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Abstract: Gender-Equal Imbalance?

Most staff and students at the Faculty of Mathematics and Natural Sciences at Oslo
University want gender equality, both in the workplace and in their private lives. Yet,
since they also assume that academia is a meritocracy, the faculty’s gender imbal-
ance is seen as a result of women and men making different choices. Above all, the
vertical gender balance, with more men at the top and in leadership positions, is
explained by the fact that women prioritize children and family over an academic
career. Our quantitative and qualitative data, however, refute the explanation that
women deliberately opt out of an academic career in favour of active parenting.
Instead, we show that more women than men have failed to fulfil their own career
ambitions. On the other hand, we also note that the potential to combine work and
family are different for women and men.
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Innledning

Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet ved Universitetet i Oslo har
om lag 1200 vitenskapelig ansatte; 400 kvinner og 8oo menn. Til tross for
at fakultetet har tilneermet kjonnsbalanse blant studenter pa bachelor-
og masterniva er de faglige toppstillingene og forskningsledelsen domi-
nert av menn. Det er en gkende kjonnsskjevhet fra studentniva, med vel
40 prosent kvinner, til professorniva, med 22 prosent. Kjonnsubalansen
viser seg pa to ulike mater: vertikalt, det vil si mellom ulike stillinger,
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og horisontalt, det vil si mellom ulike fagomrader og forskergrupper. Det
finnes flere kvinner pa lavere niva samt i administrative stillinger, og flere

menn pa hoyere niva og i lederstillinger.
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Figur 1.1. Kjgnnsfordeling ved Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet ved Universitetet i
Oslo 2020. Kilde: Database for statistikk om hgyere utdanning (DBH).

*arsverk, ikke antall doktorgradsavtaler

Selv om fakultetet samlet sett har omtrent 40 prosent kvinnelige studen-
ter, varierer dette sterkt mellom institutter og studieprogrammer. Mens
programmer innen biovitenskap og farmasi har over 7o prosent kvinner,
er det programmer innen fysikk, matematikk og informatikk med rundt
20 prosent (Database for statistikk om hegre utdanning [DBH], 2020). Der-
imot er andelen kvinnelige professorer omtrent lik med knappe 20 prosent.

Ogsa innen ett og samme institutt er forskjellene store. Da FRONT-
prosjektet ble implementert, var det tolv forskningsgrupper ved Institutt
for informatikk (IFI): en kvinnedominert, en med en jevn kjennsfor-
deling og ti mannsdominerte.

Ofte snakkes det om kjonnsbalanse og kjennslikestilling som samme
sak. Eller kanskje mer som to sider av samme sak. Vi ser graden av
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Figur 1.2. Kjonnsfordeling ved Institutt for biovitenskap 2020. Kilde: Database for statistikk om
heyere utdanning (DBH).

*arsverk, ikke antall doktorgradsavtaler

kjennsbalanse som en malestokk for hvor kjennslikestilt en organisasjon
er. Men kjonnsbalanse og kjonnslikestilling er ikke identiske begreper.
Kjonnsbalanse handler forst og fremst om representasjon: at det er like
mange kvinner og menn innenfor en utdanning, et forskningsomrade
eller en stillingskategori. Kjennslikestilling vil derimot si at kvinner og
menn skal ha de samme mulighetene, rettighetene og pliktene pé alle
livsomrader, for eksempel de samme mulighetene til & utdanne seg og
jobbe pa hvilket som helst forskningsomrade, eller i hvilken som helst
stillingskategori (NOU 2012: 15).

I Norge og i andre nordiske land har arbeidet for kjennslikestilling i
akademia pagatt siden 1980-tallet, ofte med kjonnsbalanse som hovedmal'
(Bergman, 2013; Husu, 2015; Thun, 2019). Pa tross av arbeidet for likestilling
skiller ikke Norge seg mye fra EU-snittet nar det gjelder kjonnsbalanse. Bade

innenfor EU og i Norge er det noen flere kvinner enn menn som studerer

1 I Forskningsmeldingen 2009 sies for eksempel: «Regjeringen ser det som en av sine viktigste utfor-
dringer 4 tilstrebe like mange kvinner og menn pa alle stillingsnivaer og pa alle fagomrader».
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Figur 1.3. Kjgnnsfordeling ved Institutt for informatikk 2020. Kilde: Database for statistikk om
hayere utdanning (DBH).

*arsverk, ikke antall doktorgradsavtaler

og tar eksamen ved universitet og hoyskoler.> Norge er litt bedre enn snittet
innenfor EU nér det gjelder andel kvinnelige professorer. Innenfor EU fin-
nes det 24 prosent kvinnelige professorer, og i Norge finnes det 28 prosent
(European Commission, 2020). Det er dog store forskjeller mellom ulike
fagomrader. Bade innenfor EU og i Norge er andelen kvinnelige studenter
og forskere betydelig hoyere innenfor medisin/helse, humaniora og sam-
funnsvitenskap enn innenfor matematikk, naturvitenskap og teknologiz

I dette kapitlet redegjor vi for hvordan studenter og ansatte pa Det
matematisk-naturvitenskapelige fakultet (MN-fakultetet) ved Universitetet
i Oslo forholder seg til kjonnslikestilling og kjennsbalanse. Vi begynner
med a beskrive holdningene, det vil si om kjonnslikestilling og

2 TEU er 54 prosent av alle bachelor- og masterstudenter kvinner, og i Norge er andelen kvinner
blant studentene 59 prosent (Diku, 2019; European Commission, 2019).

3 I EU er kun 32 prosent av studentene, 37 prosent av stipendiatene og 15 prosent av professo-
rene kvinner innenfor matematikk og naturvitenskap. I Norge er tallene noe hoyere: 34 prosent,
40 prosent og 16 prosent (Diku, 2019; European Commission, 2019).
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kjonnsbalanse er noe man gnsker eller ikke. Deretter fortsetter vi med
4 beskrive ulike forklaringsmodeller til den kjonnsubalanse som er
apenbar for alle. Anser studenter og ansatte kjonnsubalansen for a vere
en effekt av at fakultetet ikke er likestilt, eller kommer det av noe annet?

Vi undersoker ogsa hvordan forklaringene som blir foreslatt stem-
mer med forskning om akademia fra et kjennsperspektiv — bade var
egen undersokelse av MN-fakultetet og annen nasjonal og internasjonal
forskning. Vért eget materiale er bade kvalitativt og kvantitativt, det vil
si at vi har jobbet med to sperreundersokelser, én til studenter og én til
ansatte, samt gjennomfert intervjuer med kvinner og menn i ulike roller
ved fakultetet. Materialet og hvordan vi har samlet det inn beskrives neer-
mere i bokens metodevedlegg.

Holdninger til kjonnslikestilling

Mange studenter og ansatte pa fakultetet utrykker et eksplisitt onske om
a oppleve kjonnslikestilling. De vil bade arbeide pa en likestilt arbeids-
plass og ha et likestilt privatliv. Sperreundersokelsen blant masterstu-
denter forteller at neermere 80 prosent, litt mer blant kvinner enn menn,
onsker lik deling av omsorg, husarbeid og lennsarbeid i familien. Blant
masterstudentene er det bare 10 prosent kvinner og 15 prosent menn som
er helt enige i at «likestillingen har kommet langt nok». Mange onsker i
stedet at kjonnslikestilling gis okt oppmerksomhet.

