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Abstract: Men, Masculinities and Professional Hierarchies 
Research on gender equality in academia only addresses men’s experiences to a 
limited extent, and the significance of masculine norms is also poorly elucidated. 
In this chapter, we present our results on the effects of male dominance in the  
Faculty of Mathematics and Natural Sciences at the University of Oslo. We first dis-
cuss whether it is an advantage to be a man at the faculty. The simple answer, based 
on our data, is “yes”. However, although we could not identify a specific “male” pat-
tern of problems, a significant proportion of men experience problems – some feel 
“as affected as women” and oppose specific measures for women. There are also 
indications of informal communities of men, a poorly-considered majority posi-
tion, the notion that an academic career is incompatible with family and caregiv-
ing – not just for women, but for men too – and tendencies toward an unyielding 
connection between men, masculinity and professional hierarchies.
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Innledning
Samtidig som forskning om gutter i skolen, spesielt forskning som 
undersøker årsakene til guttenes dårligere skoleresultater, har fått sterkt 
økende oppmerksomhet i senere tid, er menn i akademia et oversett 
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forskningstema. Dette til tross for at akademia i løpet av det siste halv-
annet århundre har utviklet seg fra å være totalt mannsdominert til å 
bli en mer kjønnsbalansert institusjon. Som beskrevet i innledningen til 
det forrige kapitlet er det, ved norske universitet, tilnærmet kjønnsba-
lanse både på bachelor- og masternivå og hvis vi ser på alle vitenskapelig 
ansatte. Likevel er det en stor ubalanse mellom forskjellige fagområder og 
mellom forskjellige stillingsnivåer. Det er flere menn innen naturviten-
skap og teknologi så vel som på høyere nivåer, og flere kvinner i medisin/
helse, humaniora og samfunnsfag så vel som på lavere nivåer. 

At menn og maskuliniteter i så liten grad har blitt trukket tydelig inn 
i forskningen om akademia fra et kjønnsperspektiv får ulike effekter. Et 
hyppig diskusjonstema innenfor forskningsområdet er for eksempel at 
kvinner stoppes av ulike barrierer i karriereutviklingen. At også en del 
menn rammes av de samme barrierene som rammer kvinner, er derimot 
underbelyst. Motbakkene oppleves av individer på tvers av kjønn, selv om 
kvinner er i flertall. 

Når forskningen i liten grad tar opp menn, reduseres også mulighe-
ten til å forstå hva som skjer når kvinner skyves ut eller selv trekker seg 
opp mot toppnivå, og om det kan skyldes motstand fra mennene i orga-
nisasjonen eller om det er andre faktorer som spiller hovedrollen. Når 
menns perspektiver og erfaringer ikke blir trukket inn i forskningen, 
blir argumentene ofte preget av en abstrakt modell av konkurranse mel-
lom kjønnene, der det ene kjønnet taper og det andre kjønnet vinner. 
Kjønn blir som to «klasser» som har motstridende interesser. Dette er 
imidlertid ikke i samsvar med verken likestillingsforskning eller nyere 
kjønnsforsk ning. Kjønnsforskning understreker at vi, både kvinner og 
menn, «gjør kjønn»1 – samtidig som samfunn og kultur i høy grad set-
ter rammene for på hvilke måter det er akseptert at kjønn skal gjøres. 
Reglene for å gjøre kjønn kan være enda strengere for menn enn for kvin-
ner (se f.eks. Brandth & Kvande, 2015; Connell, 1995; Ekenstam et al., 1998;  
Ø. Holter, 2007; Ø. Holter et al., 2009; Kimmel et al., 2004; Lorentzen, 
1996; Lorentzen & Ekenstam, 2006; Messerschmidt, 2015). 

1 Se innledningen til del 3 for beskrivelse av teorien rundt å «gjøre kjønn».
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Vi ønsker å trekke menn tydeligere inn i bildet, og i dette kapitlet 
legger vi frem resultatene av våre studier om hva mannsdominansen 
ved Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet (MN-fakultetet) ved 
Universitetet i Oslo kan bety – for kvinner og menn. Vi starter med å 
beskrive aspekter av hvordan det er å være mann ved MN-fakultetet. Er 
det fortsatt slik at toppjobbene i realfag «krever sin mann»? Eller møter 
menn også særlige problemer, fordi de er menn? Siden diskuterer vi hva 
det betyr å være i majoritet. Har for eksempel menns dominans i høyere 
stillinger noen innvirkning på arbeidsmiljøet og karriereveiene? Etter-
som MN-fakultetet består av meget ulike fag har vi også undersøkt om 
det er forbindelser mellom menn og maskulinitet på den ene siden og 
faglig prestisje og faghierarki på den andre siden. Vårt materiale omfatter 
to spørreundersøkelser, én til studenter og én til ansatte, intervjuer med 
både menn og kvinner samt deltakende observasjon.2 

Hvordan er det å være mann ved Det 
matematisk-naturvitenskapelige fakultet?

«Det er ikke det at jeg devaluerer kvinner. Men jeg har funnet ut at jeg ‘snakker 

opp’ menn. Jeg snakker om kompetansen deres på en annen måte. Jeg foreslår 

dem oftere for ting.»

Aksel, mannlig professor og leder

Er det da en fordel å være mann på MN-fakultetet? Det enkle svaret, ut fra 
våre data, er «ja». Mer enn man kunne antatt, ut fra Norge som et relativt 
likestilt land. Det er særlig spørreundersøkelsene som viser et betydelig 
kjønnsgap i menns favør, altså et pluss for menn, statistisk sett. Men også 
våre kvalitative data, intervjuer og observasjoner bekrefter dette. Aksel 
beskriver for eksempel i sitatet ovenfor hvordan han har oppdaget at han 
«gjør» menn kompetente gjennom å snakke godt om deres kompetanse 
og anbefale dem for ulike typer oppgaver – noe som han ikke gjør på 
samme måte med kvinner.

2 Materialet og hvordan vi har samlet det inn beskrives nærmere i bokens metodevedlegg.
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Da vi spurte masterstudentene «Har du opplevd negativ sosial behand-
ling fra dine medstudenter eller andre på samme nivå i ditt master-
program/gruppe», svarte bare 9 prosent av mennene ja, mot 28 prosent 
ja-svar blant kvinner. Tilsvarende tall for samme spørsmål om negativ 
akademisk behandling er 10 prosent for menn og 16 prosent for kvinner. 
Spørreundersøkelsen viser at negative erfaringer med studiemiljøet er 
vesentlig mindre vanlig blant mannlige enn blant kvinnelige studenter.

