa Peppa Gris
og veert helt pa andre tanker, sa er det jo noe med det & komme tilbake med litt sdnn brukken
selvtillit p4 jobb-biten, og sa fgler du deg litt s&nn halvhjertet mor og litt s&nn halvhjertet kollega
[...]- Noe, jeg tror det er en fordel a t@rre & snakke litt hgyt om ogsa fordi [...] den tgffeste
perioden er jo den der @ komme tilbake med en litt ny identitet i et game som du da liksom ikke
vet helt hvordan du skal, ja hvordan du skal fa til...

Maria

Ogsa Morten forteller om tilrettelegging for dem som kommer tilbake fra permisjon, samtidig
mener han at fedre ikke alltid ivaretas like bra som mgdre:

... de var ikke helt gode pa det med & komme tilbake i firmaet [etter foreldrepermisjon]. Det var
vel litt sann spesielt pa grunn av korona, men nar damene kom tilbake i jobb, sa var de opptatt
av a gi dem saker og passe pa at de kom fort i gang igjen. Mens gutter som kom tilbake fra
permisjon, da var det ikke like rigget, ettersom kanskje gutter ofte var kortere ute, sa var det
ikke like stort behov for & legge til rette for tilbakekomst ...

Morten

Pa den ene siden forventes det altsa at bade kvinner og menn tar foreldrepermisjon. Pa den
andre siden overlates de tilbakevendte fedrene kanskje mer til seg selv. Dette kan, som Morten
foreslar, handle om at fedre — ikke bare i advokatbransjen — men jevnt over tar kortere
foreldrepermisjon enn hva mgadre gjar, og ikke trenger like mye oppfelging nar de er tilbake pa
jobb. Men dette kan ogsa handle om at man fremdeles oppfatter tilbakekomst fra
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foreldrepermisjon mer som et kvinneproblem enn et foreldreproblem. At man ikke er like
oppmerksom pa at fedre i dag tilha@rer en generasjon hvor det forventes at de er til stede pa
hjemmebane — ikke bare pa jobb.

En slik underliggende kjgnnstradisjonell forskjell i forventninger i hva fedre og madre skal kunne
levere nar de er tilbake pa jobb kan ogsa handle om hvordan man organiserer arbeidshverdagen
og hvilke ordninger man gjgr bruk av nar man er tilbake. En av informantene forteller for
eksempel at mannen hennes tok gradert permisjon for & stille opp for henne da hun hadde en
viktig rettssak. | en periode gikk han da frem og tilbake mellom jobb og permisjon. Dette oppfattet
arbeidsgiver som negativt, og han fikk hgre at han var upalitelig.

Kjgnnstradisjonelle oppfatninger av hvem som gjgr hva nar det gjelder tilgjengelighet for jobben
kan fa ganske konkrete og for kvinner uheldige konsekvenser. Det er for eksempel ikke uvanlig at
kvinner, som oftest tar lang permisjon, blir tatt av viktige rettssaker i forbindelse med
foreldrepermisjon, mens menn, som oftest tar kortere permisjon, ikke opplever dette. Anniken
papeker at dette skjer i bade private og offentlig advokatkontorer. Som ogsa tidligere
undersgkelser har vist, mangler advokatkontorene bevissthet om det som i praksis blir en
kjgnnsskjev matet a planlegge for ansattes jobb—hjem-tilpasninger. Konsekvensen blir at kvinner
systematisk bruker lenger tid enn menn pa a kvalifisere seg for opprykk (Nordberg, 2018).

Slike konsekvenser av kjgnnstradisjonelle forventninger til mgdres og fedres valg nar det gjelder
jobb og omsorgsansvar gjer seg fremdeles gjeldende i bransjen — og det er ikke avgrenset til
privat sektor. Endringer i forventninger til fedres tilstedevaerelse i familien har altsa ikke resultert i
en fullt ut likestilt bransje hvor jobb—hjem-(u)balanse er et kjgnnsngytralt problem.

En annen kjgnnstradisjonell oppfatning som vi ble mer overrasket over og som ikke egentlig
handler om jobb—hjem-(u)balanse, men som bgr nevnes, er den som dreier seg om hvem som er
best egnet til & fglge opp og pleie klientforholdet pa best mate. Som vi allerede har vaert inne pa,
er kvinner fremdeles i mindretall blant partnerne i norske advokatfirma. En informant som er
partner i et stort firma forteller ogsa at er det er fa kvinnelige sakalte «rainmakere» blant
partnerne, det vil si partnere som drar inn store og viktige klienter. Dette forholdet har mange
arsaker, og mye handler nok om bade uformelle nettverk, tradisjoner, vaner og forestillinger. En
informant forteller at noen klienter rett og slett foretrekker menn:

Jeg bruker utrolig mye tid hver dag pa kundepleie. Jeg spiller gjerne golf og poker ... men ... far
ikke de samme relasjonene. Det er menn i slutten av 40-arene som er i innkjap, og de vil ha en
mann. Denne typen transaksjoner gjor du kanskje bare én gang i livet og da vil du ha den
beste, og det er en annen mann. Kvinner som blir for naere pa tvers av roller, ser pa dette som
vennskap og begynner & tenke inhabilitet. Ikke menn.