Intervjuene med ansatte viser ssmme menster. «Likestilling mener jeg,
virkelig eerlig, dette er veldig viktig for oss», sier Aksel,* mannlig leder ved
fakultetet. Wenche, kvinnelig leder, er enda tydeligere nar hun sier: «Det
kan hende vi ma ta noen beslutninger som gar pa bekostning av noe. Men
da ma du veie det opp mot hverandre, og s ma ikke alltid likestillings-
aspektet vike, for hvis det alltid viker, kommer vi ikke videre. Noen ganger
er det faktisk det vi ma lofte. Tenker jeg» Kjonnslikestilling er ikke noe
man kan arbeide for bare nar det passer, mener Wenche. Iblant kommer
likestilling til & std opp imot andre viktige sporsmal, og da er det viktig at
det ikke alltid er likestilling som blir nedprioritert.

4 Alle de intervjuede er anonymisert. Aksel, Wenche og Tobias etc. er fiktive navn.
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«Det er likestilt, men dessverre ikke kjonnsbalanse. Mennene blir jo her og gjor
karriere, mens kvinnene velger 4 slutte.»

Fra intervju med Tobias, mannlig professor

Varianter av sitatet ovenfor har vi hert mange ganger i lopet av prosjek-
tets intervjuer og seminarer. Til tross for at likestilling er viktig og noe
mange onsker, er det en alminnelig oppfatning at kjennsubalansen ved
fakultetet er uavhengig av manglende likestilling, men heller dreier seg
om at kvinner og menn gjor ulike valg. At fakultetet ikke er kjonnsbalan-
sert kommer til syne i meterom, laboratorier og forelesningssaler. Like-
stilling, eller manglende likestilling, er vanskeligere a oppdage med det
blotte gye. Siden alle vet at flere menn enn kvinner seker til realfag, blir
manglende likestilling ungdvendig som forklaring til ubalansen.

Noe som ytterligere kan stotte oppfatningen om at manglende like-
stilling ikke er arsak til kjennsubalansen, er Norges stilling som et av
verdens mest likestilte land (se f.eks. World Economic Forum, 2020). At
Norge er best pa likestilling, kan lett misforstas som at Norge er like-
stilt. «Likestilling er en del av Norges identitet. Det norske samfunnet er
bygget pa likestilling og likeverd mellom kvinner og menny, sies det for
eksempel pa forste side i regjeringens melding om likestilling Likestilling
i praksis—Like muligheter for kvinner og menn (Meld. St. 7 (2015-2016)).
Et universitet i et samfunn bygget pa likestilling, der likestilling er en del
av identiteten, mad jo nesten veere likestilt.

For de som deltok i et av prosjektets lengrevarende tiltak,’ endret bildet
av akademia seg i lopet av tiltaket. I intervjuene som ble foretatt i forkant
av tiltakets start, fremtrer et bilde av akademia som et sterkt meritokrati.
I senere diskusjoner, i tiltakets mer avsluttende fase, hadde synet pa aka-
demia som et meritokrati endret seg. Det som forst ble tolket som unntak,
enkelthendelser eller individuelle utfordringer blir na sett pa som uttrykk
for kjennsulikestilte strukturer. Hege, kvinnelig forsteamanuensis, sier
for eksempel i det siste intervjuet: «Det er lett d tenke at jeg er den eneste
som har det sann, og sd horer jeg at alle andre har det pa samme mdte.»

5  En detaljert beskrivelse av intervjumaterialet finner du i vedlegg «Metode». Vi gjennomforte
intervjuer med to formaél: & underseke hvordan kvinner og menn oppfatter arbeidsplassen sin
og a undersegke effekten av forskjellige tiltak.
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Hun beskriver ogsad hvordan hennes endrede syn pa organisasjonen far
henne til & handle annerledes: «Jeg ser mer etter ting som er problema-
tiske for kvinner. Er mer oppmerksom pa hvordan kvinner behandles og
om kvinner blir kontaktet ved ansettelser osv.» Tirild, som ogsa er kvin-
nelig forsteamanuensis, reflekterer over at hun selv, pa samme mate som
resten av gruppen deltakere, i begynnelsen av tiltaket hun deltok i var
negativ til at FRONT-prosjektet var basert pa kjennsforskning, men at
hun senere endret oppfatning: «Kjennsteori og kjennsforskning var ikke
noe som kunne hjelpe meg i min situasjon der og da. Teorien er interessant
pa et senere tidspunkt ... jeg la merke til at sjefen min var enig med meg
da vi snakket for motet, men ikke da vi kom til de andre pa motet — da var
han enig med mennene. Han kritiserte meg foran andre der. Kjonnsteori
ble en oyedpner for dette.»

Sporreundersokelsen til ansatte ved fakultetet viser at det sarlig er
kvinnelige ansatte som opplever at fakultetet ikke er likestilt. Kvinners
og menns erfaringer med kultur og fagmilje skiller seg pa en rekke punk-
ter. Et eksempel er sparsmalet om hvorvidt fakultet er sexistisk eller ikke.
47 prosent av menn, men bare 28 prosent av kvinner, sa seg helt enige i at
kulturen der de jobber er ikke-sexistisk (non-sexist). Sporreundersokel-
sen viser at bildet av fakultetet som et meritokrati fra intervjuene, i hoy
grad er prinsipielt. Dess mer vi sper om praktiske erfaringer, dess mer
kommer andre realiteter frem.*

I sporreundersokelser og intervjuer uttrykker bade studenter og
ansatte stotte til kjonnslikestilling. Intervjuene viser at de intervjuede -
bade kvinner og menn - ogsa ser akademia som kjonnslikestilt. Spor-
reundersokelsen til de ansatte gir imidlertid et litt annet bilde: Bare
omtrent halvparten av mennene og omtrent en fjerdedel av kvinnene
var som nevnt helt enige i at kulturen pd arbeidsplassen var ikke-
sexistisk. Det er ogsa interessant a se at synet pa akademia og fakultetet
som meritokratisk og kjennslikestilt endret seg blant de intervjuede som
deltok i noen av prosjektets lengre tiltak. I stedet for a tolke ting som
individuell med- og motgang ble de heller sett pd som uttrykk for at
takultetet ikke er likestilt.

6  Se mer i kapittel 5.
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Holdninger til kjgnnsbalanse - og forklaringer
pa kjgnnsubalansen

«Fordi jeg synes at forskning trenger kvinner ogsa, bare for & se ting pé en litt
sann annerledes méte. S jeg synes at kvinner er viktig i forskning.»

Fra intervju med Heidi, kvinnelig postdoktor

Selv om studenter og ansatte er enige om at de vil ha kjennslikestilling,
er enigheten ikke den samme nar det gjelder hvor viktig kjennsbalanse
er. Mange onsker seg en arbeidsplass eller studieretning med omtrent
like mange kvinner som menn. Men siden de ser pa akademia som et
kjonnslikestilt meritokrati, blir drsaken til ubalansen ikke kjennsdiskri-
minering, men et resultat av individuelle valg; noe som verken kan eller
bor styres. Noen mener i stedet at arbeidet for gkt kjonnsbalanse kan fa
uonskede effekter. Kari, som er kvinnelig postdoktor, sier f.eks.: «Jeg tror
det er bedre at vi far inn flere kvinnfolk, men vi skal ogsa passe oss for d fd
inn folk bare fordi at det har et visst kjonn.»

