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The chapter provides a summarizing review of the main findings of the FRONT
project with respect to gender and gender equality at different career levels. The
review is based on quantitative surveys together covering 269 variables and 1,056
respondents. Among students, negative experiences are significantly more com-
mon for women than men, particularly when it comes to social treatment. Among
employees, women experience markedly more challenges involving factors such as
negative scrutiny, unwanted sexual attention or partners whose careers were given
priority. The data reveal differences also in several other factors, but these were
often moderate. Thus, it is typically a complex process with many components that
results in an “accumulated disadvantage” for women. The differences were found at
all career levels, but with a clear tendency towards more challenges for women at
higher career levels. The observations from FRONT are discussed in light of other
studies, a main conclusion being that the situation is surprisingly similar in different
countries.
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KAPITTEL 5

Innledning

Opplever kvinner og menn omtrent like muligheter og utfordringer i
lgpet av karrieren, eller er forskjellene store? Eksisterer det et kjonnsgap
i opplevelser og erfaringer i akademia? Tidligere kapitler har beskrevet
kjonnsforskjeller pa bestemte omrader som syn pa kjennslikestilling,
opplevelse av trakassering eller mulighet til publisering. Er det bare pa
noen spesielle omrader at kvinners og menns erfaringer med arbeids-
miljo og organisasjonskultur er forskjellige, eller er det en tendens, et
menster? Hvordan ser det mensteret i tilfelle ut? I dette sammenfattende
kapitlet ser vi mer helhetlig pa forskjeller og likheter i kvinners og menns
erfaringer, og oppsummerer resultatene fra ulike omrader.

Kapitlet bygger pa ulike typer materiale fra FRONT-prosjektet, men forst
og fremst pa de kvantitative undersekelsene, som samlet omfatter 269 vari-
able og 1056 respondenter.’ Disse undersekelsene ble utformet for a avdekke
utfordringer og problemer i forhold til karriereutvikling, kjenn og likestil-
ling. De omfattet en lang rekke spersmél om valg av karriere, veiledning,
sosialt miljg, fagkultur og samarbeid med kolleger, ved siden av spersmal
om temaer som ugnsket seksuell oppmerksomhet og trakassering. Data-
materialet burde dermed gi anledning til en meget bred kartlegging av
kjonnsforskjeller, kjionnsbalanse og kjennslikestilling i videre forstand.

I kapitlet presenterer vi en systematisk gjennomgang av resultatene fra
FRONT-prosjektet nar det gjelder kjonn og likestilling pa ulike nivaer i karri-
eren. Vibegynner med a beskrive kvinner og menns erfaringer pa lavere niva,
pa mellomniva og pa heyere nivaer. Deretter ssammenlikner vi vare resultater
med to andre liknende speorreskjemaundersokelser, en fra Irland og en fra
Storbritannia. Til slutt diskuterer vi resultatene i lys av annen forskning.

Kjennsgap pa studentniva

Studentundersekelsen var avgrenset til masterstudenter innen noen fag-
omrader innen realfag (48 prosent fra masterutdanninger innen IT-fag,
33 prosent fra biofag, 7 prosent fra fysikk, resten fra andre fag). Den er

1 Dyvs. forst en mindre sporreundersokelse blant masterstudenter (N = 213) og dernest en storre
undersgkelse blant ansatte ved Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet, Universitetet i Oslo
(N = 843). Se videre vedlegg «Metode».
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ikke strengt representativ, men gir et brukbart bilde av forholdene blant
studentene pa fakultetet.

Svarene pd spersmal om kjonn og kjennslikestilling var pa noen
punkter ganske like blant kvinnelige og mannlige studenter (som nevnt i
kapittel 1). Det store flertallet var enige i et utsagn om at arbeid og omsorg
bor deles likt i familien, og de fleste var uenige i et utsagn om at likestil-
lingen na har kommet langt nok.

Den storste kjonnsforskjellen kommer frem i opplevelser av a ha blitt
behandlet dérlig pa faget, enten sosialt eller akademisk. Underspkelsen
stilte sporsmélet «Har du opplevd negativ akademisk behandling fra dine
medstudenter eller andre pa samme niva i ditt masterprogram/gruppe»,
og et tilsvarende spersmal om negativ sosial behandling.
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Figur 5.1. Opplevelse av negativ akademisk og sosial behandling, fordelt pa kjgnn. Spersmalene
som ble stilt var: «Har du opplevd negativ akademisk behandling fra dine medstudenter eller andre
pa samme niva i ditt masterprogram/gruppey, og et tilsvarende spgrsmal om sosial behandling.
Tallene er oppgitt i prosent. Kilde: FRONT Studentundersgkelse (N = 213).

Figur 5.1 viser andeler (i prosent) som har opplevd negativ akademisk og
sosial behandling. Vi ser hvordan slike negative erfaringer er vesentlig
mer vanlig blant kvinnelige enn blant mannlige studenter og at kjenns-
forskjellen er saerlig stor nar det gjelder sosial behandling. Kvinner for-
teller at de har opplevd negativ sosial behandling fra medstudenter tre

2 Sporreskjemaet ble besvart av studenter pa tilfeldig valgte forelesninger og lesesaler. Se videre
vedlegg «Metode».
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KAPITTEL 5

ganger sd ofte som menn. Resultatet antyder at problemer eller motbakker
som seerlig rammer kvinner er mer «sosiale» enn «akademiske» pa dette
studentnivéet? Resultatene viser en stor overvekt av kvinner som for-
teller om negativ behandling. Mer detaljerte spersmal, beskrevet under,
viser at hoveddelen av problemene stammer fra medstudenter, men ogsa
fra andre grupper. Spersmal om akademisk trivsel oppnar heyere positiv
skar fra studentene generelt, enn spoersmal om sosial trivsel.

Studentene forteller om akademisk og sosial nedgradering ikke bare
fra medstudenter, men ogsa fra lerere og andre. Negativ oppmerk-
sombhet, sosialt eller akademisk, ble knyttet bade til leerere og veiledere
(14 prosent) og til medstudenter (18 prosent). Det var imidlertid bare en
liten andel (3 prosent) som svarte ja pa et mer direkte sporsmél om de
«har opplevd leerere som har behandlet menn og kvinner ulikt slik at det
ene kjonnet ble bedre behandlet enn det andre».

P& sporsmal om man foler seg hjemme pa studieprogrammet, svarte
56 prosent at de foler seg hjemme sosialt, mot 65 som folte seg hjemme
akademisk. 63 prosent av kvinnene folte seg hjemme akademisk, mot
67 prosent av mennene. Vi ser en tendens til at studenter som ikke foler
seg hjemme pa studiet, har medre med lavere utdanning (se kapittel 6).

En tilsvarende kjonnsforskjell i menns faver kom frem pa andre spors-
mal i undersokelsen. Tendensen er ofte ikke sa sterk, og utgjer ikke alltid et
«kjennsgap», men den er likevel tydelig. Dette kommer frem bl.a. nar vi ser pa
erfaringer med kjennsbalanse i studentgrupper og leeringsmiljo. Pa spersmal
om hva slags studentgrupper studentene foretrekker nar det gjelder kjenns-
balanse, svarte 24 prosent at de foretrekker en gruppe som er ganske kjgnns-
balansert, 6 prosent svarte at de foretrekker en gruppe numerisk dominert
av eget kjonn, og 4 prosent at de foretrekker en gruppe dominert av motsatt
kjonn. Men hele 66 prosent avviste spersmalet og krysset av for at kjonn ikke
har betydning. Dette star i kontrast til svarene pa noen av de andre sporsma-
lene i undersokelsen (om kjennsforskjell), noe vi kommer tilbake til. Her og
na ser vi at to av tre studenter sier at kjonn ikke har betydning.