Blant stipendiatene fortsetter forskjellene. For eksempel vurderer stipend-
iatene veiledningen forskjellig ut fra kjønn. Henholdsvis 9 prosent  
av mennene og 13 prosent av kvinnene føler at de ikke ble oppmuntret 
av ph.d.-veileder til å gå videre til en postdoktor, og 12 prosent av men-
nene, mot 19 prosent av kvinnene, ble ikke introdusert til internasjonale 
forskningsnettverk av sin veileder. Selvtillit er også mest synlig blant 
mennene. For eksempel forteller 43 prosent av mennene og 31 prosent av 
kvinnene at de mener at de har «talent» for forskning.

Også blant de ansatte forteller menn betydelig sjeldnere om problemer 
i karrieren, sammenlignet med kvinner. Bare knapt halvparten så mange 
menn som kvinner svarer for eksempel ja på spørsmål om de blir negativt 
vurdert eller gransket på sin arbeidsplass, eller om de må jobbe hardere 
enn kollegene for å bli vurdert som en legitim forsker eller ansatt. Flere 
menn enn kvinner mener at kulturen på arbeidsplassen er støttende, 
og færre at profesjonell isolasjon eller kollegers holdninger har påvirket 
karrieren negativt. Om vi ser på alle faktorer i ansattundersøkelsen som 
har påvirket karrieren negativt, viser det seg at menn skårer bedre enn 
kvinner på to tredjedeler av faktorene som nevnes, mens en tredjedel av 
faktorene slår ut omtrent likt for menn og kvinner.

Variasjoner blant menn
At det å være mann er et statistisk pluss på fakultetet gjelder som tendens, 
men betyr ikke at alle menn, eller menn i enhver situasjon, kommer bedre 
ut enn kvinner. I stedet viser dataene et mer variert bilde. Menn opplever 
sjeldnere problemer og motbakker, sammenliknet med kvinner – men 
det er stadig en betydelig del av menn som opplever tilsvarende proble-
mer. For eksempel er to av tre som forteller at de opplever problemer med 



m e n n ,  m a s k u l i n i t e t e r  o g  fa g h i e r a r k i e r

53

faglig devaluering kvinner. Men en av tre er mann. Det er altså ikke slik 
at kjønnene utgjør «rene» klasser eller kategorier. 

Noen av de intervjuede mener også at det ikke er kjønn i seg selv som 
avgjør om en får problemer eller ikke, men andre forhold. Når vanskelig-
heter med å kombinere en forskerkarriere med å danne familie diskute-
res, beskriver for eksempel Stein, mannlig professor og leder, hvordan «de 
mennene som etablerte seg og kvinnene, ble hengende etter». Det er ingen 
forskjell mellom menn og kvinner som danner familie, mener han. For-
skjellen består av at flere menn ikke danner familie i den kritiske perioden 
der kvalifisering for en fast stilling skjer – og at de dermed kan fokusere 
fullt ut på jobben. Martin, mannlig postdoktor, fremhever også at det 
ikke er kjønn, men mengden av omsorgsarbeid som påvirker karriere-
mulighetene negativt. «Å ha barn rammer menns karriere like hardt som 
kvinners», mener han. «Like hardt» stemmer ikke med vårt materiale, 
men en tendens til at det også rammer menn, er tydelig nok. 

Menn opplever altså også arbeidsmiljøproblemer, og det er nær-
liggende å spørre om mennene opplever særegne problemer, ikke bare 
problemer som likner de som kvinner opplever. I spørreundersøkelsene 
forteller menn i «kvinnetypiske posisjoner» om mer problemer. Det kan 
bl.a. handle om kombinasjon av omsorg og arbeid, og at partnerens kar-
riere har prioritet. Men finnes det også «mannstypiske» problemer? Her 
er materialet overraskende taust. I spørreundersøkelsene kommer menn 
og kvinner enten ut omtrent likt, eller menn kommer bedre ut (færre 
problemer). Ekstra belastninger for menn, som kvinner sjelden opplever, 
eksisterer nok også, men de danner ikke et tydelig mønster i våre data (se 
kapittel 5, «Erfaringer i akademia – en ny kartlegging»).

Hvem er i majoritet? 
Menn er i majoritet på professornivå ved alle MN-institutter unntatt ett. 
På student- og rekrutteringsnivå er det mannsdominans ved fem institut-
ter, noenlunde balanse på to, og kvinneflertall på to. 

Noen av forskjellene mellom kvinners og menns opplevelser og opp-
fatninger så vi mest tydelig på instituttet med kvinnedominans i rekrut-
teringsstillingene og mannsdominans på høyere nivåer. Selv om denne 
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situasjonen ikke er vanlig på fakultetet, er den vanlig hvis en ser på 
universitetet som helhet, og av den grunn interessant. Menn på lavere 
nivåer ser her kvinneflertall blant sine jevnaldrende kolleger, mens høy-
ere opp i stillingshierarkiet er menn i flertall og enheten kan derfor ha 
likestillings tiltak med positiv særbehandling av kvinner. Mads, postdok-
tor, illustrerer at en del menn føler dette som urimelig: «Får du så mye 
hjelp som kvinnene får, så er det ikke rart at du lykkes.» Heidi, kvinnelig 
postdoktor, beskriver hvordan også hennes mannlige postdoktor-kol-
leger ser fakultetets likestillingstiltak som urettferdige: «Så jeg har også 
snakket noe om dette med minst to helt forskjellige postdoktorer som er 
menn, og jeg har fått nettopp samme reaksjon, at de var ah, litt sånn sure 
på grunn at de synes at vi [kvinnene] får hjelp, mens de ikke får hjelp. Fordi 
det er veldig vanskelig også for menn å få en stilling, og de er i mindretall 
ved instituttet.» 

De kvinnelige forskerne ved samme institutt forteller også om mindre-
tallssituasjoner. Hedda, kvinnelig førsteamanuensis, sier at hun har «vokst 
opp» på instituttet. Hun har vært student, stipendiat og postdoktor der. I 
løpet av hele den perioden hadde hun mange kvinnelige arbeidskamera-
ter og tenkte ikke så mye på verken kjønnsbalanse eller likestillingstiltak. 
Nå, når hun har fått en fast stilling som førsteamanuensis, ser det litt 
annerledes ut. «Nå kan jeg plutselig være den eneste kvinnen i et rom», 
sier hun. Siri, kvinnelig postdoktor ved det samme instituttet, bekrefter  
Heddas beskrivelse. «Så det finnes en del toppforskere som er kvinner, men 
det er klart at det er færre enn det er menn. […] Det føles ikke mannsdomi-
nert egentlig. Ikke på den måten at man tenker på det. […] Men på andre 
siden, de fleste professorene som finnes er menn, så man kan ofte havne i 
en situasjon hvor man står der som eneste kvinne.»