De som argumenterer for kjonnsbalanse legger ofte vekt pa at kvin-
ner kan fa frem noe nytt og annerledes i tradisjonelle «mannsfag». Kvin-
ner og menn er ulike, eller har ulike erfaringer, og kan derfor bidra med
ulike synsvinkler pa en arbeidsplass og i forskning mener de. Noen
legger ogsa vekt pa representasjon og demokrati, men faglig kvalitet er
hovedsaken. I sitatet som innleder avsnittet sier den kvinnelige postdok-
toren at forskningen blir bedre med mer kjennsbalanse. Pa samme mate
beskriver en mannlig professor og leder ved fakultetet at «bedre balanse
gir bedre arbeidsmiljo, og vi skal levere til et samfunn — da bor det vere
flere kvinner som er med pa a forme faget». De er begge positive til flere
kvinner innenfor MN-fakultetets mannsdominerte fag. Men hensikten
med balansen er ikke hovedsakelig pa individ- eller organisasjonsniva,
heller pa et overgripende og forholdsvis abstrakt samfunnsniva. Det kan
veere vanskelig & fole et personlig engasjement for dette, og & se hvordan
tiltak pa organisasjons- eller individniva forer til denne typen strukturell
forandring. Denne opplevelsen kan bli forsterket dersom man opplever at
problemene i hovedsak skyldes «andre» strukturer eller samfunnsforhold
enn universitetet selv, derunder familie og sosialisering, og eventuelt ogsa
biologiske kjennsforskjeller.
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Flere av de intervjuede prover a forklare hvordan et sa kjonnslikestilt
land som Norge fortsatt har et kjpnnsubalansert arbeidsmarked. Petter,
mannlig professor, sier for eksempel: «Norge, hvor da i prinsippet mulig-
hetene er like, har fortsatt beholdt et kjonnssegregert marked, altsd, som
tyder pa at man har personlige kjonnspreferanser, mer enn at det er syste-
miske hindringer som gjor at man ikke far utfolde seg.»

Ettersom Norge er et av de mest kjonnslikestilte landene i verden,
mener Petter at det er helt kjonnslikestilt, iallfall «i prinsippet». Den
kjonnsubalanse som finnes kan derfor ikke komme fra kjonnsulike-
stilling, men fra det at kvinner og menn gjor ulike valg. Noe som ifelge
Petter avhenger av «kjonnsbundne drivkrefter». Flere av de intervjuede
gir uttrykk for liknende oppfatninger. Som forklaring pa hvorfor det er fa
kvinner som studerer og arbeider innenfor informatikk, sier for eksem-
pel Leif, mannlig professor, at: «Jeg tror at det er et sant guttemiljo, hvor
de [...] kjorer pa som de alltid har gjort.» Ingrid, kvinnelig postdoktor,
er enig. Hun sier: «Jeg tror ikke kvinner er like interessert i harde fag som
programmering og sant.»

De fleste av de intervjuede mener imidlertid at den vanligste drsaken
til kjonnsubalansen er forskjellige krav til kvinner og menn - og ogsa at
kvinner og menn velger forskjellig — nar det handler om a stifte familie.
Hedda, kvinnelig forsteamanuensis, svarer pa spersmalet om hvorfor det
finnes feerre kvinner i hoyere stillinger ved hennes institutt ved & beskrive
hvordan en av hennes kvinnelige stipendiater med «knallgode publika-
sjoner», pa tross av hennes rdd om a seke et mobilitetsstipend, valgte a
bli i Oslo fordi hun hadde kjereste og en nyinnkjept leilighet der. Et valg
som innebzerer at en akademisk karriere blir mye «vanskeligere». Ingvild,
kvinnelig professor, sier at flesteparten av kvinnene som forlater akade-
mia gjor det mellom den forste og den andre postdoktorperioden. Da er
deien alder hvor de vil danne familie, og derfor har de et storre behov for
fast stilling. De trenger a fa vite at de har gode sjanser til a bli i akademia
for a velge en sa usikker fremtid. «De trenger en annen form for tilbake-
melding for d soke en gang til», sier hun. De trenger a fa hore «du er flink,
vi skal fa det til, jeg skal hjelpe deg».

Intervjuer med ledere ved fakultetet gjennomfort tidlig i prosjekt-
perioden og for tiltakene ble iverksatt, viser et syn pa karrierelgpet i
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akademia som i all hovedsak meritokratisk (jf. Thun, 2019). At bade en
arbeidskultur med lange dager og midlertidige stillinger far delvis ulike
effekter for kvinner og menn blir sett pa som noe ugnsket, men uunngae-
lig. Det ideelle karrierelopet beskrives av forskningsledere som én eller to
postdoktorperioder, hvor minst én gjennomferes ved et utenlandsk uni-
versitet, fulgt av en midlertidig forskerstilling finansiert av egne prosjekt-
midler. Forst etter det, det vil si forst etter ti ar med midlertidige stillinger
og arbeid i utlandet, ber man seke en forsteamanuensisstilling.

«Jeg tenker at hvis alle tenker at de skal i denne retningen far vi jo en kjempe-
utfordring. Vi er ulike av natur, og jeg har vel alltid veert bekymra for at vi dytter
for mange i denne retningen»

Fra intervju med Leif, mannlig professor og leder

Det at provelsene, som kravet pa mobilitet og den lange perioden med
midlertidig arbeid, gjor at mange velger & forlate akademia, er ikke et
problem, mener Leif. Han sier i sitatet ovenfor at det tvert imot skulle bli
en «kjempeutfordring» om alle stipendiater og postdoktorer ville ha en
akademisk karriere. De fleste mé forlate akademia, papeker han.

Bildet av den akademiske karrierens ulike steg er etablert i organisa-

sjonen:

«Det er pa en mate sann karriereveiledning, for hva er det man trenger, sa jeg
hadde akkurat den samtalen i gar med en av vare flinkeste stipendiater. Og da
ma jeg sporre ham rett ut: ‘Har du lyst til & ta postdok?’ Ja, det har han. ‘Har
du lyst til 4 bare ta postdok og sa slutte, eller har du lyst til 4 ta postdok og sa
kanskje se hvor det ender?” Jo, det var det siste. Men da mé du ut, da ma du reise
[...] da mé du dra bort og fa publisert noe uten meg.»

Fra intervju med Sigrid, kvinnelig forsteamanuensis

Nar den kvinnelige forsteamanuensisen gir sin stipendiat rad om en fort-
satt karriere i akademia er hun neye med a understreke at han ma sgke en
postdoktor utenlands og vise sin selvstendighet som forsker ved a publi-
sere artikler med andre forskere enn henne. Anne, kvinnelig postdoktor,
viser samme karriereoppfatning: «Jeg vet at jeg ma ha en periode i utlan-
det, men etter det kanskje jeg kan komme tilbake til Oslo og soke pd et eget
prosjekt.»
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At den typen karriere som beskrives ovenfor er vanskelig a gjennom-
fore i kombinasjon med a danne familie, er bade ledere og unge forskere
enige om. Stein, mannlig professor og leder, beskriver hvordan han tidlig
i karrieren oppdaget at alle yngre kvinnelige forskere og noen av men-
nene i hans gruppe «fikk seg familieliv» og var tvunget til a dele tiden sin
mellom forskning og familie. Han fortsetter: «Ogsd var det disse guttene,
litt einstoinger, ikke sant - ja, hyggelige folk — som var igjen en periode.
[...] Ja, de mennene som etablerte seg, og kvinnene, ble hengende etter den
‘rest-gjengen’ som bare var gutter for de gjorde jo ikke noe annet. Og de
publiserte oftere og mer, og karrieren deres skjot fart.» Stein beskriver det
som like vanskelig for kvinner og menn a kombinere arbeid som forsker
med familie. Kjonnsforskjellen ligger i at alle kvinnene i hans gruppe,
men bare «noen av mennene», valgte & danne familie. De mennene som
ikke dannet familie, konsentrerte seg i stedet helt om forskningen og fikk
et forsprang i karrieren for de senere kunne etablere familie.