3 Det er andelen som svarte «ofte» + «noen ganger» som er gjengitt i figuren. De fleste av disse
svarte «noen ganger». Negativ sosial og akademisk behandling ble ikke naermere definert i
sporreskjemaet. Vi vet ikke hva studentene konkret sett tenkte pa da de besvarte disse sporsma-
lene, men vi ser ingen tegn til at de var spesielt «vanskelige» & svare pa, ut fra svarprosentene eller
kommentarene til skjemaet.
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Undersekelsen tok ogsa opp forbindelsen mellom kjonn og faglig
hierarki, med spersmal om de hadde opplevd at visse temaer eller kurs ble
ansett som kjonnete (maskuline eller feminine), og hvordan dette even-
tuelt hang sammen med temaets status. Her svarte mange at temaene og
kursene de fulgte verken var feminine eller maskuline (se videre kap 2).
Samtidig mente de at maskuline omrdder hadde hoyere prestisje. Nesten
ingen mente at feminine omrader hadde hoyere prestisje. Resultatene kan
tolkes i retning av at masterstudentene har stor tro pa meritokratiet og pa
likestillingen — kjonn ber ikke spille en rolle. Selv om det altsa, statistisk
sett, gjor det — allerede pa masterniva. Samtidig er det tydelig interesse
blant studentene for a belyse dette temaet bedre. Pa spersmal om master-
programmet burde ha mer fokus pa kjonnsbalanse, svarte omtrent
halvdelen av studentene ja, resten nei.

De mannlige studentene var mer positive til leeringsmiljoet og klasse-
romssituasjonen enn de kvinnelige. 22 prosent av kvinnene opplevde at
det sosiale miljoet er lite inkluderende, mot bare 10 prosent av mennene.
12 prosent av kvinnene synes det er mye fokus pa konkurranse, mot
3 prosent av mennene.*
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Figur 5.2. Studentenes vurdering av det sosiale miljget pa enheten/instituttet, fordelt pa kjenn.
Tallene er oppgitt i prosent. Kilde: FRONT Studentundersakelse (N = 213).

4 Tallene er for smé til at vi kan si dette sikkert, men ulikhet i konkurransenivd mellom institutter
kan ha betydning.
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KAPITTEL 5

En del av variablene om kulturen pé enheten/instituttet viser liten
kjonnsforskjell, og det samme gjelder leeringsutbyttet. Men pa et opp-
summerende sporsmal om man har fatt akademisk selvtillit pa program-
met, svarte 48 prosent av de mannlige studentene ja, mot 40 prosent av
de kvinnelige. Kvinnene opplever ogsa sjeldnere enn menn at uenighet

vurderes positivt (51 mot 58 prosent).

70

60

50

40

30

20

Har fatt akademisk selvtillit pa programmet Opplever at uenighet vurderes positivt

B Menn Kvinner

Figur 5.3. Studentenes vurderinger av hvorvidt de har fatt akademisk selvtillit pa
masterprogrammet og hvorvidt uenighet vurderes positivt, fordelt pa kjgnn. Tallene er oppgitt
i prosent. Kilde: FRONT Studentundersgkelse (N = 213).

Kort sammenfattet kan vi si at materialet i studentundersekelsen viser
en gjennomgaende kjonnsforskjell. Iblant er mensteret bade omfattende
(mange har opplevd dette) og tydelig (kjennsforskjellen er stor). Et eksem-
pel som ble nevnt er at 16 prosent av kvinnene har opplevd negativ aka-
demisk behandling (ofte eller noen ganger), mot 10 prosent av mennene.
Tilsvarende tall for negativ sosial behandling er 28 prosent for kvinner
og 9 prosent for menn. For andre variabler er kjonnsforskjellen ikke like
stor, men den er tydelig som en bred og gjennomgaende statistisk ten-
dens pa tvers av variabler. Resultatene gir grunnlag for a bruke begrepet

«kjonnsgap».

Holdninger blant studenter

Nar de kvinnelige studentene forteller om storre problemer eller motbak-
ker enn de mannlige, serlig nar det gjelder «sosial» negativ behandling,
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og indikerer at dette ofte kommer fra medstudenter, er det grunn til a
sporre om holdninger blant medstudentene bidrar til problemet. Vi har
ikke materiale til a belyse dette i detalj, men undersokelsen omfattet vari-
abler som tok opp holdninger til kjonn og likestilling. Her ser vi naermere
pé hvordan dette slo ut.

Figur 5.4 viser en utbredt oppfatning blant studentene om at kjennene
er fundamentalt forskjellige, bade blant kvinner og menn. Det er likevel
en viss kjonnsforskjell, blant menn er fire av ti enige i utsagnet.

Sporsmalet var med hensikt satt pa spissen for a fa frem en ideologisk
oppfatning, altsd ikke bare om menn og kvinner er to forskjellige kjonn,
men om dette er noe «fundamentalt» som tilmed méa «anerkjennes».
Likevel kan det veere at en del av studentene tolket dette pa en enklere
mate, altsa, rett og slett om kjonnene er forskjellige eller ikke. Som det ble
sagt, i en kommentar til dette spersmalet: «Hadde det veert en sosiologi-
oppgave hadde jeg nok svart nei, men i en biologioppgave ja». Det kan veere
at svarfordelingen pavirkes av en slik «bokstavelig» realfagsforstielse vel
sa mye som en spesiell overbevisning eller ideologi om hva kjonn er eller
betyr. Det er sannsynligvis noe av begge deler.
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® Menn Kvinner
Figur 5.4. Studentenes vurdering av forskjellen mellom menn og kvinner. Seylene viser
hvorvidt studentene var uenige, dels enige eller enige i pastanden: «Det er viktig & anerkjenne

at menn og kvinner er fundamentalt forskjellige». Tallene er oppgitt i prosent. Kilde: FRONT
Studentundersgkelse (N = 213).
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Talent for forskning? Erfaringer blant stipendiater

Vigér nd opp et trinn i karrierestigen og ser pa forholdene pa mellomniva,
med vekt pa stipendiater og postdoktorer. Analysene er basert pa ansatt-
underseokelsen (N = 623 vitenskapelig ansatte). Her spurte vi om grunner
til & velge en ph.d.-/doktorgradkarriere (se figur 5.5, under). 69 prosent
av menn og 63 prosent av kvinner svarer at «a passion for science» var
viktig grunn til 4 velge & gjore en ph.d. 43 prosent av menn, 31 prosent av
kvinner, krysser av for at de har «talent» (man kunne krysse av pa flere
alternativer, pa denne listen).

Menn markerer omtrent 1,4 ganger oftere enn kvinner at de hadde
«talent» for forskningen. De svarer ogsa oftere positivt pa grad av «pas-
sion» sammenliknet med kvinner. Menn svarer oftere enn kvinner at de
har blitt oppmuntret av menn i fagmiljoet. Kvinner har oftere blitt opp-
muntret av kvinnelige forskere. At mennene oftere har mannlige veiledere
kommer nok inn i bildet her (se under, figur 5.6). Nar det gjelder venner
og familie har imidlertid kvinner blitt oppmuntret vel sa ofte som menn,
seerlig av kvinner i neermiljoet. Her ser vi, igjen, et funn som ikke stemmer
med hypotesen om at fedre eller andre menn er saerlig viktige for kvinner i
realfag. Det som er tydelig er at venn/familie (av begge kjonn, omtrent likt
blant kvinner) betyr noe mer for kvinners valg, enn for menns. Alternativet
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Figur 5.5. Grunner til a velge en ph.d.-/doktorgradkarriere, fordelt pa kjgnn. Tallene er oppgitt i
prosent. Kilde: FRONT Ansattundersgkelse (N = 623 vitenskapelig ansatte).
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«Gi meg selv tid» er likt og lavt vurdert hos begge kjonns Den mer aktive
formuleringen, «Utforske om det er noe for meg», er mer populzer, litt mer
blant kvinner, men igjen noksa kjennsbalansert. Monsteret er altsa delvis
ganske likt pa tvers av kjonn, samtidig som forskjeller kommer frem.
Stipendiatene vurderer veiledningen delvis forskjellig ut fra kjenn. Hen-
holdsvis 13 prosent av kvinnene og 9 prosent av mennene foler at de ikke
ble oppmuntret av ph.d.-veileder til & g& videre til postdoktor. 19 prosent av
kvinnene, mot 12 prosent av mennene, ble ikke introdusert til internasjo-
nale forskningsnettverk av sin veileder. I norske forskningsnettverk var for-
skjellene mellom kjennene noe mindre. 19 prosent av menn og 16 prosent av
kvinner oppgir 4 ha fatt klar stotte fra veileder til a soke stilling. Det er liten
kjonnsforskjell nar det gjelder opplevd vitenskapelig stotte og oppmuntring
fra veileder til & publisere og presentere eget arbeid og generell vitenskapelig
stotte fra veileder. Her er menns og kvinners vurderinger omtrent like. Selv
om Vi ser et «kjonnsgap» i erfaringer, gjelder det ikke pa alle omrader, slik
man kunne ventet dersom kvinnene gjennomgaende var mer tilboyelige til &
fortelle om problemer, i forhold til mennene.® I stedet er det slik at kjennsgapet
varierer, ut fra hva spersmalene handler om (neermere beskrevet under).
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Figur 5.6. Valg av Ph.d.-veileder, fordelt pa kjgnn. Kilde: FRONT Ansattundersgkelse
(N = 623 vitenskapelig ansatte).