Verken mennene eller kvinnene sier noe om hvordan det er å være i 
flertall. Når kvinnene oppnår høyere karriereposisjoner oppdager de 
plutselig at de er i mindretall, slik Hedda sier. At de var i majoritets-
gruppen som studenter eller doktorgradskandidater har de i liten grad 
reflektert over. Tilsvarende beskriver de mannlige postdoktorene at de 
tilhører mindretallsgruppen, til tross for at de ikke lenger er studenter 
med 70  prosent kvinnelige kullkamerater. Postdoktorgruppen består 
av omtrent like mange menn og kvinner, og som mannlige postdoktor 
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burde de derfor oftest befinne seg i situasjoner, «rom», med tilnærmet 
kjønnsbalanse eller med et flertall mannlige seniorforskere.

De kvinnelige forskerne ved instituttene med mannsdominans fra 
 student- til professornivå forteller også om sin mindretallssituasjon. 
 Kathrine, kvinnelig førsteamanuensis, sier for eksempel at hun føler seg 
ensom: «Jeg føler meg ganske ensom akkurat nå. Uten kvinnelige rollemo-
deller. Jeg er i et felt hvor jeg ofte er den eneste kvinnen i en gruppe med 20 til 
25 menn. Ja, så jeg ville likt å se flere kvinner.» Hun beskriver hva hun savner: 
«Det er mer at menn pleier å være mer, snakker lettere med menn, de synes 
det er mindre flaut tror jeg […] så det er på en måte et kameratskap mellom 
menn som de ikke har med en kvinne. Og fordi det ikke er nok kvinner, har 
vi ikke det samme [situasjon]. […] Jeg har ikke kameratskap med kvinner.» 

Mennene som beskriver kjønnsubalansen reflekterer mindre om effek-
tene av å være i majoritet. I stedet beskriver de hvordan de føler seg mer 
bekvemme med å jobbe med menn enn med kvinner. Erik, mannlig profes-
sor ved et av instituttene der menn er i majoritet fra studentnivå til profes-
sornivå, beskriver for eksempel hvordan han gjerne møter sine stipendiater 
utenfor campus: «Om vi trenger å prate om noe mer komplisert, så synes jeg 
at diskusjonene blir bedre om vi går en tur sammen.» Erik mener at det blir 
mer komplisert å jobbe slik med kvinnelige stipendiater enn med mann-
lige. Han nevner episoder der han har vært sammen med sine mannlige 
stipendiater og hvor kvinner kunne ha følt seg ubekvemme, og er generelt 
urolig for at kvinner ofte kan føle seg utilpasse i mer uformelle miljøer. 

Ingen av mennene nevner problemer i selve arbeidet – at kvinner skulle 
prestere dårligere enn menn, ha en annen idé om hvordan forskning skal 
gjøres, være mindre gode til å skrive og så videre. Det er å jobbe med 
kvinner utenfor universitetets tjenesterom og laboratorier som mange 
menn mener er som besværlig. De beskriver en uro over at kvinnene skal 
føle seg ubekvemme eller tro at mennene vil noe mer enn bare å være kol-
leger. Noen drar for eksempel gjerne til en hytte for å skrive konsentrert i 
noen dager. Det går fint å gjøre dette i en forskergruppe med bare menn, 
men det blir vanskelig dersom det er kvinner i gruppen. På samme måte 
beskrives det som mer besværlig å dra på konferanse med kvinnelige kol-
leger eller stipendiater. Den formelle delen med selve konferansen er ikke 
noe problem, men problemene melder seg i de mer uformelle delene, som 
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selve reisen, ølen i baren med kolleger fra et annet universitet, eller mid-
dagen og samværet på kvelden. 

Det er ikke bare ved institutter der kvinner er i mindretall at menn 
føler seg mer bekvemme med menn enn med kvinner. Svein, som er pro-
fessor og leder for en forskningsgruppe ved et av instituttene med flere 
kvinnelige enn mannlige studenter og stipendiater, forteller for eksempel: 
«Jeg har flere kvinnelige stipendiater enn mannlige i gruppen min. Men 
mennene er mye mer aktive. De inviterte oss eldre til fotball […] og vi tok 
en øl etterpå. Så jeg … nå er det slik at jeg er mer kjent med dem. Men jeg 
kan ikke si nei bare fordi kvinnene ikke spør.» 

Også kvinnene beskriver de uformelle sammenhengene som mest 
problematiske hva gjelder møter med menn, selv om de legger noe min-
dre vekt på de uformelle delene av den faglige virksomheten og i stedet 
ofte peker på rent sosiale situasjoner. Marianne, kvinnelig postdoktor i 
en mannsdominert forskergruppe, sier: «Det er ingen feil med de andre i 
gruppen […] men alle tingene vi gjør sammen handler om sport eller alko-
hol. Det er jeg ikke interessert i, og da blir jeg ukomfortabel og utenfor.» I 
en diskusjon om hvor viktig det uformelle ved f.eks. en konferanse er for 
nettverksbygging, hadde menn og kvinner ulike meninger. For mennene 
fremsto ølen i baren etter konferansemiddagen som viktig for å knytte 
kontakter som kunne resultere i ulike typer forskningsarbeid, mens for 
kvinnene var det de formelle konferanseaktivitetene som bygde nett-
verk – for eksempel presentasjoner og tilhørende diskusjoner. 

Både menn og kvinner mener at det å være i majoritet respektive mino-
ritet har betydning for arbeidet. Der kvinner ofte beskriver hvordan de 
opplever sin mindretallsposisjon, at de føler seg ensomme eller utenfor, 
forteller menn typisk at det er lettere å arbeide med andre menn. Selv om 
menn og kvinner beskriver problemene noe ulikt, er det for begge kjønn 
uformelle situasjoner i forbindelse med arbeid som typisk beskrives. 