Eva

En annen informant kunne dessuten fortelle at kjgnn kunne komme i veien for kvinnelige partnere
i forbindelse med den uformelle kundepleien, som gjerne foregar pa restaurant pa kvelden:

Hvis han [klienten] er 50, og hvis det er en kvinnelig partner pa min alder [...] hvis hun hadde
sittet pa Solli plass og drukket vin med en klient av et annet kjgnn, da hadde det sett ut som en
date. Nar jeg mgter en mannlig klient, ser det bare ut som to kompiser som er ute og spiser biff.
Martin

At det er flere mannlige enn kvinnelige rainmakere i bransjen er dermed kanskje ikke sa underlig?
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7 Erfaringer med tilrettelegging for jobb—hjem-

balanse

Partnerne som er intervjuet i denne rapporten har delte meninger om hvorvidt det er praktisk
mulig & organisere seg frem til bedre arbeidsvilkar for en yrkesgruppe som selger
tilgjengelighet. Basert pa intervjuene vi har gjennomfart, har vi oppsummert de innspillene vi
har fatt som handler om hva firmaene kan gjere for 3 tilrettelegge bedre for jobb—hjem-
balanse:

Robust bemanning — slik at prosjekter ikke star og faller pa én eller to personer.

Oppleering og kompetanse i prosjektledelse — bidrar til & redusere uforutsigbarhet, utnytte
ressurser bedre og skape fellesskapsfalelse.

Front loading — sprer arbeidsmengden utover et lengre tidsrom.

Utbyttemodeller som apner for ulik arbeidsinnsats — slipper a fgle seg som snyltere i
krevende smabarnsperiode.

Veer bevisst pa betydningen av uformelle nettverk og kultur — for eksempel i forbindelse
med kunderelasjoner.

Megtetidspunkt — unngé interne meter etter ordinaer arbeidstid og i
«barnehageleveringen».

Gradvis opptrapping etter permisjon — gjar tilbakekomst etter permisjon enklere, men
husk at menn ogsa ber inkluderes i slike ordninger.

Uttalte kjgreregler nar det gjelder hjemmekontor og generell tilgjengelighet — reduserer
usikkerhet om forventninger og individualisering av ansvar.

Sammensatt partnergruppe (alder, kjgnn og bakgrunn) — alle trenger rollemodeller.

| intervjuene ble informantene spurt om hvilke rad om jobb—hjem-balanse de ville gitt til seg selv
tidligere i karrieren. Disse innspillene har vi oppsummert i felgende punkter:

Partnerrollen er fleksibel — bruk denne fleksibiliteten.

Sett dine egne grenser.

Krev apenhet om forventningene fra firmaet til deg som partner.
Snakk om jobb—hjem-balanse.

Laer av rollemodeller og veer en rollemodell.

Finn et firma og rettsomrade som passer for deg.
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8 Oppsummerende diskusjon

Partnerne som er intervjuet i denne rapporten har vaert advokater i pluss/minus ti ar og har to
eller flere barn fra spedbarnsalder og opp til tolv ar. De fleste informantene lever med en partner,
og i motsetning til sine forgjengere har informantene i denne rapporten ogsa ektefeller eller
samboere med egen karriere. Selv om vare informanter understreker at de tar sin del av ansvaret
for barn og hjem, forteller flere — bade menn og kvinner — at de har en samboer eller ektefelle
som tar et ekstra ansvar pa hjemmebane. Likevel ser vi et klart skille mellom mannlige og
kvinnelige partneres uttak av foreldrepermisjon. Kvinner er lengst hjemme med barn og risikerer
dermed ogsa & miste klienter og oppdrag. Mannlige partnere forventes ogsa a ta permisjon, men
samtidig uten & koble helt av fra jobben over lengre tidsrom.

Lyngs rapport fra 2008 konkluderte med at advokatfirmaene ikke forholdt seg til arbeid/familie-
utfordringer og kvinnefrafall. Selv om forholdene i bransjen har endret seg, bade som en fglge av
gkt likestilling i samfunnet og pa grunn av nye digitale arbeidsformer, synes det som om bransjen
fremdeles ikke helt forholder seg til utfordringene rundt jobb—hjem-balanse. Firmaene kan ha mer
eller mindre uttalt policy pa dette omradet og starre eller mindre apenhet om temaet, men i
praksis synes det likevel som om det er opp til den enkelte partner & finne en god balanse ved &
benytte fleksibiliteten og autonomien som ligger i partnerrollen. Ansvaret for & skape jobb—hjem-
balanse er med andre ord individualisert i stedet for & vaere et firmaanliggende. Informantene
mener bransjen har blitt mer fokusert pa inntjening og gkonomi det siste tiaret, og hgye timepriser
bidrar til & forsvare kort responstid og tilgjengelighet.