5 Hedonisme eller nytelsesorientering far ikke mye stotte, verken her eller andre steder i undersokelsen.
6  Hypotesen om at sperreundersokelsene preges av «mer kritiske» eller problem-rapporterende
kvinner, relativt til menn, dreftes bl.a. i kapittel 1 og vedlegg «Metode» i denne boken.
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Valg av veileder var tydelig kjonnsdelt, slik figur 5.6 viser. Menn valgte stort
sett mannlige veiledere. Kvinnene valgte ogsa i hovedsak mannlige veile-
dere, men de valgte kvinnelige veiledere omtrent dobbelt s& ofte som menn.
Tallene ma ses i sammenheng med at kvinnelige veiledere var i mindretall
pa fakultetet. Her er det viktig & ta hensyn til at fag og kjonn samvarierer (se
kapittel 2). Kvinnelige stipendiater er ofte i forskergrupper med hey kvin-
neandel. Dermed vil relativt sett mange kvinner fa kvinnelig veileder og
menn vil fa mannlig veileder, selv om det ikke eksisterer noen kjennsprefe-
ranse for veileder hos stipendiatene. Hva som betyr mest i dette bildet, fag
eller kjonn, vet vi ikke. Det vi ser er et tydelig kjonnsdelt menster.

Dermed er det desto mer interessant at vurderingen av veiledningen er
noksa kjennslik i materialet. Man kunne ventet at kvinnene ble mer for-
noyde dersom de hadde hatt kvinnelige veiledere, og menn med en mannlig
veileder, men i stedet kom veiledere av begge kjonn noksa likt ut. Kvinnelige
veiledere ble opplevd som «meget bra» av 52 prosent (av alle respondentene).
Tilsvarende ble mannlige veiledere evaluert som «meget bra» av 56 prosent.
85 prosent svarte «meget bra» eller «bra», med liten kjennsforskjell. Faktisk
var de mannlige respondentene litt mer positive til kvinnelige veiledere enn
de kvinnelige respondentene. 61 prosent av mennene med kvinnelig veile-
der ga en «meget bra» vurdering, mot 46 prosent av kvinnene med kvin-
nelig veileder. Vurderingen av mannlige veiledere var mer lik, 57 prosent av
menn og 54 av kvinner sa at veiledningen var «meget bra’

Stipendiatnivéet er preget av at mange er i en livsfase hvor man begyn-
ner & stifte familie, og hvor en del far barn. Stipendiater, postdoktorer
og forskere som far barn og tar omsorgspermisjon opplever ofte proble-
mer med a komme tilbake til jobben. Dette er et monster som rammer
kvinner mer enn menn. Kjonnsforskjellen er svert stor pa dette punktet.
30 prosent av kvinnene som hadde tatt permisjon opplevde vanskelighe-
ter da de kom tilbake til jobb, mot 5 prosent av mennene. Dette bekreftes
av kvalitativ forskning i prosjektet der kvinner ofte forteller om proble-
mer etter omsorgspermisjon (Thun, 2019). En ny undersekelse av unge
akademikere viser ogsa at det mest er kvinner som opplever slike proble-
mer (Akademiet for yngre forskere, 2019, s. 22).

7 Detkan tilsynelatende se ut som valg av mannlig veileder gker publiseringsraten litt, men det vet
vi ikke sikkert - se videre kapittel 4.
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Vi ser fa tegn til at kvinner «faller fra» i denne fasen, for eksempel, at
ambisjonsnivaet blir lavere. Derimot ser vi tydelige tegn til at konkurranse-
presset blir hardere, bl.a. er problemer med lang arbeidstidskultur og opp-
levelsen av & métte jobbe hardere enn kollegene for & bli anerkjent, hyppigst
pa ph.d.-niva (seerlig blant menn). Dette faller sammen med en gkende
andel som stifter familie og far okte omsorgsbehov 4 ta hensyn til, noe som
fortsatt forplikter kvinner i storre grad enn menn. Vi ser en viss tendens til
at unge forskere - selv om de ensker likestilling - i praksis gjennomferer en
tilpasning der mannens karriere gar forst (se kapittel 1).

Samlet viser resultatene at ulikhetene i erfaringer med arbeidsmiljoet
mellom kvinner og menn som vi sa pa studentnivaet fortsetter i perioden
som doktorgradsstipendiat. Menn blir for eksempel oftere enn kvinner opp-
muntret til a ta en doktorgrad av en mannlig forsker, mens kvinner oftere
har blitt oppmuntret av en kvinnelig forsker og av menn eller kvinner i
familie og vennekrets, selv om menstrene ikke er veldig kjennsdelte. Menn
mener ogsa oftere enn kvinner at de har «talent» og «passion» for faget - og
de skérer hoyere pa selvtillit. Nar det gjelder veiledning, er forskjellene rela-
tivt sm3, men det er likevel slik at mennene kommer noe bedre ut av det. P4
ett punkt er kjonnsforskjellen stor. Kvinner opplever mye oftere problemer
med & komme tilbake til jobben etter omsorgspermisjon enn menn.

Ansatte i et kjgnnsdelt arbeidsmiljo

Hva skjer sa nar kvinner og menn kommer inn i forskermiljoene som viten-
skapelige ansatte, det vil si som postdoktorer, forskere, forsteamanuenser
eller professorer? Her ser vi forst pa vurderinger av arbeidsmiljeet, blant alle
ansatte. Vurderinger og opplevelser er ofte meget ulikt fordelt ut fra kjenn.
Figur 5.7 (under) viser noen viktige variabler knyttet til arbeidsmiljoet.

Figur 5.7 viser hvordan viktige arbeidsmiljoproblemer rapporteres
ulikt av kvinner og menn. Kvinnene opplever omtrent dobbelt s& ofte som
menn at de blir negativt vurdert eller gransket. De har oftere problemer
med lang arbeidstidskultur (har hindret deres karriere). Kvinnene opp-
lever dessuten langt oftere ugnsket seksuell oppmerksombhet, og ogsa noe
oftere mobbing eller trakassering (naermere beskrevet i tidligere kapittel).
Ut fra dette er det ikke overraskende at kvinnene ogsa oftere rapporterer
om problemer med balansen mellom arbeid og privatliv.
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Figur 5.7. Opplevelse av arbeidsmiljgproblemer blant kvinner og menn. Tallene er oppgitt
i prosent og viser andelen kvinner og menn som er enig i pastandene. Kilde: FRONT
Ansattundersekelse (N = 843).
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Figur 5.8. Opplevelse av forholdet mellom familie og privatliv, fordelt pa kjenn. Saylene
viser prosentandelen kvinner og menn som oppgir at partners karriere ble gitt prioritet siste
ar, og andelen som var misforngyde med balansen mellom privatliv og arbeid. Kilde: FRONT
Ansattundersgkelse (N = 843).
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Kvinnene rapporterte dobbelt sa ofte som menn at partners eller ekte-
felles karriere ble gitt prioritet siste ar, og var nesten dobbelt sa ofte som
menn misforneyde med balansen mellom privatliv og arbeid.

Nar det gjelder problemer som har hindret karrieren, er kjennsfor-
skjellen stor pa mange variabler (se figur 5.15). Variabler som peker seg ut,
med stor kjennsforskjell, inkluderer «lang arbeidstidskultur» og «fraveer
av rollemodeller». Nar det gjelder kulturen pa instituttet eller enheten
er kjonnsforskjellene store pa viktige variabler, herunder «negativ faglig
oppmerksomhet», dvs. opplevelsen av konstant & bli gransket og bedomt
av kolleger. Hele 24 prosent av kvinnene, mot 12 prosent av mennene, sva-
rer ja pa dette (enig og helt enig), som vist i figur 5.12. Man kunne tenke
seg at andelen negativ faglig oppmerksomhet i storre grad ville variert
med stillingsniva (blir mindre mot toppen), men tallene fra undersekel-
sen viser en jevn fordeling pa stillingsnivaene.