Menn, kvinner og nettverk
Får kjønnsubalansen, som både menn og kvinner beskriver som utfor-
drende, noen innvirkning på deres faglige arbeid? Er det for eksempel 
slik at kvinner og menn har ulik tilgang til nettverk og støtte fra kolleger 
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på høyere nivå? Betyr det at menn er mer bekvemme sammen med andre 
menn at kvinner ikke blir invitert i faglige sammenhenger? Når vi i 
ansattundersøkelsen spurte om tilgang til nettverk, var det ingen kjønns-
forskjell i svarene når det gjaldt nettverk innenfor Norge. Men mennene 
mente i noe høyere grad enn kvinnene at de hadde fått tilgang til inter-
nasjonale nettverk gjennom sin veileder. 12 prosent av mennene, mot 19 
prosent av kvinnene, svarte at de ikke hadde fått slik tilgang. Det var også 
en tydelig kjønnsforskjell i svarene når vi spurte om hvilke faktorer som 
var viktige for å oppnå suksess i akademia. Den største forskjellen gjelder 
faktorer som menn vektlegger i mindre grad enn kvinner. Menn mener 
for eksempel i mindre grad enn kvinner at god støtte fra senior/mentor, 
nettverk og mobilitet må til for å oppnå suksess. De er også mindre opp-
tatt av rollemodeller. En mulig tolkning er at mennene legger mindre vekt 
på det de allerede føler seg inkludert i. De er omgitt av mannlige mento-
rer og rollemodeller, og trenger ikke å fremheve dette. Det er naturlig for 
dem å tilhøre nettverk og å få støtte fra seniorforskere, og det er derfor 
ikke noe de legger merke til på samme måte som kvinner, som i høyere 
grad føler seg ekskludert.3

I intervjuene beskriver imidlertid både kvinner og menn nettverk 
og støtte fra kolleger i høyere stillinger som meget viktig for mulig-
hetene til å gjøre karriere i akademia. Forskjellene i svarene mellom 
det kvantitative og det kvalitative materialet kan skyldes at nettverk 
ikke ble definert i ansattundersøkelsen. Spørsmålet kan derfor ha blitt 
tolket snevert; at det først og fremst gjaldt formelle nettverk. Inter-
vjuene beskriver i hovedsak betydningen av uformelle nettverk og 
mentorskap. Jan, mannlig professor, sier for eksempel: «Internasjonalt 
samarbeid har alltid vært der, og det er viktig. Når du er ny er inter-
nasjonalt samarbeid, særlig med etablerte kontakter, viktig for å få et 
nettverk, et internasjonalt nettverk, og å bli invitert til konferanser og 
få tilgang til et større nettverk.» Også Bjørn, mannlig professor, under-
streker den betydning nettverk har hatt for hans karriere: «Han som 
var sjefen min den gangen, professoren min [da jeg var doktorgrads-
student], hadde invitert denne fyren til å komme til oss. Jeg var en ny 

3 Også kalt «sjeldenhetsverdi» (scarcity value) i surveyforskning.
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doktorgradsstudent, og vi møttes den første dagen han kom hit, og vi 
begynte å snakke om hva vi har gjort, hva vi ville gjøre, og han sa, ‘hei, 
jeg har noe, kanskje det kunne interessere deg’, og jeg sa, ‘wow, det ser 
spennende ut. Kunne vi gjort noe her sammen?’ Og det var sånn det 
rullet videre. Du vet.»

Det er sterk enighet om at for å lykkes må man være en del av et stort, 
internasjonalt og sterkt nettverk. Det er visse navn i feltet som «åpner 
dører», og det er i ens interesse å være nær mennesker med disse navnene. 
De intervjuede beskriver hvordan de ble medlemmer av slike nettverk ved 
å bli introdusert av kollegaene eller veilederen. Å ha tilgang til et nettverk 
betyr for eksempel økt mulighet til ansettelse, spesielt i lavere stillinger 
som stipendiat eller postdoktor. Personen som får stillingen trenger ikke 
nødvendigvis å være en del av nettverket selv, det er nok å bli anbefalt av 
et nettverksmedlem.

En del av våre kvalitative data viser imidlertid et tydelig kjønnsmønster, 
der menn driver nettverk med menn og støtter andre menn i høyere grad 
enn nettverk med kvinner eller støtte til kvinner. Dette er de intervjuede 
veldig klar over. Den underliggende forståelsen er at folk ønsker å omgi 
seg med andre som ligner dem, da dette gjør dem mer «bekvemme» – noe 
som har forskjellige konsekvenser for kvinner og menn. Henry, mannlig 
professor, sier for eksempel:

«Kanskje, kanskje det er noe bias. Noen ganger er det lett å sette fingeren på, jeg 

har definitivt hørt meninger fra mannlige, la meg si, eldre mannlige professorer 

som ikke forventer nok fra sine kvinnelige studenter. Ikke forventer det samme. 

[…] Det er et miljø som i tall er dominert av menn, og hvor jeg gjetter på at 

menn føler seg bekvemme, kanskje mer enn kvinner. Fordi, jeg mener, bare se 

på tallene. […] Når det gjelder å ansette, i forhold til mine egne postdoktorer, 

hvis alt annet er likt ville jeg valgt den jeg tror jeg har best kjemi med, på et per-

sonlig nivå. Fordi man samarbeider hele tiden, så man vil ha en person man kan 

samarbeide godt med. Og hvis andre folk møter de samme [faglige] utvelgelses-

kriteriene, da er det mye rom for bias her.»

Marit, kvinnelig førsteamanuensis, beskriver det samme, men fra et 
«utenfraperspektiv»: «De tror de er ‘ for’ likestilling, men de oppfører seg 
som […] at de ubevisst favoriserer, kanskje, en mann – uten at de vet om 
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det selv. Ikke fordi det er med vilje, men kanskje det bare er fordi du ikke er 
helt klar over hva du gjør eller sier.»

De intervjuede, både kvinner og menn, beskriver hvordan nettverkene 
som er avgjørende for en karriere i akademia skapes i uformelle situasjo-
ner og bygger på «kjemi», altså at man trives sammen og er bekvemme 
i hverandres nærvær. Som nevnt tidligere i kapitlet forteller mannlige 
ph.d.-veiledere at de føler seg mer bekvemme i relasjonen til mann-
lige enn til kvinnelige stipendiater; noe som sannsynligvis får effekt 
på stipendiatenes tilgang til uformelle nettverk og tilsvarende på deres 
karriere muligheter. 

Kjønn og faghierarki 
«Men jeg er i en gruppe som ikke har så høy status. Faget mitt regnes som litt 

mykere. Vi jobber veldig tverrfaglig.»

Grete, kvinnelig postdoktor 

Som vi tidligere har påpekt, er MN-fakultetet kjønnsdelt. Fem av ni insti-
tutter er numerisk dominert av menn på alle nivåer, mens de fire gjen-
værende har kjønnsbalanse eller kvinnedominans på studentnivå, og 
bare ett har balanse også på høyere nivåer. Også innenfor instituttene 
er kjønnsdelingen tydelig. Ved Matematisk institutt finnes for eksempel 
nesten alle de kvinnelige vitenskapelig ansatte innenfor statistikk, og 
nesten ingen innenfor mekanikk eller ren matematikk. 