Ogsa bildet av at mange arbeidstimer og en ensidig konsentrasjon om
jobben er bra for en akademisk karriere er utbredt i organisasjonen. En
akademisk karriere stiller andre krav enn det normale arbeidslivet. «Det
er ikke mulig a skrive en god doktorgrad og jobbe 40 timer i uken. Du mad
jobbe mer. Noen ganger er det ikke sa mange flere timer enn det, men i peri-
oder ma du jobbe nesten 24 timer i dognet», sier Jon, mannlig professor.
Marthe, kvinnelig forsteamanuensis, beskriver pa samme mate hvordan
en postdoktor som ikke vil ta sine vakter pa natten pé labben ikke passer
for en forskerkarriere: «Jeg hadde en postdoktor som ikke onsket d veere
vakt pa labben pd natten. Hun sa at hun ble for sliten. At hun trengte d
sove. Det er ikke mulig. Alle ma hjelpe. Noen ganger ma du jobbe 24 timer.
Du kan ikke si nei til det.»

En kvinnelig postdoktor, Kari, beskriver hvordan karrierelopet i aka-
demia med en lang periode med midlertidige ansettelser pavirker kvin-
ner og menn pa ulik mate: «Jeg tror nok det at vi kvinnfolk har litt, er litt
mer redd for de midlertidige stillingene, for at, det a ha passert 30 og skal
starte familie og ha en midlertidig stilling er litt sann [...] Jeg tror kanskje
det er litt vanskeligere for jenter». Kari mener at kvinner ikke har samme
mulighet som menn til & utsette familiedannelsen. Det ma skje samtidig
som den perioden i karrieren da man kvalifiserer seg for en fast stilling.
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Til tross for at sa vel ledere som forskere er enige om at det er van-
skelig a gjore karriere i akademia i kombinasjon med & danne familie,
antyder ingen av de intervjuede at karrierevilkarene ma endres. Fakul-
tetet ser seg selv som en del av et internasjonalt samfunn der det ikke er
mulig for en enkelt organisasjon 4 endre pa noe sa grunnleggende som
kompetansekrav. Forskerne som utdannes ved fakultetet mé& kunne
konkurrere med internasjonale forskere. En av lederne forklarer: «Hvis
vi skal lykkes som universitet, si ma disse her veere attraktive andre ste-
der ogsd.»

I intervjuene med kvinnelige forsteamanuenser og professorer, det vil
si de som har gjort karriere, nevnes familie og barn ogsa ofte - men na
som noe de ikke lar sin karriere hindres av. To forsteamanuenser, Sigrid
og Agnes, sier:

«Jeg har evner til 4 jobbe ganske mye, sa jeg kan sitte [...] sa alle disse sveere
soknadene, sa satt jeg sann i ... eller da var jeg vaken kanskje sann ... sanne 36
timers gkter. Og da var det noen dager hvor jeg da satt her om dagen, og sé var
jeg hjem, barna, ‘duh duh dul legge dem, og sa tilbake igjen her, og s ‘thrrr’
Sé jeg var her om natten og s& komme hjem og lage [frokost og matpakker], og
sa fikk jeg de av gérde.»

Sigrid, kvinnelig forsteamanuensis

«Og da setter jeg meg og jobber igjen nar sennen min har lagt seg. [...] Og jeg
hadde en ... ja, jeg jobbet mesteparten av pasken, jeg jobbet mesteparten av
juleferien, jeg ... ja, jobbet mesteparten av disse rede dagene, altsa [...] Da fikk
jeg ikke fulle arbeidsdager i og med at barnehagen var stengt, men da satt jeg og
jobbet mens han hadde formiddagslur og etter at ... for han stod opp og etter at
han hadde lagt seg og si videre.»

Agnes, kvinnelig forsteamanuensis

En annen strategi er a prioritere forskerkarrieren og ikke fa barn.
Kathrine, ogsa kvinnelig forsteamanuensis, sier: «Jeg har fortsatt ikke
barn, det har ikke veert min prioritet - fordi - ja, jeg onsket bare a bli en
god forsker.»

Studenter og ansatte, kvinner og menn - alle ser kjennsubalansen ved
fakultetet. Men de fleste gar samtidig ut ifra at akademia er et funge-
rende meritokrati og at ubalansen er et resultat av at menn og kvinner
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gjor forskjellige valg. De intervjuede er enige om at familie og barn er et
hinder for & bygge en akademisk karriere, og kjonnsubalansen blir oftest
sett pa som en effekt av det at kvinner velger a veere naervarende foreldre i
storre utstrekning enn menn. Med et slikt syn legges ansvaret for kjonns-
ubalanse i stor grad utenfor akademia, og dermed begrenses motivasjo-
nen for a endre systemet innenfor akademia.

Kan kjgnnsubalansen skyldes at kvinner og
menn har forskjellige ambisjoner?

Er det da slik at kvinner og menn ved fakultetet velger forskjellig? Kan
kjeonnsubalansen forklares med det som sia mange av de intervjuede
mener; at kvinner velger & nedprioritere karrieren for a kunne satse pa
familien? Sperreunderseokelsen blant de ansatte gir et annet bilde. Nar
vi for eksempel ser pa hvordan kvinner og menn foler at de har opp-
nadd sine karriereambisjoner i sin naverende stilling, svarer 59 prosent
av alle ansatte at de har oppnadd sine ambisjoner, mens 41 prosent svarer
at de ikke har gjort det. Andelen som svarer nei er hgyere blant kvinner
(47 prosent) enn blant menn (38 prosent). Tendensen gjelder pa tvers av
stillingsniva. Vi ser altsa ikke klare tegn til et lavere ambisjonsniva blant
kvinner, kanskje snarere tvert om’

Motbakkene for kvinner ser ut til & veere storst pa mellomniva,
men det kan vere at figuren overdriver dette noe.* Mennenes kurve
stiger ikke like bratt. Pa professornivé daler andelen av bade kvinner og
menn som ikke er tilfreds, noe som er rimelig da spersmalet var «<ambi-
sjoner oppfylt i forhold til naveerende stillingsniva». Professorene har

7 Dette gjelder blant de ansatte - ambisjonene blant dem som har forlatt fakultetet vet vi mindre
om. Tilfredshet med ambisjoner varierer ogsa noe med andre variabler i undersokelsen, selv
om dette ikke virker serlig sterkt inn i forhold til kjenn. Den er noe hoyere blant de med norsk
familiebakgrunn enn hos de med ikke-norsk bakgrunn. Respondenter med foreldre med hoyt
utdanningsniva svarte litt sjeldnere ja enn de med foreldre med middels eller lavt niva. Foreldre-
nes utdanningsnivé peker altsd mot hoyere karriereambisjoner, selv om assosiasjonen ikke er sa
sterk.

8  Bla. fordi kategorien «forsker» er tvetydig, dette kan veere en blindvei pa veien fra postdoktor til
forsteamanuensis, med tilhgrende storre grad av misnoye.
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Figur 1.4. Andel som ikke er tilfreds med navaerende stilling i forhold til ambisjonene, etter
stillingsniva og kjenn. Tallene er oppgitt i prosent. Kilde: FRONT Ansattundersakelse
(N = 623 vitenskapelig ansatte).

ikke noe heyere stillingsniva & avansere til. Dersom kvinners ambi-
sjonsniva var lavere enn menns, burde de vart mer tilfredse oppover i
karrieren. Og kanskje burde de veare spesielt «glade for a komme inn»
i topposisjoner. Resultatene stemmer imidlertid ikke med denne hypo-
tesen.

Vi ser ogsa noe av samme monster ut fra alder (figur 1.5). Det a vere
senior ser ut til a fungere best for menn.

Ambisjoner hos kvinner er ikke mindre enn hos menn. Andelen som
ikke opplever at deres ambisjoner blir ivaretatt i deres naveerende stilling,
er hoyere blant kvinner enn blant menn oppover i alder, og serlig blant
de eldre.