Sammenhengen med kjonn er tydelig pa tvers av nivaer. Kvinner opp-
lever negativ faglig oppmerksomhet oftere enn menn, uansett niva. Nar
det gjelder om man ma jobbe hardere enn kollegene for a bli vurdert som
en legitim forsker, svarer 24 prosent av kvinnene ja, mot 15 prosent av
mennene. Kjonnsforskjellen er markant. Og néar det gjelder om kulturen
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Figur 5.9. Prosentandel kvinner og menn som oppgir at de er sterkt enige i pastanden om at
kulturen pa enheten/instituttet er stattende, og at de ma jobbe hardere enn kollegene for & bli
vurdert som legitim forsker. Kilde: FRONT Ansattundersgkelse (N = 623 vitenskapelig ansatte).
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pa instituttet/enheten er stottende, er bare 10 prosent av kvinnene, mot
16 prosent av mennene, sterkt enige.

I undersokelsen ble det spurt om hvorvidt respondentene opplevde
kulturen ved instituttet som ikke-sexistisk og ikke-rasistisk. Omtrent
80 prosent svarte ja (enig eller sterkt enig) pa disse spersmalene. Om vi
bare ser pa de som var sterkt enige er kjonnsforskjellen stor, serlig pa
sporsmal om sexistisk kultur. 47 prosent av mennene, men bare 28 pro-
sent av kvinnene, var sterkt enige i utsagnet om at kulturen pa enheten
var ikke-sexistisk. Kvinnene var ogsa mer skeptiske til at kulturen var
ikke-rasistisk. Henholdsvis 44 prosent av mennene og 31 prosent av kvin-
nene oppga a vere sterkt enige i dette utsagnet.

Kjonnsforskjellene varierer som vi ser i styrke pa ulike variabler,
men en gjennomgaende tendens er merkbar og blir serlig tydelig nar
man ser pa helheten og variablene samlet. 22 prosent av kvinner, mot
16 prosent av menn, mener at profesjonell isolasjon har pévirket deres
karriere negativt. 29 prosent av kvinner, mot 19 prosent av menn, har
hatt problemer med lang arbeidstidskultur. 22 prosent av kvinner,
16 prosent av menn, har hatt problemer med kollegers holdninger.
Grafikkene under viser utsnitt fra mensteret av ekstra belastninger for
kvinner. Hver for seg er faktorene kanskje ikke sa sterke, men samlet
virker de sterkt.
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Figur 5.10. Prosentandel kvinner og menn som oppgir at de er enige i pastanden «Profesjonell
isolasjon har pavirket min karriere negativt». Kilde: FRONT Ansattundersgkelse (N = 623
vitenskapelig ansatte).

Det samme mensteret kommer fram i forhold til kollegers holdninger.
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Figur 5.11. Prosentandel kvinner og menn som oppgir at de har problemer med kollegers
holdninger. Kilde: FRONT Ansattundersgkelse (N = 623 vitenskapelig ansatte).

Kvinner opplever ca. 1,4 ganger sa stor byrde som menn pa disse variablene.

Problemer pa ulike nivaer

I dette kapitlet har vi presentert resultatene ut fra tre hovedtrinn pa
karrierestigen — studenter, doktorgradsstipendiater og ansatte. Her ser vi
naermere pa stillingsnivéer blant de ansatte.

Figur 5.12 (under) viser omfanget av seks viktige arbeidsmiljopro-
blemer i ansattundersekelsen, fordelt pa stillingsniva og kjonn. Den
viser andeler blant menn og kvinner, pa hvert niva, som opplever
problemet.

Soylene i figuren gjengir prosentandelen blant menn og kvinner,
fordelt pa fire stillingsnivaer, som forteller om de seks arbeidsmiljopro-
blemene (dvs. er «sterkt enig» eller «enig»). Materialet ma tolkes med
en viss forsiktighet.® Figuren sier likevel noe om ulike belastninger og
problemer, ut fra stillingsniva og kjenn, slik disse kommer frem i vart

materiale.

8  Noen av stillingsgruppene, delt pd kjonn, blir litt for sma - tilfeldigheter kan spille inn, serlig i
forhold til de mindre utbredte problemene. Utvalget bestar av stipendiat N=156; postdoktor 86;
amanuensis 69; professor 111. Kjennsforskjellene som er gjengitt her er dessuten ikke kontrollert
for andre bakgrunnsvariabler, materialet er for lite. Vi tror imidlertid ikke at dette ville endre
bildet s& mye. Kjonn er i stor grad en selvstendig dimensjon i materialet, som vist i kapittel 6.
Legg merke til at problemene ikke var tidsavgrenset i undersekelsen. De kan handle om tidligere
erfaringer, ikke bare erfaringer pd naverende stillingsniva, selv om vi har grunn til & tro at de
mest er preget av opplevelsen her og na (se vedlegg «Metode»).
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Det vanligste problemet blant de som kartlegges i denne analysen er
problemet med lang arbeidstidskultur som har hindret karriere. Figuren
viser at problemet med lang arbeidstidskultur er forholdsvis stort, dvs.
hyppig rapportert, i forhold til de andre problemene. Her er de hoyeste
soylene. Videre kan vi se pa kjonnsfordelingen pa hvert niva, hvor stor
er avstanden mellom soylene for menn og kvinner. Figuren viser at pro-
blemet lang arbeidstidskultur er noksa kjennslikt (lite kjennsforskjell i
rapporteringen) pa stipendiatniva, men blir mer ubalansert pa postdok-
torniva og amanuensisniva. Problemomfanget avtar noe i omfang pa
professorniva, men kjonnsforskjellen er omtrent like stor som pa ama-
nuensisniva.

Det nest mest utbredte problemet er stadig gransking. Dette problemet
er ogsa noksa gjennomgaende pa tvers av nivaene, men kjonnsforskjellen
blir tydelig storre pa professorniva.

Det tredje mest utbredte problemet er at man ma jobbe mer enn kol-
legene for a bli anerkjent. Her er kjonnsforskjellene i svarene sma pa sti-
pendiatniva og noe varierende pa de neste nivaene, mens de er store pa
professorniva.

Ogsa problemet med kollegers holdninger viser storre kjonnsfor-
skjeller pa professorniva. Samlet sett er kjonnsgapet storre, oppover pa
nivdene.

Figur 5.3 (under) viser kjonnsgapet, regnet som forholdet mellom
omfang eller hyppighet av problemet blant kvinner, i prosent av omfan-
get blant menn. Her vises bare kjonnsforskjellen (kjennsgapet), ikke hvor
stort omfang problemet har i de ulike gruppene. Den viser hvor «kjonns-
spesifikke» problemene er (storre kjonnsgap = mer kjonnsspesifikt).

Figuren viser at problemet med karriereprioritering i husholdet serlig
gjelder kvinner pd amanuensisniva. Her er kjonnsforskjellene i problem-
rapporteringen storst, pa denne variabelen. Analysen antyder monstre,
men som nevnt kan sma utvalg og tilfeldigheter spille inn. Figuren viser
hvordan kjennsforskjellene i forhold til problemer med permisjon oker til
postdoktorniva, for deretter a falle noe. Kjonnsforskjellene i stadig gran-
sking, som er en tydelig komponent i faglig devaluering i vart materi-
ale, er stort pa alle stillingsnivaer, og eker opp til professorniva (der man
kanskje kunne ventet at begge kjonn folte seg mer komfortable, nar de

135



KAPITTEL 5

1000 %

900 %

800 %

700 %
600 %

500 %

400 %
300 %

200 %
100 %

Stipendiat Postdoktor Amanuensis Professor*

M Karriereprioritering i husholdet  m Lang arbeidstidskultur W Stadig gransking
m Ma jobbe mer enn kollegene m Kollegers holdninger M Permisjon

Figur 5.13. Kjgnnsforskjell i rapportering av arbeidsmiljgproblemer, etter stillingsniva.
Figuren viser kvinners problemrate i forhold til menns rate (satt til 100 prosent). 200 prosent
betyr at kvinner rapporterer om problemet dobbelt s ofte som menn, osv. Kilde: FRONT
Ansattundersgkelse (N = 623 vitenskapelig ansatte).