Forskning om likestilling har i lang tid fremhevet betydningen av 
arbeidsdelingen i samfunnet – kvinner i «myke» jobber, menn i «harde» 
jobber, og hvordan ulik premiering av disse områdene bidrar til at mål 
om likestilling ikke oppnås (Ellingsæter & Solheim, 2002). De «harde» 
områdene er knyttet til maskulinitet, mens de «myke» er knyttet til 
feminin itet.4 Dette er fortsatt relevant i forhold til den kjønnsmessige 
arbeidsdelingen i akademia. 

4 Historisk forskning har fremhevet hvordan dette skillet mellom «hard» maskulinitet og «myk» 
femininitet ble mer uthevet og systematisert i moderne tid og gjennom industrialiseringen, selv 
om det også delvis har eksistert i tidligere epoker (Holter, 1997).
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I vårt kvalitative materiale framgår det tydelig at visse forsknings-
retninger og -grupper har høyere status enn andre. Da Grete i sitatet 
ovenfor beskrev sitt forskningsområde da hun presenterte seg for en 
seminargruppe, forsto deltakerne godt hva hun mente. Flere av dem 
refererte til Gretes beskrivelse i sine presentasjoner. Jorunn, også kvin-
nelig postdoktor, sa for eksempel: «Forskningsområdet mitt regnes også 
som mykt. Det har heller ikke høy status. Jeg tror det er fordi gruppen min 
består av forskere fra to forskjellige institutter.» Marit, kvinnelig postdok-
tor, beskriver på samme måte hvordan hennes gruppe blir sett på som 
«soft». På tross av at hun jobber i en gruppe med lav status, mener hun 
likevel at hun som individ blir sett på som kompetent selv utenfor grup-
pen. Noe hun tror har å gjøre med at hennes utdannelsesbakgrunn er 
innenfor fagets kjerne. Den er «veldig sånn teknisk teoretisk»: 

«Jeg tror akkurat den velviljen strekker seg utenfor gruppen også. Fordi jeg har 

en veldig sånn teoretisk bakgrunn. Men denne gruppen vår ses på som soft, 

som en bløt vinkling innen faget. Og jeg vet godt at mange av de som selv reg-

ner seg som kjernen i faget, som er sånn tungt teknisk eller veldig matematisk 

teknisk, de synes kanskje det vi driver med er litt sånn soft og kanskje ikke en 

ekte del av faget.»

Tidligere studier har vist en overensstemmelse mellom kjønnsbalanse og 
faghierarki; dess høyere opp i hierarkiet et fag plasserer seg, desto lavere 
andel kvinner. For eksempel viser Henningsen og Liestøl (2013) at kvinner 
på gruppenivå foretar faglige prioriteringer som impliserer at de kommer 
inn i nedre del av det som kan betegnes som akademias verdsettings- 
eller prestisjehierarkier. De fagdisiplinene som tradisjonelt er ansett for 
«harde» og som er plassert på toppen av hierarkiet har lavest kvinne-
andel, mens de fagene som tradisjonelt er blitt ansett som «myke» har 
størst kvinneandel. Assosiasjonen er meget sterk. Faghierarkiet og skillet 
mellom «harde» og «myke» fagdisipliner er videre knyttet til kulturell 
prestisje, belønning og status (Henningsen & Liestøl, 2013). 

I undersøkelsen til masterstudenter spurte vi om de opplever at deres 
masterprogram blir oppfattet som feminint eller maskulint. 10 pro-
sent svarte ja feminint, 18 prosent ja maskulint, og 69 prosent nei ingen 
av delene. På spørsmål om hvilke fagområder som har høyest status, 
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feminine eller maskuline, svarte 11 prosent maskuline og 1 prosent femi-
nine. Men de fleste svarte samme status (30 prosent) eller unnlot å svare. 
Resultatene kan tolkes i retning av at masterstudentene har stor tro på at 
likestilling er etablert – kjønn bør ikke spille en rolle. 

Menn i mannsdominerte fag
Hvordan virker faghierarkier inn på menns situasjon ved fakultetet? Gjør 
menn det bedre innen mannsdominerte fag? Ut fra anonymitetshensyn 
var variabelen institutt/enhet utelatt fra databasen med resultatene fra 
spørreskjemaundersøkelsen. For å likevel kunne undersøke effekten av 
faghierarkier ble det utarbeidet en variabel «faghierarki», der enhetene på 
fakultetet ble slått sammen til følgende tre faghierarkiske nivåer: 

• Høyt nivå tilsvarer de «hardeste» fagene (matematikk, fysikk, 
astrofysikk)

• Middels nivå tilsvarer fag i midten (informatikk, geofag, kjemi)
• Lavt nivå tilsvarer de «mykeste» fagene (biologi, farmasi) 

Nivåene er delvis inspirert av det klassiske positivistiske faghierarkiet  
formulert av August Comte for nær 200 år siden, men er åpenbart 
en svært grov eller bred kategorisering med stor variasjon innenfor  
kategoriene. 

Faghierarkiet ovenfor viser den forventede sammenheng med kjønn: 
høyt nivå er numerisk mannsdominert, omtrent to av tre forskere er 
menn, mens lavt nivå er kvinnedominert, to av tre er kvinner når alle 
stillingsnivåer ses samlet. Men betydning er liten i forhold til mange vik-
tige variabler i undersøkelsen inklusive miljøvariabler som negativ faglig 
oppmerksomhet og uønsket seksuell oppmerksomhet og kulturvariabler 
som at enheten er ikke-sexistisk. Mønsteret som fremkommer ut fra 
separate analyser av menn og kvinner er omtrent det samme; forskjellene 
er små og ikke signifikante. 

Den viktigste årsaken til at faghierarki ikke spiller en tydeligere 
rolle her kan være at variabelen er for grovmasket samt potensielt store 
lokale variasjoner. Den tredelte hierarkivariabelen får ikke med seg den 
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kjønnsmessige arbeidsdelingen og prestisjehierarkiet innad på hvert 
fagområde. Dette kan illustreres numerisk av situasjonen ved Institutt 
for informatikk; for de seks større masterprogrammene ved institut-
tet varierte kvinneandelen i 2020 fra 14 prosent opp til 59 prosent, og 
med parallelle forskjeller i lærerstaben. En annen mulig tolkning er at 
fagorientering (hard, middels, myk) ikke betyr så mye i seg selv, men er 
en strukturell faktor i bakgrunnen som betyr mer når den kombineres 
med andre faktorer – f.eks. en flytende overgang mellom «prestisje» og  
«maskulinitet». 