De kvinnelige forsteamanuensenes beskrivelser av hvordan de lykkes
med a fd inn mange arbeidstimer til tross for forpliktelser ovenfor barn
og familie, i foregdende avsnitt, viser til hoy ambisjon og motivasjon. De
intervjuede forsteamanuensene beskriver ogsa hvordan de jobber med &
bygge opp forskningsplattformene sine:
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Figur 1.5. Andel som ikke er tilfreds med navaerende stilling i forhold til ambisjonene, etter alder
og kjgnn. Tallene er oppgitt i prosent. Kilde: FRONT Ansattundersgkelse (N = 409 vitenskapelig
ansatte).

«Men jeg har brukt sa mye energi pa 4 fa til dette. Og dette er sveert bra for
fremtiden, haper jeg, og derfor bruker jeg mye tid. Jeg bruker 60 prosent av min
tid til strategi, utvikling og ideer.»

Kathrine, kvinnelig forsteamanuensis

Kathrine sier i sitatet ovenfor at hun bruker 6o prosent av tiden sin pa
strategisk arbeid, som hun mener er helt avgjorende for hennes karriere.
Nora sier omtrent det samme. Hun vil bli identifisert med sitt forsknings-
omrade, ikke bare av andre forskere, men ogsa av media. Om en konfe-
ranse skal arrangeres innenfor feltet, eller noen fra media har et spersmal,
da skal det vere selvsagt at det er henne de skal vende seg til: «Jeg mad se
pa om jeg, kanskje jeg ma dra pa flere konferanser, de nevnte at ja, det ma
veere, du ma veere ditt fagomrdde i Norge hvis media skal snakke om det sd
ma de komme til deg.»

Intervjuene med forskere pa lavere nivd, postdoktorer og midlertidige
forskerstillinger, beskriver en delvis annen virkelighet. Marit forteller at
hun oppfatter «et uttrykk for en velvilje» i forskergruppen der hun jobber,
noe hun tolker som at de vil ha henne der ogsé etter hennes postdoktor.
Hun fortsetter: «Sd jeg tenkte som en slags idé for meg selv at det er greit,
jeg tar for meg undervisning, det er en mdte d gjore seg nyttig pd i denne
gruppen.» Marits fortelling handler ikke om & bli toppforsker, den som

33



KAPITTEL 1

bade andre forskere og media vender seg til, men om a fa mulighet til a
fortsette a forske etter at den midlertidige stillingen hun har na har tatt
slutt. Med det malet i tankene tar hun pé seg ulike oppgaver for & vise sin
kompetanse og hvor mye forskergruppen hennes trenger henne.

Verken sporreundersokelser eller intervjuer viser at kvinner og menn
ved fakultetet gjor ulike valg der kvinner bevisst velger et lavere karriere-
niva for a fa tid til barn og familie. Sperreundersokelsen viser for eksem-
pel at kvinner er mindre forngyde med sin karriere enn menn. Mange
onsker & komme lenger i karrieren enn det de har gjort. Ogsa analysene
av intervjumaterialet viser kvinnelige forskere med hoye ambisjonsnivd;
forsteamanuenser som planlegger for en karriere som toppforskere og
postdoktorer som tolker og handler pa signaler i organisasjonen for a
kunne fortsette som forsker.

Hvilken jobb gar ferst?

Selv om en kvinne og en mann gjor like valg nar det kommer til karri-
ere og familie, moter de likevel forskjellige utfordringer. Ujevn stotte pa
hjemmebane er del av bildet. Underseokelsen blant de ansatte forteller at
mange akademiske husholdninger ga lik prioritet til partnernes karriere
siste ar, men vi ser ogsd en tendens til at mannens karriere fortsatt har
mer prioritet.

Kvinnene er oftere gift med andre akademikere enn menn. Blant dem
som hadde en partner, fortalte 40 prosent av kvinnene og 28 prosent av
mennene at partneren var en akademiker. Da vi spurte om opphold i
karrieren pa grunn av flytting, i forbindelse enten med egen jobb eller
med partnerens jobb, ga kvinnene og mennene et litt ulikt bilde av situ-
asjonen. A ta et karriereavbrudd i forbindelse med partnerens jobb var
uvanlig bade for menn og kvinner, selv om kvinnene i snitt hadde tatt et
noe lengre avbrudd en mennene. Pé sporsmalet om partneren hadde tatt
et karriereavbrudd av hensyn til deres jobb var forskjellene tydeligere.
Mennenes partnere hadde tatt droyt fire maneders avbrudd av hensyn til
mannens jobb, mens kvinnenes partnere bare hadde tatt knapt to mane-
ders avbrudd av hensyn til kvinnen.
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Intervjumaterialet viser de samme tendensene; det vil si at de mann-
lige forskerne i storre utstrekning enn de kvinnelige har en partner som
stotter deres karriere. Bente, kvinnelig forsteamanuensis, beskriver for
eksempel hvordan hun ikke kan fa rad om skolegang og liknende av sine
mannlige kolleger for et utenlandsopphold: «Da jeg spurte kollegene mine
hvordan de ordnet sine barns skolegang ndr de var pd sabbatical. Ingen vis-
ste det. Det var konene deres som tok seg av alt praktisk rundt flyttingen.»
Mange av kvinnene, men ingen av mennene, forteller ogsa om vanskelig-
heter med & fa med partneren pa et utenlandsopphold. Maren, kvinnelig
forsteamanuensis, sier: «Men jeg ser ikke helt for meg et sant dr eller halvir
ute, og det har med familiesituasjon d gjore, da. At jeg ikke har en sd veldig
fleksibel mann pa det punktet.» Heidi, kvinnelig postdoktor, beskriver det
samme: «Jeg sokte postdoktorstillinger i Frankrike. Jeg ville til en lab der.
Men nd har jeg en norsk kjcereste som ikke vil bo i utlandet. Sa na blir
jeg her.»

Vi spurte ogsa om omsorgspermisjon. 39 prosent av de ansatte har tatt
omsorgspermisjon i lopet av doktorgradsperioden eller senere i karrieren
(37 prosent blant menn, 42 prosent blant kvinner). Kvinnene som har tatt
permisjon, har i gjennomsnitt brukt 11 maneder pa dette, mens mennene
i snitt har brukt 4 maneder. 30 prosent av kvinnene som hadde tatt per-
misjon opplevde vanskeligheter da de kom tilbake til jobb, mot 5 pro-
sent av mennene. De som opplevde vanskeligheter nevnte bl.a. problemer
med a kombinere arbeid og familie, vansker med & sette seg inn i fagfel-
tet igjen, mangel pa oppgaver og/eller endring av oppgaver, manglende
inkludering og faglig nedvurdering.

De som hadde en ektefelle eller partner ble ogsa spurt om de var like
dedikert (committed) til begges karriere. Et overdovende flertall svarte
ja. Dette sporsmalet ble imidlertid fulgt av et mer presist og praktisk
sporsmal om hvilken av partnernes karriere som hadde prioritet i lopet
av det siste dret. Som figur 1.6 viser, svarte 29 prosent av mennene og
23 prosent av kvinnene at egen karriere gikk forst. Omtrent halvparten
av alle fortalte om omtrent lik prioritering siste ar, mens 8 prosent av
mennene og 18 prosent av kvinnene svarte at partners karriere hadde
prioritet.
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Figur 1.6. Hvilken karriere hadde mest prioritet i husholdet siste ar, etter kjgnn (prosent, gifte og
samboende). Kilde: FRONT Ansattundersgkelse (N = 609).

Selv om bade menn og kvinner hyppig forteller at egen karriere hadde
prioritet eller at prioriteringen var lik, er det folgelig vesentlig flere kvin-
ner hvor partners karriere hadde blitt prioritert.® Vi ser ogsa at andelen
som forteller om ulik prioritering, altsa at enten mannens eller kvinnens
karriere gikk forst, er storst pa postdoktorniva. Dette kan reflektere en
seerlig krevende fase i karriereutviklingen, slik at den akademiske karrie-
ren gar forst, enten det gjelder menn eller kvinner.