*Seylen for problemer med permisjon er ikke presis pa professorniva, pga. begrensninger i
tallmaterialet (19 kvinner, men ingen menn, rapporterte om dette).

forst var kommet inn i stillingen — men slik ser det ikke ut). Heller ikke
konkurransefaktoren «Ma jobbe mer enn kollegene» slar mer kjonnslikt
ut, pa toppniva - i stedet er kjonnsgapet storst her.

I figur 5.14 (under) er samme informasjon presentert som et linjedia-
gram. Her ser vi enda tydeligere hvordan kjennsgapet endrer seg oppover
pa stillingsnivaene.

Kjonnsgapet i problemrapporteringen er gjennomgéende pa alle stil-
lingsnivaene, men eker pa toppniva, bortsett fra problemet med karriere-
prioritering i husholdet (hoyere pa amanuensisniva) og problemet med
lang arbeidstidskultur (som er noksa jevnt fordelt, et tydelig «kvinne-
problem» hele veien, bortsett fra pa laveste niva). Problemene med stadig
gransking, unfair konkurranse (mé jobbe mer enn kollegene) og kollegers
holdninger blir mer kjonnsspesifikke oppover pa karrierestigen (oftere
rapportert av kvinner i forhold til menn), seerlig pa professorniva.’

9  Figuren viser ogsa noen tilfeller av «omvendt kjennsgap», dvs. mer utbredte problemer blant menn
enn blant kvinner (dvs. mé jobbe hardere enn kollegene, og problemer med kollegers holdninger,
pé amanuensisniva). Dette opptrer bare sporadisk i FRONT-materialet (se kapittel 2 0og 6).
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Figur 5.14. Kjennsforskjell i rapportering av arbeidsmiljeproblemer, presentert som linjediagram.
Linjene viser kvinners problemrate i forhold til menns, etter stillingsniva. Tallene er regnet som
forholdet mellom hyppighet av problemet blant kvinner, i prosent av hyppigheten blant menn.
Kilde: FRONT Ansattundersakelse (N = 623 vitenskapelig ansatte).

Kjgnnsgapet oppsummert

Figur 5.15 sammenfatter forskjeller mellom kvinner og menn blant viten-
skapelig ansatte nar det gjelder karriereproblemer i miljo og kultur.

Her ser vi hvordan kjennsforskjellene er meget store pa noen varia-
bler, pa toppen av listen, og mindre nedover pa listen. Listen viser ikke
omfanget av problemet, men kvinners rapportering i forhold til menns.
Et problem med mer enn 200 prosent pa listen betyr at kvinner opplever
problemet mer enn dobbelt s& ofte som menn.

Om lag to tredjedeler av miljo- og kulturvariablene i undersekelsen har
tydelig forskjell i forhold til kjgnn. En del av dette er store forskjeller, der
kvinner er mer enn 150 prosent oftere involvert, mens en del er mindre, ned
til 110 prosent. De sterke assosiasjonene gverst i figuren bekrefter bildet av et
«gap», samtidig som vi ser bredden i forskjellene, og okende likhet, nedover.”

10 Analysen her er enkel og deskriptiv. Vi viser hva kjonn er assosiert med. Vi ser narmere pa
andre bakgrunnsvariabler som kan vaere viktige nar man tolker kjonnsforskjeller i kapittel 6, og
pé mulige drsaker til problemmensteret i kapittel 7, 8 og 9.
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Figur 5.15. Kvinners rapportering om problemer med miljg og kultur, regnet i forhold til menns
rapportering, i prosent (menns rapportering = 100 prosent). Kilde: FRONT Ansattundersekelse
(N = 623 vitenskapelig ansatte).

Samlet viser sporreundersokelsene blant studenter og ansatte at kvinner
og menn har ulike erfaringer, og at kvinner rapporterer storre problemer
med milje og kultur enn det menn gjor. Kan resultatet vaere spurigst eller
misvisende? Kan spersmalene og vinklingen av undersokelsen ha bidratt
til at vi far en overvekt av «kritiske kvinner» blant respondentene? Dette
er mulig, men vi ser ikke tydelige tegn til det - vi har bare en svak over-
representasjon av kvinner (ansattundersekelsen). Problemene det sporres
om, er i all hovedsak kjennsneytralt formulert, og forutsetter ingen spe-
siell knytning til kjonn eller likestilling. Vi ser dessuten at kvinner ikke
er mer kritiske enn menn pé en del viktige omrader (som veiledning), og
pé variable der de antakelig kunne hatt grunn til & veere det, som tilfreds-

het med lgnnsnivaet. Kvinner og menn svarer i all hovedsak «realistisk»,
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ut fra vare resultater. Kjonnsgapet vi ser i figurene i dette kapitlet er etter
alt & domme reelt, og ikke et «rapporteringsproblem». Andre viktige
variabler forsterker dette bildet gjennom at vi ser store kjennsforskjeller i
svarene. Det gjelder bl.a. sosial og akademisk forskjellsbehandling blant
studenter, seksuell og annen trakassering, problemer etter omsorgsper-
misjon, og opplevelse av faglig devaluering (blant de ansatte).” Spersmal
om materiale og metode droftes neermere i vedlegg «Metode».

Hvor typisk er kjgnnsgapet?

Materialet vi har presentert viser et detaljert empirisk bilde av kvinner og
menns ulike erfaringer med arbeidsmilje og kultur. Bildet korrigerer ide-
alet om et rent meritokratisk universitet. I prosjektets forskningsgruppe
ble vi overrasket over bredden og omfanget av kjennsgapet i resultatene
fra de to sperreundersokelsene. Dette var ikke noe vi hadde antatt pa for-
hand, og i intervjuene hadde ikke disse meonstrene vert like tydelige. De
anonyme sporreundersgkelsene ga vesentlig nytt materiale.

Men materialet kommer fra ett fakultet - Det matematisk-
naturvitenskapelige fakultet ved Universitetet i Oslo. Hvor typisk er
dette for akademia generelt? Er situasjonen pa MN-fakultetet spesiell
eller vanlig pa UiO? Ser det likt eller annerledes ut pa andre fakulteter?
Er situasjonen spesiell eller vanlig sammenlignet med andre europeiske
universiteter? Stottes dette nye bildet av annen ny internasjonal forskning?
Vi begynner med 4 se pa likheter og forskjeller mellom fakultetene ved
UiO og gar deretter videre med en europeisk sammenlikning.

Figuren under viser kvinneandelen pa stillingsnivaene ved fem fakul-
teter ved UiO. Kurvene er noe ulike for fakultetene, men hovedmensteret
er likt.

Ut fra vare analyser av kjonnsbalanse og stillingsnivé er situasjonen pa
MN ganske vanlig pa UiO. Alle fakultetene har tydelig underrepresenta-
sjon av kvinner pa toppniva. Det som skiller dem, er hvor «frafallet» av
kvinner (eller «<neerveeret» av menn) er storst, slik figuren viser.

11 Detaljanalyser bekrefter ogsa bildet. Feks. ser vi at andelene pé professorniva som opplever fag-
lig devaluering i form av stadig granskning er 9 prosent blant menn og hele 38 prosent blant
kvinner.
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Figur 5.16. Kvinneandelen pa stillingsnivaene ved fem fakulteter ved UiO (stiplet linje er
MN-fakultetet). Kilde: Database for statistikk om hayere utdanning (DBH): arsverk ved UiO
2020.

Vi har ikke systematiske kjonnsdelte data om opplevelser av arbeids-
milje og kultur pa tvers av fakultetene. Det materialet vi har, kan tyde pa at
noen hovedtrekk er felles, bl.a. skende ubalanse (numerisk mannsdomi-
nans) mot toppen, mens andre trekk varierer. Omfanget av seksuell tra-
kassering blant studenter er noe lavere ved MN enn ved andre fakulteter
ved UiQO, ut fra tall fra studentundersokelsen SHoT (SHoT, 2018). Disse
tallene er ikke delt pa kjonn, og det kan tenkes at ulike kjennsproporsjo-
ner innen de ulike fakultetenes studentgrupper spiller inn.” En underse-
kelse av studenter ved MN, SV og UV viste mange fellestrekk i forhold til
kjonn og likestilling (Thun & Holter, 2013). Den internasjonale forsknin-
gen om realfagene preges ogsa bade av fellestrekk som gjelder akademia
generelt, og saeeregenheter ved realfagene.