På et viktig punkt indikerer likevel spørreundersøkelsen klare kjønns-
forskjeller når det gjelder betydningen av faghierarkivariabelen. Det 
gjelder spørsmålet om man føler at man har fått tilfredsstilt sine karriere-
ambisjoner i nåværende stilling, som figur 2.1 viser.
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Menn Kvinner

Figur 2�1� Andel som har oppfylt karriereambisjon i nåværende stilling, etter kjønn og faghierarki. 
Tallene vises i prosent. Kilde: FRONT ansatt-survey (N = 409 vitenskapelig ansatte).

Her er ulikheten mellom menns og kvinners opplevelser svært tydelig. 
På lavere prestisjenivå / områder med mange kvinner er kvinnene oftere 
tilfreds (ambisjon oppfylt) enn menn. På høyt nivå / mannsdominerte fag 
er menn mer enn dobbelt så ofte tilfredse sammenliknet med kvinner. 
Disse ulikhetene skyldes ikke ulikt stillingsnivå, siden kontroll for stil-
lingsnivå viser at dette i liten grad spiller inn. 
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Kurvene for de to kjønn tegner et ganske overbevisende bilde av at fag-
lig hierarki – eller kjønnsfordelingen i miljøet – har betydning for opp-
levd tilfredshet i forhold til karriereambisjoner. For menn er det tenkelig 
at det gir en ekstra gevinst å ha lykkes i et fag i toppen av et hierarki pri-
mært utformet av menn. For kvinner kan det «mannsgenererte» hierar-
kiet virke svakere inn, og muligens er det lettere å lykkes – og å oppfatte 
seg som vellykket – i et fag hvor mange kvinner søker seg inn. Og muli-
gens føler begge kjønn at det er lettere i være i fag hvor det er mange av 
eget kjønn, slik vi så eksempler på i intervjuene gjengitt over (se f.eks. 
Holter & Rogg, 2010).

Diskusjon
Det empiriske materialet i dette kapitlet viser en tydelig tendens til at menn 
opplever færre arbeidsmiljøproblemer enn kvinner. Vi ser tendenser til 
uformelt fellesskap mellom menn, en lite reflektert majoritets posisjon og 
at en akademisk karriere settes i kontrast til familie og omsorg – ikke 
bare for kvinner, men også for menn. Det er også indikasjoner på at faglig 
hierarki – eller kjønnsfordelingen i miljøet – har betydning for opplevd 
tilfredshet i forhold til karriereambisjoner. 

At menn opplever færre problemer i arbeidsmiljø og fagkultur enn 
kvinner er ikke et resultat som er spesielt for vårt materiale. Tvert imot 
er resultatene tilsvarende resultater fra undersøkelser gjennomført i aka-
demiske organisasjoner i bl.a. Irland og Storbritannia. Spørreskjemaet i 
ansattundersøkelsen i FRONT bygger på skjemaene fra den irske under-
søkelsen Integer og undersøkelsen Asset fra Storbritannia (Aldercotte 
et al., 2017; Drew, 2013), noe som gjør at resultatene kan sammenliknes 
mer presist. Integer og FRONT gir et nesten overraskende likt bilde av 
kvinners og menns oppfatninger av arbeidsmiljøet. Også i den irske 
undersøkelsen fant man at kvinner sjeldnere enn menn opplevde at kol-
leger ba om deres synspunkter og oftere enn menn opplevde at de var 
utsatt for negativ faglig oppmerksomhet («scrutiny») fra kollegene. Bety-
delig færre kvinner enn menn mente også at kulturen på enheten var 
ikke-sexistisk eller respektfull, og mannlige respondenter følte seg bedre 
evaluert enn deres kvinnelige motpart i både undervisning og forskning 



k a p i t t e l  2

64

(Drew, 2013). Også resultatene fra Asset-undersøkelsen tilsvarer våre. 
Her fant man at kvinner fikk mindre positive tilbakemeldinger, mindre 
anerkjennelse og hadde mindre ressurser og støtte enn menn (Aldercotte 
et al., 2017).5

Materialet i dette kapitlet må ses i lys av «kjønnsgapet» i erfaringer 
som oppsummeres mer helhetlig i kapittel 5 «Erfaringer i akademia – en 
ny kartlegging». Effekten av kvinners større problemer med arbeidsmiljø 
og fagkultur ble formulert allerede på 1990-tallet i hypotesen «akkumu-
lering av ulempe». Hypotesen, som bl.a. bygger på studier fra USA, går 
ut på at det ikke er én enkelt faktor som skviser kvinnene ut oppover i 
karriereløpet, men at det i stedet er en sammensatt prosess med mange 
komponenter med ulike årsaker og virkemåter (se f.eks. Blue et al., 2018; 
Husu, 2005; Ivle, 2012; Pollack, 2013). I kapittel 7 drøftes denne hypotesen 
nærmere. 

Fellesskap mellom menn
Kan de tendenser til uformelt fellesskap mellom menn som finnes i det 
empiriske materialet være en av årsakene til at menn rapporterer færre 
problemer med arbeidsmiljø og fagkultur? Hva betyr det for andre menn 
at flere mannlige forskere gir uttrykk for at de er mer bekvemme med å 
inkludere menn enn kvinner i uformelle sammenkomster og nettverk? 
Uformelt fellesskap mellom menn er et element som har vært beskrevet 
i mange teoritradisjoner og ofte er betegnet som homososialitet (se f.eks. 
Holgersson, 2006, 2013; Lindgren, 1996). Det er også knyttet til teori om 
«hersketeknikker» (H. Holter, 1981). I organisasjoner der menn domine-
rer på de høyeste stillingene, som i akademia, betyr dette at menn både 
identifiserer seg med, vil arbeide med og forstår sin posisjon i forhold 
til andre menn. Kvinner blir ekskludert fordi de forstyrrer den domine-
rende kulturen og fordi de ikke har maktressursene som gjør det verdt 
å inkludere dem (Lindgren, 1996). Konkret fungerer homososiale struk-
turer slik at menn i høyere posisjoner hjelper menn i lavere posisjoner 
gjennom for eksempel å invitere dem inn i forskjellige nettverk. Det er 

5 Data fra Integer og Asset beskrives nærmere i kapittel 7.
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forventet at de som blir invitert inn «betaler tilbake» ved å vise lojalitet 
og samme type hjelp når de selv har oppnådd maktposisjoner (se f.eks. 
Hamrén, 2007; Snickare, 2012). Husu (2005) beskriver at det er vanskelig 
for de som ikke inngår i de homososiale strukturene å se hva som skjer, 
ettersom det kommer til syne som ikke-hendelser for de som står utenfor: 

Det som skjer [for de som står utenfor de homososiale strukturene, vår anm.] 

kan egentlig være at ‘ingenting skjer’, eller at noe som burde skje i karrieren ikke 

skjer – man blir ikke sett, hørt, lest, referert eller sitert, invitert, oppmuntret, får 

ikke støtte, blir ikke validert og bekreftet. (Husu, 2005, s. 25, vår oversettelse)

Brandser og Sümer (2017) mener at homososiale strukturer ikke bare 
kommer til syne i ikke-hendelser for de som ikke er inkludert, men at det 
også på høyere stillingsnivåer kommer til syne som en aktiv motstand. 