Lange arbeidsdager og prioritering i husholdningen

Ut fra egenrapporterte tall i undersekelsen kommer det frem at mange
jobber lange dager.

Gjennomsnittet blant de vitenskapelige ansatte er 46,5 timer pr. uke
(menn 46,8 t; kvinner 46,1 t). De administrativt ansatte forteller at de i
gjennomsnitt jobber 39,8 timer pr. uke. Arbeidstiden var betydelig lengre
blant professorene, med i snitt 50 timer, enn pa de lavere akademiske

9  Sediskusjonen om problemer med lang arbeidstidskultur i neste avsnitt.
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stillingsnivaene med et snitt pa 45-46 timer. Imidlertid er det store vari-
asjoner i arbeidstid i forskjellige perioder. I intervjuene forklarer flere av
forskerne hvordan de jobber 7o timer eller mer i uken i perioder med for
eksempel spknadsskriving, mens arbeidstiden i andre perioder er mer
normal. Geir, mannlig professor, sier: «Jeg satt i kjelleren i tre mdneder og
skrev soknaden. Det ville aldri skjedd med mindre min kone hadde stottet
meg. Barna vire er store nd, det gjor det enklere.» Hedda, kvinnelig forste-
amanuensis, beskriver nesten samme sak: «Jeg skrev soknaden pa en maned.
Men det er ingenting jeg anbefaler. Jeg jobbet nesten 24 timer i dognet.» De
vitenskapelig ansatte brukte i snitt 25 prosent av sin arbeidstid pa undervis-
ning, 55 prosent pa forskning og 11 prosent pd administrasjon (resten annet/
ubesvart). Andelen forskertid var hoyest blant postdoktorene (8o prosent)
og ansatte i stillingskategorien forsker (73 prosent). Blant forsteamanuensi-
sene var gjennomsnittet nede i 30 prosent pa forskning, mens professorene
rapporterte 37 prosent pa forskning, 35 prosent pa undervisning, 17 pro-
sent pa administrasjon og resten annet/ubesvart.® Vi ser ogsa tydelige
kjonnsforskjeller i andelen tid for forskning pa de to siste stillingsnivaene.
Mens mannlige forsteamanuensiser bruker 35 prosent av sin arbeidstid
pa forskning, er tallet for kvinnelige forsteamanuensiser bare 24 prosent.
Forskjellen er ogsa betydelig blant professorene. Mannlige professorer rap-
porterer at de bruker 39 prosent av arbeidstiden pa forskning, mens det
tilsvarende tallet for kvinnelige professorer er 33 prosent.

Om vi ser pa menn som forteller at partnerens karriere har gatt forst
det siste ar, altsa ellers en noksa «kvinnetypisk» posisjon, kommer et
interessant menster frem. Spersmaélet om karriere deler husholdningene
i tre grupper: der mannens karriere har prioritet, der det er omtrent likt,
og der kvinnens karriere har prioritet. Menn i husholdninger som oppgir
at kvinnens karriere har prioritet forteller sjeldnere om problemer med
lang arbeidstidskultur. Det er opp mot tre ganger storre tendens til & for-
telle om dette blant menn der mannens egen karriere gar forst. Der den
kvinnelige partnerens karriere har prioritet, har 10 prosent problemer
med arbeidstidskulturen, der det er lik prioritet har 16 prosent problemer,

10 Andelen forskningstid reflekterer delvis innholdet i de ulike stillingene. Postdoktorene har fra
0-25 prosent undervisning i sin kontrakt og forskere skal ikke undervise.
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og der mannens egen karriere har prioritet er det 26 prosent som forteller
om problemer knyttet til lange arbeidsdager.
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Figur 1.7. Andel kvinner og menn som oppgir at de har problemer med lang arbeidstidskultur
fordelt pa prioritering av karriere. Tallene er oppgitt i prosent. Kilde: FRONT Ansattundersgkelse
(N = 608 gifte/samboende).

Blant kvinnene er tallene tilsvarende. 44 prosent av kvinner der part-
ners karriere hadde prioritet opplever problemer med lang arbeidstids-
kultur, 25 prosent der likt, 25 prosent der egen karriere gikk forst. Ut fra
begge kjonns rapporter kan det altsa se ut som om kvinnene har jobber
med feerre krav til lang arbeidstid. Men det er lite i materialet som stot-
ter denne tolkningen. En mer relevant forklaring kan vere at kvinner
planlegger arbeidstiden sin slik at den ikke forstyrrer familielivet. Vi har
tidligere beskrevet hvordan de kvinnelige forskerne forlater jobb for &
hente i barnehagen, lage middag og lese lekser, men nar familieoppgavene
er fullfort og barna i seng, enten gér tilbake til jobb eller setter seg ved
dataen og jobber tre-fire timer til. Hvis mennene i storre grad blir igjen
pa arbeidsplassen til de er ferdige med arbeidet, vil det selvfolgelig ha mye
storre innvirkning pa familielivet.

Dette funnet utdyper bildet av at den mannlige karrieren som regel gar
forst, i ekteskap og samliv. Mannens arbeid ser ut til & veere den storste
«problemgeneratoren» i forhold til lang arbeidstidskultur. En mulig arsak
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kan vere tradisjoner og kjennsroller som henger igjen fra den gang man-
nen ble betraktet som «familiens hovedforserger», og at krav om lang
arbeidstid fra mannens side henger sammen med dette.

Sporreundersokelsene, som styrkes av intervjuene, viser, som nevnt,
ikke at kvinner velger bort karriere for & kunne satse pa familien. Men
vi kan se at kvinner og menn ved fakultetet arbeider under ulike vilkar.
Kvinnene er oftere gift med andre akademikere enn mennene. Mennenes
partnere hadde tatt lengre karriereopphold i forbindelse med mannens
jobb enn kvinnenes partner. Kvinnene som hadde tatt omsorgspermisjon
hadde vert borte fra jobb i lengre tid enn mennene (i gjennomsnitt elleve
respektive fire maneder) og opplevde flere vanskeligheter da de kom til-
bake til jobb. Mennene er ofte i forhold hvor egen karriere prioriteres,
og sjelden i forhold hvor partners karriere har forsteprioritet. En av tre
mannlige professorer oppgir a vere i et forhold hvor egen karriere priori-
teres, mens under en av ti kvinnelige professorer oppgir det samme. Nar
mannens karriere gar forst, opplever bade kvinner og menn problemer
med en lang arbeidskultur.

Diskusjon

Bade kvinner og menn, studenter og ansatte, uttrykker et gnske om et
kjonnslikestilt og kjonnsbalansert fakultet. Men nar kjennslikestilling
blir sett pd som en effekt av en meritokratisk organisasjon, det vil si noe
som selvfolgelig allerede gjennomsyrer fakultetets prosesser og kultur,
blir kjonnsubalansen en folge av individuelle valg. I mange av intervju-
ene beskriver ogsa bade kvinner og menn akademia som et fungerende
meritokrati.” De ser ikke meritokrati som en visjon som akademiske
organisasjoner, for eksempel MN-fakultetet, prover & oppna, men gar ut
fra at organisasjonens systemer og prosesser faktisk fungerer meritokra-
tisk. De uttrykker bade et onske om kjonnslikestilling som en selvsagt del
av et meritokratisk ideal, og en oppfatning om at akademia, og dermed
ogsd MN-fakultetet, er kjonnslikestilt (se ogsa tidligere publikasjoner i
prosjektet Thun, 2018, 2019).