Bade madre og fedre prioriterer a bruke ettermiddagen sammen med barna, og informantene har
utviklet ulike strategier for & handtere balansen mellom familieliv og en jobb det synes a vaere
vanskelig a ta helt fri fra. Fleksibiliteten i partnerrollen gjar det mulig & skyve pa avtaler, servere
en hvit lagn om et viktig mgte nar du egentlig henter i barnehagen, samt ga tidlig hjem til middag.
Denne erfaringen understgtter tidligere funn som viser at fleksibilitet kan gke balansen mellom
arbeid og familie (Wajcman mfl., 2010) og gjere det mulig for ansatte & kombinere heltidsarbeid
med omsorgsansvar (Chung og van der Horst, 2018). Disse mulighetene innebeerer imidlertid
ogsa at det i praksis kan jobbes nar som helst og hvor som helst. For partnerne i denne studien
innebeerer fleksibiliteten til dels at arbeidsoppgaver utsettes til et bedre tidspunkt, og til dels at det
er mulig & opprettholde en arbeidstid som gar langt utover normalarbeidsdagen. Totalt sett blir
fleksibiliteten dermed et tveegget sverd og grensene mellom jobb og familieliv viskes ut. Tidligere
studier har vist at fleksibilitet er forbundet med hgyere konflikt mellom arbeid og fritid nar det
bidrar til tilleggsarbeid (Kihner et al., 2023). Den samme fleksibiliteten kan ogsa vaere skadelig
for arbeidstakernes helse og arbeidsmarkedstilknytning gjiennom gkt arbeidstid og konstant
tilgjengelighet (Belkin mfl., 2016; Bernstram et al., 2025; Chung, 2022; Kao mfl., 2020; Kelliher
og Anderson, 2009; Park mfl., 2020).

Advokatenes arbeidstidsautonomi handler farst og fremst om & veere digitalt til stede utenfor
normal arbeidstid, istedenfor a veere fysisk til stede pa kontoret i disse periodene. Slik bruker de
altsa autonomien til & dele opp dagen, og opprettholde arbeid eller tilstedevaerelse, gjennom
ettermiddag, kveld og helg. Dette fremstar som en vanlig, og akseptert, tilpasning mellom jobb og
familie. Hele dager pa hjemmekontor fremstar som en mindre vanlig og kanskje ogsa mindre
akseptert tilpasning mellom arbeid og familieliv. Internasjonale studier har vist at digitalisering
forsterker bade tilgjengelighetsforventninger og forventninger om sveert lang arbeidstid blant
advokater (se for eksempel Foley et al., 2024). | lys av disse funnene er det grunn til & se kritisk
pa den ekstreme tilgjengeligheten vi ser blant partnerne i denne undersgkelsen. Ekstrem
tilgjengelighet og forskyvning av arbeidstid er ikke nadvendigvis en baerekraftig strategi for jobb—
hjem-balanse pa sikt, selv om denne strategien gjer det mulig & kombinere arbeid og familie.
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Advokatbransjen har veert kjent som en konservativ bransje. Det er ogsa i noen grad en lukket
bransje fordi det naermest utelukkende jobber advokater pa et advokatkontor og normer og
verdier dermed ikke utfordres av andre yrkesgrupper. Flere informanter forteller om tydelige
generasjonsforskjeller. Da de selv begynte var det for eksempel flere eldre, konservative menn
med hjemmevaerende ektefeller. | dag er det faerre igjen av denne generasjonen. Flere kvinner
blir partnere, mannlige partnere tar foreldrepermisjon og bade kvinner og menn gnsker a veaere
tilstedevaerende foreldre. Noen informanter mener de ser tendenser til et nytt generasjonsopprar.
| deres gyne motsetter generasjon Z seg normene som handler om at unge advokater skal leve
livet pa kontoret. Enkelte informanter kritiserer yngre advokater for & kreve hgy lgnn og
interessante arbeidsoppgaver, samtidig som de vil ha mye fri. Andre mener det er bra at yngre
advokater setter spgrsmal for eksempel ved hvor raskt arbeidsoppgaver ma Igses utenfor
ordineer arbeidstid. Nok en gang synes det som om handlingsrommet i advokatrollen apner for
ulike tolkninger og kjareregler.

Alti alt er inntrykket at partnerne i stor grad ma finne ut av rammene for bransjens og
partnerrollens fleksibilitet og grenselgse tilgjengelighetskrav pa egen hand — med mindre de har
interne rollemodeller som viser vei. Vi mener det kunne veert etablert tydeligere formelle
retningslinjer internt i firmaene for & bidra til & redusere usikkerhet om forventninger og
individualisering av ansvar.
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