Det er ingen tvil om at nettverk har betydning for arbeid og karriere  
i akademia (se f.eks. van Balen et al., 2012; Caplan, 1995; Pourciau, 
2006). Kriteriene for vitenskapelig suksess og utmerkelse skapes og defi-
neres i nettverk av forskere – forskere som igjen inngår i andre nett-
verk som universiteter, forskningssentra, vitenskapelige tidsskrifter og 
forskningsråd. Portvokterne til disse arenaene – som altså sitter med en 
definisjonsmakt hva angår vitenskapelig kvalitet og anseelse – er fortsatt 
i hovedsak menn (Nielsen, 2015; Osborn et al., 2000). Også rekrutterin-
gen til slike portvokterposisjoner er i stor grad uformell, og foregår ofte 
ved at man blir invitert på bakgrunn av ens posisjon i et nettverk (van 
den Brink, 2010).

I begynnelsen av en forskerkarriere er det vanlig med langvarige mid-
lertidige ansettelser. For at yngre forskere skal få bli i akademia, må de ses 
av og ansettes av forskere med mer erfaring og høyere posisjoner. Nielsen 
(2016) viser hvordan homososiale strukturer påvirker rekrutteringen i 
akademia. Menn i ledende stillinger bidrar til å gjenskape mannlig domi-
nans i organisasjonen ved å «se» og vurdere kompetansen til andre menn. 
Slik dannes en uformell gruppe for de som blir «godkjent» og tiltenkt 
ulike karrieremuligheter. Ifølge Nielsen (2017) kan en konsekvens av dette 
være at kvinner ser at de ikke inngår i disse homososiale strukturene som 
kan gi karrieremessig suksess, og dermed velger å forlate akademia eller 
lar være å investere i kampen om de absolutte topp-posisjonene. 
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Vår studie bekrefter og utdyper resultatene av de refererte studiene. 
At menn er mer komfortable sammen med andre menn og derfor byg-
ger nettverk med menn i større grad enn med kvinner, beskrives av både 
menn og kvinner ved fakultetet. Samtidig er det en annen motstridende 
tendens i vårt materiale. Som beskrevet i kapittel 1, «Likestilt ubalanse?», 
ønsker både kvinner og menn likestilling og fremfor alt på studentnivå 
også kjønnsbalanse. Dermed er det også en preferanse for heterososiali-
tet, samarbeid på tvers av kjønn – i det minste når det gjelder holdninger 
og idealer. Selv om de intervjuede er bevisste på de homo sosiale struktu-
rene som forekommer, har de imidlertid sjelden en tilsvarende bevissthet 
om hvilke konsekvenser disse strukturene får for kvinner og menn i en 
organisasjon som akademia, der en overveiende del av de høyeste posisjo-
nene – så vel formelle som uformelle – innehas av menn. Vi tolker dette 
som at ønsket om likestilling og kjønnsbalanse som eksisterer er mer et 
uttrykk for et ideal enn bevissthet om urettferdige forhold.

Menn og omsorgsforpliktelser
I kapittel 1, «Likestilt ubalanse?», ser vi at det finnes en forestilling i 
organisasjonen om at kvinner forlater akademia fordi det er vanskelig å 
kombinere en akademisk karriere med foreldreskap. Ideen om den aka-
demiske idealarbeideren (se Lund, 2012) som et «fantom» som arbeider 
døgnet rundt er sterk, og ses i motsetning til omsorgsforpliktelser. I dette 
kapitlet viser vi en tendens til at omsorgsarbeid ses som et karrierehinder 
ikke bare for kvinner, men også for menn. I intervjuene forteller flere av 
mennene om hvordan grensen mellom de som kan og ikke kan oppfylle 
kravene til den akademiske idealarbeideren går mellom de som har og de 
som ikke har omsorgsforpliktelser og barn. Intervjuundersøkelsen støt-
ter ikke en oppfatning om at kvinner og menn stiller likt på dette punkt, 
men det er utvilsomt en sterk oppfatning hos noen menn at de er like 
utsatt. 

Disse funnene styrkes av europeiske organisasjonsstudier som viser 
nye trekk blant menn sammenlignet med den mer tradisjonelle masku-
liniteten (Puchert et al., 2009; Scambor et al., 2013). Scambor et al. (2013) 
viser at, særlig yngre, menn legger mer vekt på personlige relasjoner og 
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omsorg. Menns omsorg er en sentral del av forskningen på dette feltet, 
inkludert fedres omsorg for egne barn (Ø. Holter, 2007). Brandth og 
Kvande (2015) mener at dersom forholdene legges til rette for slike nye 
tendenser, kan det føre til store endringer blant menn. I en studie fra et 
finsk universitet bruker Lund et al. (2019) begrepet new masculinities for 
å beskrive fremveksten av en mer relasjonelt innstilt maskulinitet. Den 
relasjonelle maskuliniteten erstatter ikke en hegemonisk maskulinitet, 
men både former og formes av den. 

Faghierarkier
Teori om hegemonisk maskulinitet kan bidra til å forklare assosiasjo-
nen mellom faglig prestisje og maskulinitet som finnes i det empiriske 
materialet. Teorien beskriver et sosialpsykologisk nivå av delvis skjult og 
delvis ubevisst samspill mellom menn som resulterer i en uoffisiell rang-
ordning – som altså ikke nødvendigvis er i samsvar med den formelle 
organisasjonsstrukturen. Menn i «hegemoniske» posisjoner er ikke nød-
vendigvis sjefer eller overordnede. 

Flere trekk ved akademia gjør dette teoriperspektivet relevant. Systemet 
er hierarkisk, der forskere på lavere nivåer er sterkt avhengige av de på 
høyere nivåer. Arbeidshverdagen er preget av uformelle relasjoner – noe 
som tydelig kommer frem i våre data, bl.a. når det gjelder nettverk og 
støtte til karriereutvikling. Et ytterligere moment er høy grad av usikker-
het, inkludert midlertidighet, på lavere nivåer, og sterk konkurranse. Alt 
dette er trekk som assosieres med hegemonisk maskulinitet i den inter-
nasjonale forskningen (se f.eks. Kimmel et al., 2004).