11 Som tidligere nevnt endret de som deltok i et av FRONT-prosjektets lengre tiltak sin oppfatning.
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At de intervjuede ser pa bade akademia generelt og sitt eget fakultet
som et fungerende meritokrati stemmer overens med studier av f.eks.
Nielsen (2016) og Brandser og Siimer (2017). Nielsen undersoker et
dansk universitet, mens Brandser og Siimer henter sin empiri fra Norge.
Henningsen og Liestol (2013) gar ett steg videre og hevder at det ikke bare
finnes en oppfatning om at akademia er et meritokrati, men ogsa at til-
tak for kjonnsbalanse kan fore til at kvinner oppfattes som prioritert og
med fordeler i det akademiske systemet. De mener dette bidrar til at de
reelle strukturelle og kulturelle barrierer for kvinner er gjort usynlige.
Tanken om at akademia «er» likestilt star antakelig sterkere i Norge og
andre nordiske land enn i f.eks. USA. Norge kan tolkes som et likestilt
land, og likestilling kan til og med fremheves som en nasjonal verdi, en
del av «norsk identitet», som nevnt over. Herfra er det kort vei til a tenke
at «likestilling er innfort allerede» og at videre tiltak ikke trengs. Dermed
overser man bade at det & vere i teten i verden ikke er det samme som a
veere i mal, og at det er betydelig variasjon innad i Norge (og andre land).

Brandser og Siimer (2017, s. 31) beskriver hvordan bade midlertidige
og faste ansatte ved Universitetet i Bergen var enige om at ansettelses-
prosessen fungerte rettferdig — samtidig som de var bevisste om at pro-
sessen «pd ulike mater kan manipuleres», enten ved «4 lage stillinger»,
«skreddersy utlysninger» eller «invitere bestemte sokere». Flere studier
av ansettelsesprosessen har blitt gjort siden Elisabeth Fiirst i sin studie
fra 1988 viste hvordan kjennsstereotypiske forestillinger om kvinner og
menn pavirket bedemmelsen av kompetanse (se f.eks. Nielsen, 2016; van
den Brink & Benschop, 2011). Den store motstanden mot Fiirsts resultat
(Fiirst, 2012) kan tolkes som et forsvar av ideen om akademia og dermed
vitenskap generelt som objektiv og neytral (Hovdhaugen et al., 2004).
Kvinnene som deltok i et av FRONT-prosjektets tiltak (se kapittel 12)
endret syn pa fakultetet som meritokrati i lopet av tiltaket. Det som i
intervjuer for tiltakets start ble beskrevet som enkeltstaende hendelser og
unntak, for eksempel en kjonnsstereotypisk vurdering av kompetanse, ble
mot slutten av tiltaket tolket som en konsekvens av ikke-kjonnslikestilte
strukturer. Vi tolker véare resultat som at de intervjuede, gjennom a dele
erfaringer av «enkeltstdende hendelser», oppdaget at dette ikke var iso-
lerte hendelser, men deler av et monster og en struktur. Nar forestillingen
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om vitenskap som objektiv er sterk, sammen med tanken om akademia
som en rent meritokratisk organisasjon, kreves mer enn en individuell
erfaring for at forestillingen om et meritokrati skal krakelere.

Som vi kommenterte i innledningen, er det ogsa en horisontal kjenns-
ubalanse pa MN-fakultetet (noe vi vil kommer mer inn pa i kapittel 2).
Denne ubalansen, at kvinner og menn velger ulike fag og ulike til-
narminger til fagene, beskrives av de fleste av de intervjuede som frie
valg. Kvinner og menn er helt enkelt interessert i ulike ting. Mannlige
studenter kommer derfor til & velge mannsdominerte fag, mens kvinne-
lige studenter velger fag og studieretninger med flere kvinner, pa tross av
at bade kvinnelige og mannlige studenter foretrekker et kjonnsbalansert
studiemiljo (Thun & Holter, 2013). I denne utbredte forstaelsen er det at
visse fag er «guttefag» og tiltrekker seg flere gutter, mens andre er «jente-
fag» og tiltrekker seg flere jenter, ikke tegn pa kjonnsdiskriminering, men
pa kvinner og menns ulike interesser. I en studie av historiefaget viser
Tomte og Egeland (2016, s. 32) hvordan visse fag, tilnaerminger og meto-
der historisk og kulturelt assosieres med «mannlighet». Noe som i sin
tur tolkes som «en effekt av at kvinner og menn er forskjellige og derfor
interesserer seg for og egner seg til ulike ting». Vabe et al. (2012) mener at
det i akademia, som i alle andre organisasjoner, finnes forestillinger om
hva kvinner og menn ber gjore og passer til. Thun og Holter (2013) viser
hvordan ulike fagomrader ved Universitetet i Oslo defineres som «myke»
eller «harde», og hvordan de myke assosieres med kvinner mens de harde
assosieres med menn.

Var studie bekrefter disse resultatene. For eksempel beskriver flere av
de vi intervjuet at tverrvitenskapelige studier defineres som mindre pre-
stisjefylte enn studier neermere et fags kjerne, og at de mindre prestisje-
fylte delene av fagene ogsé defineres som kvinnelige.”

Bade horisontal og vertikal kjennsbalanse innenfor utdanning og
forskning beskrives av de intervjuede som viktig, spesielt pa samfunns-
niva (se f.eks. Brandser & Siimer, 2017). Men om akademias meritokra-
tiske prinsipper ma forkastes for 4 na en vertikal balanse, gjennom for
eksempel kvoteringsliknende tiltak, er bade kvinner og menn negative.

12 Se kapittel 2, «Menn, maskulinitet og faghierarkier».
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Bildet av en idealakademiker (se Lund, 2012) som kan ga videre i ideal-
karrieren pa korrekt mate uten hindringer i form av svangerskapspermi-
sjoner eller henting i barnehagen, er sterkt fremtredende i intervjuene.
Utfordringen med & kombinere for eksempel barneomsorg og forsker-
karriere rammer alle som vil vaere nerverende foreldre, det vil si bade
menn og kvinner (Orning, 2016). At det er kvinner som har vanskeligere
for a utsette familiedannelsen, til de ti arene med midlertidige stillinger
og heyt publiseringsniva har resultert i en fast stilling, blir derfor ikke
sett pa som en kjonnet struktur.” I stedet forklares fraveeret av kvinner pa
hoyere stillingsniva med bristende ambisjoner, og fremfor alt at kvinner
velger a prioritere familien (se van den Brink, 2011).

Nér vi underseoker organisasjonen narmere for a se om den vertikale
kjonnsubalansen kan forklares av at menn og kvinner gjor ulike valg, og
om kvinner bevisst velger bort en karriere for a vaere en mer naerverende
forelder, motsies dette bade av sporreundersekelser og intervjuer. Deri-
mot viser sporreundersekelsene, styrket av intervjuene, at kvinner og
menn arbeider under ulike vilkar ved fakultetet. Kvinnene er sjelden i
forhold hvor egen karriere har forsteprioritet. Nar mannens karriere gar
forst, opplever bade kvinner og menn problemer med en lang arbeids-
tidskultur. At mannen fortsatt har en rolle som hovedforserger, og da et
krav om lang arbeidstid, kan vaere en bakenforliggende arsak (Halrynjo,
2017; Halrynjo & Lyng, 2017; Holter et al., 2009; Holter & Aarseth, 1993;
Snickare & Holter, 2018). Vi ser ogsa en signifikant forskjell i fordelingen
av arbeidstid pa forskjellige oppgaver, der kvinnelige forsteamanuensis
og professorer bruker en storre del av arbeidstiden pa undervisning og
administrasjon, og en mindre del pa forskning, enn sine mannlige kol-
leger. Dette burde pavirke karrieremulighetene negativt sa lenge akade-
misk kompetanse hovedsakelig males i antall forskningspublikasjoner (se
f.eks. Addis, 2010). Arbeidsforskyvningen mellom kvinner og menn er et
menster som stottes av internasjonale studier (se f.eks. Aldercotte et al.,
2017). Det svenske forskningsradet beskriver arbeidsforskyvning som

13 Dette beskrives naermere i en tidligere publikasjon fra prosjektet: Thun, C. (2019). Akademisk
karriere som «risikosport». Midlertidighet i et kjonnsperspektiv. Sokelys pd arbeidslivet, 36,
4-20.
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hovedarsak til kjennsubalansen i hoyere vitenskapelige stillinger. Kvin-
ner er mer aktive enn menn innen forskningsfelt som er preget av en hoy
andel undervisning, noe som gir dem mindre muligheter til & merittere
seg vitenskapelig. I tillegg svarer kvinner pa alle fagomrader at de har
mindre tid til forskning enn sine mannlige kolleger (Vetenskapsradet,
2021).