12 For eksempel, ved at en storre andel kvinnelige studenter betyr storre sjanse for rapportering av
seksuell trakassering, ut fra at det generelt sett i hovedsak er kvinner som rapporterer om dette
problemet. Pa den annen side kan man tenke seg at fakulteter med sterre andel menn ogsa vil
ha storre andel som trakasserer andre. I kapittel 3 drofter vi materialet om seksuell trakassering
i mer detalj.
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Selv om realfagene ofte har veert fremstilt som relativt kjennstradi-
sjonelle og mannsdominerte, er det ikke gitt at dette er situasjonen pa
et norsk universitet i dag. Realfagene er relativt mannsdominerte, men
dette er ikke ensbetydende med at det star darligere til med likestilling —
kanskje er realistene bare «kjedelige men fredelige». I lys av likestillings-
utviklingen er det mulig & formulere to hypoteser - (1) realfagene er mer
tradisjonelle, men ogsa at (2) de kan vaere mer bevisste og innovative nar
de tradisjonelle problemene kommer i mer kritisk sokelys gjennom okte
krav til balanse og likestilling.

Hvor typisk er kjennsgapet innen realfagene pa MN, i forhold til
universiteter andre steder? Her har vi solide data serlig fra to sterre
undersokelser som ligner var fra Irland og Storbritannia. En del av
sporreskjemaet i ansattundersokelsen i FRONT bygget pa skjemaene i
disse studiene, sa undersokelsene kan dermed sammenliknes mer presist.
Den forste undersokelsen, Integer, ble gjennomfort i Irland 2012 og den
andre, Asset,” ble gjennomfert i Storbritannia 2016.

Mange av de irske resultatene stemmer med vare. Det er et nesten over-
raskende likt bilde. En liknende liste med «problemvariabler» plukkes ut
av analysene.

... kvinner opplevde sjeldnere enn menn at kolleger ba om deres synspunkter
og oftere enn menn at de var utsatt for negativ faglig oppmerksomhet [scrutiny]
fra kollegene. Selv om mange sider av miljoet ble positivt vurdert, var noen
trekk mindre synlige enn andre - transparens, inkludering, samarbeid og statte.
Betydelig feerre kvinner enn menn mente at kulturen pa enheten var ikke-sexis-
tisk eller respektfull. Mannlige respondenter folte seg bedre evaluert enn deres
kvinnelige motpart i forhold til undervisning, forskning, vitenskapelig virk-

somhet og/eller kreativitet. (Drew, 2013, s. 21, var oversettelse)

Noen ulikheter kommer ogsa frem. I den irske studien er menn og kvin-
ner omtrent like forngyde med balansen mellom arbeid og privatliv. I
var ansattundersokelse, derimot, er kvinnene omtrent dobbelt si ofte
misforneyde som mennene. Dette kan tolkes i forhold til ulike sosiale
tradisjoner og forstaelser av likestilling i de to landene. Kvinnene er mer

13 N = 4871 forskere i realfag/STEM-fag.
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likestilte og stiller hoyere krav i Norge enn i Irland. Forskjeller mellom
institusjonene spiller ogsé inn. Universitetet i den irske studien (Trinity)
har enda lavere kvinneandel av akademisk stab og pa toppniva enn UiO
(Drew, 2013, s. 33), men forholdene i realfagene ligner nok ganske mye.

Ogsa undersokelsen fra Storbritannia har resultater som stemmer
med vare (Aldercotte et al., 2017). Kvinner rapporterte om mindre stotte
og oppmuntring, mindre positive tilbakemeldinger og anerkjennelse,
og at de sjeldnere bli oppfordret til & seke stillinger, sammenliknet
med menn. Pa samme mate som i var studie var en arbeidstidskultur
med lange dager og manglende fleksibilitet et problem for kvinner mer
enn det var for menn. Den britiske undersokelsen viste ogsa «arbeids-
forskyvning» i form av at kvinner brukte mer tid pd undervisning og
administrasjon mens menn brukte mer tid pa forskning (Aldercotte
et al,, 2017). FRONT-studien viser samme monster. Pa lavere stillings-
nivaer ser vi liten kjennsforskjell, men arbeidsforskyvningen blir tydelig
pa forsteamanuensis-niva der kvinnene i gjennomsnitt bruker 24 prosent
av sin arbeidstid til forskning, mens det tilsvarende tallet for menn er
35 prosent. Ogsa pé professornivé er forskjellen tydelig — kvinner bruker
33 prosent av arbeidstiden pa forskning, mens menn bruker 39 prosent.

I den britiske studien fant forskerne at kjonnsgapet med ekstra ulemper
for kvinner som var tydelig pa mange omréder, varierte ut fra alder. «Stor-
relsen pa kjennsgapet innen ulike aspekter av arbeidslivet sa ut til a veere
aldersavhengig, ettersom gapet ofte ikke var til stede (eller i det minste,
mye mindre) blant respondenter 30 dr og under» (Aldercotte et al., 2017,
var oversettelse). Dette er et viktig funn, som stettes i FRONT-materialet.
At presset pa kvinner gker oppover i alder stemmer med vare resultater.
De kvinnelige masterstudentene opplever mer negativ oppmerksomhet
enn de mannlige studentene, men dette gjelder saerlig negativ sosial opp-
merksomhet, mens kjonnsforskjellen er mindre nar det gjelder negativ
faglig oppmerksomhet. Det kan tolkes i retning av at den akademiske
rangeringen av kjonnene blir sterre hoyere opp pa karrierestigen. Det er i
trdd med Janus-modellen, som vi beskriver i bokens del 2.

En studie av mentorordningen for kvinner ved UiO (Lovbak &
Holter, 2012) illustrerer betydningen av alder for 4 forsta ulike former for
kjonnsbalanse, og peker pa payback time som en mulig faktor, bl.a. ut fra
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familieforskning. Etter en periode der mannen lar kvinnens karriere g
foran (typisk sett, tidlig i parforholdet, hun jobber med master- eller dok-
torgrad) kommer en periode der mannens karriere gir foran. Dette kan
knyttes til forskning om endringer av karriereprioritet oppover i livslopet
blant unge voksne og debatt om «retradisjonalisering» av familien etter
spedbarnsfasen (Lyng, 2017; Oechsle et al., 2012).

Forholdene i Norge er annerledes enn i f.eks. Irland og Storbritannia,
og man skal veere varsom med a overfore resultater fra et land - eller en
organisasjon - til en annet uten videre. Likevel er det klart at FRONT-
materialet i stor grad likner pa resultatene fra tilsvarende sperreunder-
sokelser i Irland og Storbritannia. Tendensen er faktisk forbleffende stor
likhet, med omtrent det samme mensteret. Sammenlikningen gir stotte
til en hypotese om noksa felles sosiokulturelle mekanismer i akademia pa
tvers av land.

Diskusjon

Bade ansatte og studenter mener ofte at kjonn ikke ber spille en rolle. To
av tre masterstudenter svarer for eksempel som nevnt at kjennsbalanse
ikke har betydning i gruppearbeidet. En mulig tolkning er at det ikke bor
ha betydning. Man skal ikke la kjonn hindre samarbeidet. Tanken om at
«kjonnsneytralt er best» er bl.a. kjent fra likestillingsforskning om orga-
nisasjoner.”* Svarfordelingen pa dette spersmalet var omtrent den samme
i en tidligere studentunderspkelse ved UiO (Thun & Holter, 2013, s. 132),
men andelene enig og dels enig er noe storre i var undersokelse, kanskje
fordi utvalget her er avgrenset til realfagstudenter.
Atlikestillingsforskning viser at mange onsker seg likestilling, samtidig
som det ogsa er mange som legger vekt pa kjonnsforskjell, er ingen nyhet
(se f.eks. @. Holter et al., 2009). Det er likevel noe overraskende at denne
forskjellstenkningen fortsatt star sapass sterkt blant masterstudentene pa

14  Kjonnsneytralisering ble beskrevet som del av «hersketeknikker» allerede i tidlig kvinne-
forskning (H. Holter, 1976; As, 1981) og som del av «organisatorisk avverge» i forhold til likestil-
ling (H. Holter, 1992). Tendensen har veert identifisert i mye forskning senere, se f.eks. @. Holter
et al,, 2009; Madsen et al., 2005; Skjeie & Teigen, 2003.
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et universitet i «likestillingslandet». Nesten fire av ti realfagsstudenter er
enige i at det er viktig & anerkjenne fundamental kjonnsforskjell - noe
som star i en viss kontrast til hva studentene svarer pa andre sporsmal.
De aller fleste gnsker likestilling, inkludert lik deling av omsorg og
lonnsarbeid i egen familie. Man kunne tenkt seg at oppfatningen om fun-
damental kjonnsforskjell star sterkest blant studentene pa biologi, men
det er ikke tilfelle ut fra studentenes svar. Biologistudenter er ikke mer
«forskjellstenkende» enn fysikk- eller IT-studenter, i vart (begrensete)
materiale.”