Den klassiske teorien om hegemonisk maskulinitet antok en forholds-
vis åpen markering av maskulinitet, altså, et spill om makt der vinneren 
var «mer mann» enn taperen. Det stemmer med bl.a. norsk forskning 
om makt mellom gutter i en periode der fysisk styrke er avgjørende  
(Ø.  Holter, 1989). Her er mannlighet direkte på spill. Men til og med 
klassisk teori om hegemonisk maskulinitet skyver denne «direkte» 
maktformen i retning «indirekte». Man sier ikke at det handler om mas-
kulin rang, selv om man gjør det – man markerer rang i praksis. Dette 
kan handle om «taus kunnskap» og kroppsspråk – man vender seg mot 
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den dominerende mannen, skyver ut de andre og følger i hans fotspor  
(Messerschmidt, 2015). Det handler også om oversettelse. Altså at et kjøn-
net ord (som mannlig, kvinnelig) blir byttet ut med ord som er kjønns-
relatert, men ikke direkte handler om kjønn (som sterk, svak). Noen 
forskere kaller dette «symbolsk oversettelse» av kjønn (Solheim, 2002). 

Dermed kan vi forstå hvorfor hegemonisk maskulinitetsteori kan peke 
mot «the missing link» i forholdet mellom menn og faglig prestisje i aka-
demia. Vi har å gjøre med en underliggende mekanisme som oversetter 
reelle maktforhold til andre, kjønnsnøytrale termer. På overflaten sies 
ingenting om maskulinitet når det handler om hvem som skal bli det 
nye akademiske «stjerneskuddet». Det er kjønnsnøytrale normer som rår. 
Samtidig kan den hegemoniske maskuline maktordningen spille inn, i 
forhold til den nøytrale verdsettingen. 

FRONT-materialet gir en god del støtte til hypotesen om en modifisert 
form av hegemonisk maskulinitet. Intervjuer forteller om menn, særlig 
på høyt nivå, som tar mannlige fordeler og privilegier for gitt. Spørre-
undersøkelsene forteller om pågående skjevbehandling, uten at det oftest 
oppleves som et problem i intervjuene med menn. Samtidig er også menn 
i intervjuene inne på at det nok foregår en viss «moderat» kvotering, til 
fordel for menn eller iallfall, at en viss forskjellsbehandling har vært del 
av tradisjonen. 

Spørreundersøkelsene viser at hvert kjønn føler seg mest hjemme og at 
deres ambisjonsnivå blir best ivaretatt på fagområder der deres kjønn er 
godt representert (ikke i mindretall). Menn er langt mindre villige til å 
tenke at kulturen på deres institutt kan være sexistisk enn kvinner, og de 
er også mindre kritiske til fagmiljøet generelt sett. 

Hegemonisk maskulinitetsteori antar at den formelle meritokratiske 
modellen i viktige faser og kontekster «slår sprekker» og ikke fungerer 
som den skal. Den antyder viktige faktorer som spiller inn for at dette 
skjer, inkludert tradisjonelle kjønnsroller, konkurranse, fallhøyde, angst 
og makt. Mye av dette er på spill i karriereveien oppover i akademia. 

I faser av omstilling og truende nedleggelse kan arbeidsorganisa-
sjoner, ty til mer tradisjonell kjønnsmakt (Ø. Holter et al., 1998). Det 
er ikke nødvendigvis nedskjæring og omstilling som preger universi-
tetet. Men elementene av trussel, mulig fare og stadig nedbemanning 



m e n n ,  m a s k u l i n i t e t e r  o g  fa g h i e r a r k i e r

69

oppover i karriereløpet, kan likne en god del – sett fra den enkeltes 
ståsted. Ut fra den enkelte kandidats synspunkt og erfaring er det ofte 
både stadig omstilling og truende nedleggelse av karrieren som gjelder, 
med stadig sterkere og dessuten nye krav til hver enkelt. Forskning viser 
at dermed øker antakelig tendensen til å «falle tilbake» på nokså tradi-
sjonelle kjønnsoppfatninger, med mindre dette blir spesifikt motvirket 
(Dockweiler et al., 2018).

Konklusjon 
Menn som gruppe opplever færre arbeidsmiljøproblemer enn kvinner 
som gruppe. Det kjønnsgapet i menns favør som spørreundersøkelsene 
viser (og som vi utdyper i kapittel 5), bekreftes av kvalitative data i form 
av intervjuer og observasjoner. Både blant studenter og ansatte forteller 
menn betydelig sjeldnere om problemer, sammenlignet med kvinner. 
Dette betyr ikke at ingen menn har problemer. En av tre som forteller 
at de opplever problemer med faglig devaluering, er mann. Men menn 
og kvinner kommer enten ut omtrent likt, eller så kommer menn bedre 
ut. Det er ikke noe tydelig mønster av ekstra belastninger for menn, som 
kvinner sjelden opplever, i våre data.

For både kvinner og menn settes en akademisk karriere i kontrast til 
familie og omsorg. Menn kan oppleve likestillingsinitiativ som urettfer-
dige ut fra at de ser seg selv som like belastet av familieansvar.

Menns dominans i høyere stillinger har innvirkning på både arbeids-
miljøet og karriereveiene. Både menn og kvinner mener at det å være i 
majoritet respektive minoritet har betydning for arbeidet. Menn beskri-
ver at det er lettere å arbeide med andre menn, samtidig som kvinner 
ofte beskriver sin mindretallsposisjon som at de føler seg ensomme eller 
utenfor. Begge kjønn mener at det er uformelle situasjoner i forbindelse 
med arbeidet som er vanskeligst for de som er i mindretall. De beskriver 
også hvordan nettverkene som er avgjørende for en karriere i akademia 
skapes i slike uformelle situasjoner og bygger på at man er bekvemme 
i hverandres nærvær. Til tross for tydelige beskrivelser av det å være i 
majoritet respektive minoritet, er betydningen av å være i majoritet lite 
reflektert i majoritetsgruppen. 
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Fakultetet er ikke bare kjønnsdelt mellom institutter, også innenfor 
instituttene er kjønnsdelingen tydelig. Det kvalitative materialet viser 
tydelig at visse forskningsretninger og -grupper har høyere status enn 
andre. Fagfelt og grupper høyest opp i hierarkiet har ofte lav andel kvin-
ner. Faglig hierarki – eller kjønnsfordelingen i miljøet – har betydning 
for opplevd tilfredshet i forhold til karriereambisjoner. Kvinner er mer 
tilfredse i fag i de lavere delene av hierarkiene – der de ikke er i mindre-
tall – mens menn opplever høyere tilfredshet i de høyere delene – der de 
er i majoritet.
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