«Idealkarrieren» i akademia er preget av konkurranse, med hoye krav
til 4 stadig soke prestisjefulle prosjekter og finansiering, hyppig publise-
ring, internasjonal mobilitet og nettverk. Vare resultater ligner funn fra
studier av eliteprofesjoner i Norge (Halrynjo, 2017; Halrynjo et al., 2019;
Aarseth, 2014). I yrker der man konkurrerer om kunder, klienter og pro-
sjekter, blir det & kunne investere tid og krefter pa jobb et viktig konkur-
ransefortrinn. For a ikke miste momentum blir det viktig & ha fleksibilitet
pa hjemmebane (i form av stottende partner), slik at man kan investere
nar det trengs. To slike karrierer i samme familie kan veere krevende. En
studie av norske eliteprofesjoner viser at selv de mest likestillingsorien-
terte parene kan oppleve at de havner i et kjonnet monster."* Nar modre
i langt storre grad enn fedre tar ut lang foreldrepermisjon, risikerer de a
miste momentum og synliggjor samtidig at de er erstattelige. Andre kan
og ma overta oppgaver, kunder og prosjekter, mens fedre i karriereyrker
finner mater a ta permisjon pa som gjor at de kan tilpasse og utsette per-
misjonen uten & miste kunder og investeringsmuligheter. Mens fedrene
kan fortsette a veere uunnveerlige pa jobb, blir medrene de uunnveerlige
hjemme (Halrynjo, 2017; Halrynjo & Lyng, 2017).

Sporreundersokelsene viser at kvinner er mer misfornoyde med sin
karriere enn menn. De vil lenger. Dette styrkes av intervjuene. Kvinnene
prover pa et individuelt niva a tilpasse seg idealkarrieren og idealarbei-
deren. Noen velger bort barn, mens andre kompenserer for de arbeids-
timene som brukes pa henting i barnehage eller lekselesing ved a jobbe
om natten eller pa fridager.

At ledere i en organisasjon har et annet bilde av hva kvinner pa lavere
nivaer i organisasjonen vil i forhold til arbeid og karriere, ble vist for mer

14 En «Klassisk» beskrivelse i norsk kjennsforskning er Hanne Haavinds artikkel «Makt og kjeer-
lighet i ekteskapet» (1982). Hun reviderte senere modellen i retning av okt likestilling (Haavind,
2006).

43



KAPITTEL 1

enn 25 ar siden i den svenske statlige utredningen Mins forestillningar
om kvinnor och chefskap (SOU 1994: 3). De mannlige lederne som ble
intervjuet hadde alle forestillinger om at kvinner pa niviene under dem i
organisasjonen ikke ville ga videre i karrieren ettersom de lange arbeids-
dagene eller mange reisene som da ble krevd ikke kunne kombineres
med familie og barn. Nar de kvinnene som lederne hadde snakket om
ble intervjuet, ga de et helt annet bilde. De ville ga videre og hadde ulike
strategier for a handtere nye arbeidskrav. Van den Brink (2011) viser hvor-
dan samme resonnement gjennomsyrer akademia. Fraveret av kvinner i
ledende stillinger forklares med bristende ambisjoner, mens kvinner selv
gir uttrykk for like hoye karriereambisjoner som menn.

Var studie er i trad med disse resultatene. Det finnes en forestilling i
hele organisasjonen, ikke bare hos lederne, om at det er vanskelig a ha
en akademisk karriere og samtidig veere en neerverende forelder. Her
fremtrer ideen om den akademiske idealarbeideren (se Lund, 2012) som
et «fantom» - dvs. en som arbeider dognet rundt, enten med & skrive sok-
nader og artikler eller med & handtere eksperimentelle studier i labora-
toriet. En som alltid prioriterer arbeidet og ikke har noen interesser eller
forpliktelser utenfor det. Sperreunderseokelsen bekrefter lang arbeidstid
- men ikke ekstremt lang, gjennomsnittet blant de vitenskapelige ansatte
er pa 46,5 timer i uka. Intervjuene bekrefter en hoy, men ogsa variert,
arbeidsbelastning der fleksibiliteten i arbeidet letter pa balansen med
familiekrav. Den konstant arbeidende akademiske idealarbeideren er fol-
gelig ikke den typisk ansatte ved MN-fakultetet, men kan likevel eksis-
tere som et ideal, og et ideal som kanskje for mange virker bade vanskelig
a oppna og lite tiltrekkende.

Konklusjon

Nesten alle — kvinner og menn, studenter og ansatte — uttrykker stotte
til kjonnslikestilling. Men ettersom de samtidig gar ut ifra at akademia
er et fungerende meritokrati, blir fakultetets tydelige kjennsubalanse sett
som et resultat av kvinners og menns forskjellige valg. Fremfor alt for-
klares den vertikale kjonnsbalansen, med flere menn pé heyere niva og i
lederstillinger, med at kvinner velger barn og familie foran en akademisk

44



LIKESTILT UBALANSE?

karriere. At en arbeidskultur med lange dager og midlertidige stillinger
far ulike eftekter for kvinner og menn blir beskrevet som ugnsket, men
likevel uunngaelig. Karrierekravene oppfattes som objektive, og som noe
man ikke kan unnga, ettersom fakultetet ma konkurrere internasjonalt.

Resultatet av vére studier stotter ikke forklaringen om at kvinner
bevisst velger bort en akademisk karriere for a veere naerveerende foreldre.
I stedet viser de at flere kvinner enn menn ikke har oppfylt karriere-
ambisjonene sine. Derimot kan vi se at vilkarene for 4 kombinere arbeid
og familie er forskjellige for kvinner og menn. Kvinnene har oftere enn
mennene en partner som ogsa er akademiker. Mennene er oftere enn
kvinnene i forhold hvor egen karriere prioriteres, og mer sjelden i forhold
hvor partners karriere har forsteprioritet. En av tre mannlige professorer
oppgir for eksempel at de er i et forhold hvor egen karriere prioriteres,
mens under en av ti kvinnelige professorer oppgir det samme. Mennenes
partnere har ogsa tatt lengre karriereopphold i forbindelse med mannens
jobb enn kvinnenes partnere. Nar mannens karriere gar forst, opplever
bade kvinner og menn problemer med en lang arbeidskultur, mens det
samme ikke gjelder hvis kvinnens karriere kommer forst. Der kvinner
beskriver hvordan de kombinerer arbeids- og familieforpliktelser fortel-
ler mennene om at de periodevis far mye stotte av sin partner.

Ideen om den akademiske idealarbeideren (se Lund, 2012) som kan
arbeide degnet rundt, enten med a skrive spknader og artikler eller med
4 hindtere eksperimentelle studier i laboratoriet, som alltid prioriterer
arbeidet og ikke har noen interesser eller forpliktelser utenfor det, er sterk
i organisasjonen. At denne «fantomforskeren» pavirker kvinner og menn
ved fakultetet pa forskjellige mater diskuteres ikke.
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