Blant studentene i vart materiale er kvinnene noe mer likestillings-
orienterte enn mennene. Vi hadde dessverre ikke anledning til & stille
de samme likestillingsspersmalene i ansattundersekelsen, men tenden-
sen likner og er kjent fra tidligere studier. Pa holdningsplanet er forskjel-
lene ofte sma. De fleste onsker kjonnslikestilling. Dette star i kontrast til
sporsmal som mer direkte angér praksisplanet, altsd spersmal om erfa-
ring, opplevelse og praksis. Det er sarlig her at kvinner og menns svar
skiller seg fra hverandre (se f.eks. @. Holter, 2017; @. Holter et al., 2009;
Meland, 2015; Oechsle et al., 2012).

Pa stipendiatniva ser vi at et bredt spersmal om arsaker til a velge en
doktorgrad, som inkluderer pavirkning fra familie, venner og forskere,
ikke skiller seg sa sterkt ut fra kjenn, selv om noen tendenser er tydelige.
Den storste kjonnsforskjellen som kommer frem handler om & oppleve at
man har «talent» for en doktorgradskarriere, en opplevelse menn har hatt
nesten halvannen gang sa ofte som kvinner.

Generelt ma resultatene ses i lys av bade karriereutvikling og livs-
faser. Oppfatninger om at kjgnnene er fundamentalt forskjellige og andre
resultater kan tolkes i lys av tradisjonelle kjonnsroller. Det er en vanlig
tankegang at kjonnsrelaterte oppfatninger og stereotypier er noe studen-
tene «har med seg» fra for — fra oppvekst/familie, skole og miljo — og ikke
noe universitetet skaper. Dermed blir det viktig & understreke at kjonns-
rollene ikke bare har med medbrakte holdninger a gjore. Studentene har
gatt inn i et kjonnsdelt system. Ved MN-fakultetet 2020 er bare omlag

15 Med forbehold om at biologistudentene hadde hoyere kvinneandel, i forhold til de andre
studentgruppene i undersokelsen.
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en av seks studenter med i en kjonnsbalansert masterutdanning (innen
40/60 mannlige og kvinnelige studenter), mens de andre fem er pa lite
balanserte utdanninger. Om vi ser pa alle masterutdanningene ved Uni-
versitetet i Oslo viser en studie fra 2012 bare noe mer kjonnsbalanserte
tall - en av fem studenter var med i en kjonnsbalansert masterutdanning
(Thun & Holter, 2013). Et generelt trekk i bildet er at kjennsdifferensierin-
gen er storre pa utdanningsniva enn pa instituttniva, og sa vidt vi kan se,
okende fra bachelorniva til masterniva.

At kjonnsforskjell er viktig, er derfor ikke bare et sporsmal om hold-
ninger, men ogsa noe som gjenspeiler mange studenter og unge forskeres
faktiske situasjon pa vei oppover i kjennsdelte utdanningslep. Det er ikke
gitt at tradisjonelle kjonnsoppfatninger bare er noe studentene har fatt
med seg hjemmefra eller fra oppvekstmiljoet. Det er heller ikke gitt at det
er studentene, mer enn universitetet selv, som skaper denne situasjonen
med sterk kjennsdeling' (se videre kapittel 8). Uansett arsak — studentene
leerer seg kjonnsroller oppover i karrierelgpet, og hva de har med seg
«hjemmefra» modereres og tilpasses. Kjennsroller kan altséa vere viktige,
det er ikke noe i vire resultater som motsier dette, men rollene er ikke
fastlagt bare av barndom og ungdom. Hadde de vaert det, hadde vi sett
andre menstre, for eksempel nar det gjelder stotte til en karriere i realfag.

Pa tvers av kjonn ser vi at foreldrenes utdanning betyr mye for hvem
som kommer inn pd en masterutdanning. 66 prosent av studentene oppga
at de hadde en far med heoyere utdanning, og 64 prosent at de hadde en
mor med hoyere utdanning (noksa likt fordelt pa kjenn). Studenter med
foreldre med hoyere utdanning er sterkt overrepresentert, her som i andre
studier (se kapittel 6). Dette kan tolkes i retning av at studentene allerede
er selektert, de har med seg ulik «sosial bagasje», der bade sosial klasse,
kjonnsroller og sosialisering betyr mye - selv om dette ikke lenger er s&
sterkt knyttet til «tradisjonell» kjonnsrolleutforming og en tradisjonell
mannlig forsergerlogikk (se kapittel 2).

Holdninger og praksis ma ses i lys av livssituasjon. Likestillingsforsk-
ning viser at holdningene ofte endrer seg fra ung voksen alder til

16 Det kan virke litt pafallende at et universitet som ellers tilstreber en svaert aktiv rolle i forhold
til rekruttering av studenter og forskere her kan fremstilles neermest som et uskyldig «offer» for
kjonnstradisjonalisme i samfunnet generelt og i familien spesielt.
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smabarnsfasen. Seerlig kvinner har en tendens til a bli mer kritiske til
den eksisterende (u)balansen nar de far barn. Studentene i vart utvalg
har som regel ikke stiftet familie enda, og fa har barn. 57 prosent av
studentene oppgir at de var enslige, 34 prosent var samboere og 9 pro-
sent var gift. Bare 4 prosent hadde barn. Flere av masterstudentene var
altsd i en livsfase med a etablere samboerskap, men fa hadde forelopig
fatt barn.”

Studentunderspkelsen viser et blandet bilde pa holdningsnivd, med
bade likestilling og vekt pa kjennsforskjell. Pa praksisnivd ser vi et
annet og mindre kjonnsbalansert bilde. Her har de kvinnelige studen-
tene halvannen til tre ganger sa stor sjanse til a mote motbakker i karri-
eren i form av akademisk eller sosial nedgradering sammenliknet med
de mannlige studentene. Det meste av denne opplevde nedgraderingen
kommer fra medstudenter, noe fra lerere, veiledere og andre. Bare et
mindretall av studentene forteller at dette skjer «ofte». Men det skjer
«noen ganger».

I ansattunderspkelsen er et element av kjonnsmessig skjevselek-
sjon tydelig. Sammenlikningen med studier fra Irland og Storbritannia
viser at det i hovedsak er det samme pa tvers av land, stillingsniva, kul-
tur, arbeidsmilje og andre forhold. Kjonn fremstar som en selvstendig
dimensjon, som regel i kvinners disfaver. Hovedtendensen er at kvinner
fortsatt kommer dérligere ut enn menn. Det gjelder statistisk, selv om
mer likestilling er oppnadd péa noen felt. Materialet viser at det fortsatt
er betydelige ekstrakostnader for kvinner ved a satse pa en akademisk
karriere. Det kommer bl.a. frem i opplevd ubalanse mellom arbeid og
privatliv og mistrivsel med arbeidskulturen. Det understottes av skjev
arbeidsbalanse i en del av de ansattes hushold, der mannens karriere fort-
satt ofte gir foran kvinnens. Som nevnt har kvinner mye storre sjanse,
etter omsorgspermisjon, til & oppleve vanskeligheter ved & komme til-
bake til jobb, ssmmenliknet med menn. Det kan bl.a. handle om at menn

17 En del tidligere forskning tyder pa at ungdom og unge voksne kan vere mer «kjonnstradisjo-
nelle» enn voksne i fasen med smé barn (Teigen, 2006). Seerlig de yngste kommer (noe uventet)
ut som kjennskonservative. Dette kan trolig knyttes mer til livsfase enn til alder som sddan.
Problemene med manglende kjonnslikestilling oppleves mer tydelig etter hvert som de unge far
seg jobb, skal ha barn, og ma kombinere dette.
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jobber mer etter at paret far barn, mens kvinner jobber mindre (se f.eks.
Halrynjo, 2017). Resultatene kan minne om «straffen» for moderskap (at
medre vurderes & vaere for eksempel mindre kompetente og mindre egnet
for lederjobber enn kvinner uten barn, og menn med og uten barn) som
er funnet i amerikanske studier (Correll et al., 2007). Dette kan ogsa ses
i lys av tidligere studier av UiO (Levbak & Holter, 2012, s. 47; Orning,
2016). Bade sporreunderspkelsene og intervjuene i FRONT-prosjektet
viser at balansen mellom forskning og familie er serlig utfordrende for
kvinner (se kapittel 1, og Thun 2019).

Kjennsroller og kjonnsstereotypier er deler av dette bildet. Stereotypi-
ene har kjonnede konsekvenser i kvinners — og medres - disfaver. Inter-
vjuene viste ulike forventninger til kvinner og menn nar det gjaldt for
eksempel henting i barnehage og mulighet til a delta pa kveldsarrange-
menter. Thun (2019) beskriver dette, og setter saken pa spissen i et inter-
vju: «Hvis en mannlig kollega henter i barnehagen to dager i uka er han
en likestilt helt, men nar kvinner gjor det samme, blir det satt sporsmals-
tegn ved var forpliktelse til forskningen, var en vanlig kommentar fra
informantene» (Sandum 2019).

Ser man dette monsteret samlet, er det ikke lenger overraskende at
manglende kjonnsbalanse opprettholdes pa toppen, eller bare endres
meget sakte. Relativt fraveer av kvinner pa toppstillingene, bl.a. i realfag,
henger sammen med at kvinner opplever mer motgang og mindre faglig
stotte enn menn. Det viktigste monsteret, innen et i dag noe mer likestilt
akademia, kan vare manglende stotte i form av «ikke-hendelser» som at
ikke bli referert eller invitert (Husu, 2005), i stedet for direkte motarbei-
delse. Motstand betyr nok noe, men skal en frem, md en ha stette - for
a sette dette pa spissen. Mangel pa stotte kan tolkes som et eksempel pa
«passiv» motstand mot kjennsbalanse og likestilling, eller det som har
veert kalt «avverge» (H. Holter, 1992). Men ogsa mer «aktiv» motstand
kommer frem i deler av FRONT-materialet - bl.a. nar det gjelder trakas-
sering (kapittel 3)."

18 I kapittel 2 tar vi videre opp menn og maskuliniteter i forhold til likestilling, og viser hvordan
likestilling delvis varierer pa tvers av kjonn (@. Holter et al., 2009, se videre f.eks. Barker et al.,
2011, Warat et. al., 2017)
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Arbeidsforskyvningen i form av at kvinner bruker mer av sin arbeids-
tid pa undervisning og administrasjon mens menn bruker mer tid pa
forskning som vi finner i vart materiale styrkes ikke bare av den britiske
underspkelsen Asset, men ogsa av flere norske og internasjonale studier
(se f.eks. Vabo et al., 2012; Vetenskapsradet, 2021). I studien fra det sven-
ske Vetenskapsradet fremholdes arbeidsforskyvning som en hovedéarsak
til manglende kjonnsbalanse i hoyere vitenskapelige stillinger. Dette
begrunnes med at kvinner bade finnes innenfor forskningsfelt som er
preget av en hoy andel undervisning, og at de - innenfor alle fagomra-
der - rapporterer at de har mindre tid til forskning enn sine mannlige
kolleger (Vetenskapsradet, 2021).

Sammenlikningen med den irske studien Integer og den britiske
studien Asset gir stotte til en hypotese om noksa felles sosiokulturelle
mekanismer innen realfagene pé tvers av land. Noen trekk ligner
ogséa forholdene i mannsdominerte prestisjefag og elitejobber generelt
(Halrynjo, 2017; Aarseth, 2014). Vi kan for eksempel se at kjonnsgapet
i erfaringer med arbeidsmiljo og kultur har en psykologisk side.
Oppsamlete negative erfaringer gir pd lang sikt storre sjanse for
«selvvalgt» nedgradering eller devaluering; man mister selvtillit og tro
pa seg selv. Dette pavirker bl.a. organisatorisk meningsskaping eller
sensemaking (Dockweiler et al., 2018; Snickare & Holter, 2018; se videre
kapittel 7 og 12).

Det empiriske bildet som er presentert her forteller om kjonnsfor-
skjeller sett for seg — uavhengig av andre variabler i dataene, uansett
om forskjellene kanskje ogsd henger sammen med andre forhold eller
diskrimineringsgrunnlag, f.eks. etnisitet eller sosial klasse (foreldres
utdanningsniva). Bakgrunnen for dette er behovet for a forsta kjennsfor-
skjellene som menster i seg selv, for man knytter dem for raskt til etni-
sitet, klasse eller andre variabler. Variablene som peker seg ut, danner et
fenomen-menster, og utfordringen er & fa det tydelig frem, og tolke hva
det betyr.

En slik strategi der kjonn og kjennslikestilling ses for seg, for best
mulig utdyping av bildet, ville kanskje veert uakseptabel dersom det viste
seg at kjonn stort sett samvarierte med andre faktorer - etnisitet, klasse,
stillingsniva, alder osv. Men slik er det ikke. Kjonn er i stedet en meget
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sterk, selvstendig faktor, pa tvers av en rekke andre bakgrunnsvariabler i
materialet (se kapittel 6 og vedlegg «Metode»).

Konklusjon

Innledningsvis i dette kapitlet stilte vi spersmédl om det eksisterer et
kjonnsgap i opplevelser og erfaringer i akademia. Materialet vi har gatt
igjennom bekrefter dette. I kapitlet dokumenterer vi noen av de viktigste
forskjellene. Vi viser bl.a. at kvinnelige studenter opplever at miljoet er
lite inkluderende omtrent dobbelt s& hyppig som mannlige studenter, og
at de opplever negativ akademisk behandling halvannen gang sa hyppig.
Kvinnelige vitenskapelig ansatte opplever dobbelt s& hyppig at de stadig
blir gransket, i forhold til de mannlige, og halvannen gang sa hyppig at de
ma jobbe mer enn kollegene for a bli anerkjent. Dette monsteret omfatter
ogsé en rekke variabler der gapet er mindre, for eksempel problemer med
kollegers holdninger, der kvinner «bare» har 140 prosent sterre hyppig-
het i forhold til menn. Hele to tredjedeler av miljo- og kulturvariablene i
undersekelsen har tydelig forskjell i forhold til kjenn.”

Kapitlet presenterer materialet ut fra tre viktige karrieretrinn: student,
stipendiat og vitenskapelig ansatte pa heyere nivaer. Analysene viser
store kjonnsforskjeller pa alle tre trinn. Kvinner opplever flere problemer
enn menn pa alle trinn. P4 samme mate ser vi at kjennsgapet kommer
frem pa tvers av enhetene ved fakultetet. Kjonnsgapet danner et tydelig
monster, selv om problembildet er noe forskjellig, avhengig av bl.a. stil-
lingsniva og fagomrade.

Videre sammenlikner vi FRONT-materialet med internasjonal
forskning. To europeiske surveys som likner var ansattsurvey viser et til-
svarende kjennsgap innen realfagene. Vi diskuterer deretter disse resul-
tatene i lys av bl.a. kjennsrolleteori. Betydningen av kjennsforskjellene i
forhold til andre typer sosial ulikhet - seerlig, etnisitet — blir videre belyst

19 Dvs. statistisk signifikant forskjell ut fra bivariat analyse (SPSS). En del av dette er som nevnt
noksa svake korrelasjoner (for eksempel at kvinner har 110-120 prosent hyppighet i forhold til
menn), mens andre deler er sterkere (som regel 130-200 prosent, noen ganger enda mer).
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i kapittel 6. Kapittel 7 presenterer en modell for a tolke kjonnsgapet som
er dokumentert i dette kapitlet.
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