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Abstract: From Exception to Norm - the Development of Resilience in a Network
Combining gender theory with research on resilience, this chapter analyzes the
effects of an action research project aimed at increasing the number of women in
senior research positions at the Faculty of Mathematics and Natural Sciences at
Oslo University. As a part of the project, the faculty management nominated fif-
teen women professors and associate professors to attend a programme to improve
their skills in writing articles and research applications. Individual interviews with
all participants prior to the programme revealed that they would prefer to build a
network where they could share experiences and discuss various topics. The two-
year programme was therefore structured as a forum where we as action researchers
offered theoretical input on topics chosen by the participants and worked with dia-
logue tools, focusing on these topics, in a structured and time-efficient exchange of
experiences. The analysis shows that resilience is an essential skill in organizations
characterized by critical scrutiny and competition. In the chapter, we describe how
the network participants become more resilient by reflecting themselves in, and
sharing experiences with, each other. Being in a context with other recognized top
researchers without being the odd one out - the woman who has to prove herself -
improves the ability to cope with adversity.
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KAPITTEL 12

Innledning

Det a vaere forsker innebaerer 4 hele tiden bli utsatt for kritisk gransk-
ning i en organisasjon som er preget av hard konkurranse om stillin-
ger, forskningsfinansiering og publiseringsmuligheter. I den forste delen
av denne boken, som ble sammenfattet i modellen «Boygen» i kapittel
sju, vises at kvinner gjennom hele karrieren opplever mer motstand og
storre problemer i akademiske organisasjoner enn det menn gjor. Kort
oppsummert kjennetegnes akademia av en kritisk logikk der forskere, og
kvinner i storre grad enn menn, ma vere i stand til & hdndtere motgang
og stress. Mot denne bakgrunnen valgte FRONT-prosjektet a utforme
et tiltak rettet mot kvinnelige toppforsker. Hensikten med tiltaket var a
fa flere kvinner i hoyere lederposisjoner, blant annet i Det matematisk-
naturvitenskapelige fakultets organisatoriske ledelsestruktur, men hoved-
sakelig som ledere av storre forskningsgrupper.

I dette kapitlet ser vi neermere pa tiltaket for kvinnelige toppforskere.
Vi beskriver tiltakets design og undersoker hvordan det ble oppfattet av
deltakerne.

Kapitlet er strukturert pa folgende mate: Det begynner med en kort
oppsummering av tiltakets bakgrunn, for vi gjor rede for tiltaket som
ble gjennomfert, datainnsamling og metode knyttet til dette, og studiens
teoretiske referanseramme. I artikkelens hoveddel analyseres prosessen i
deltakergruppen i lys av annen forskning.

Bakgrunn - karriere, nettverk og resiliens

Nettverk og samarbeid spiller en viktig rolle for sa vel karriereutvikling som
forskningsproduktivitet' (Pourciau, 2006; Van Balen et al., 2012; Zeng et al.,
2016). Forskere har funnet at stottende relasjoner, som mentorprogrammer,
bidrar direkte til vitenskapelig fremgang (f.eks. Van Balen et al., 2012). Videre
viser forskning at kvinner mottar mindre grad av akademisk stotte og vei-
ledning enn menn, og at de ogsd har mindre stottende profesjonelle forhold
(Fuchs et al., 2001). Sma forskjeller mellom menn og kvinner nar det gjelder
tilgangen til og mulighetene for & bygge nettverk i de tidlige stadiene av den

1 Seogsa kapittel 2.
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akademiske karrieren, den sakalte «rushtiden», akkumulerer over tid og kan
utvikle seg til store forskjeller i det lange lop. Dette kan i sin tur pavirke mulig-
hetene for bl.a. forskningssamarbeid, finansiering og publisering (Fuchs et
al., 2001; Hunter & Leahey, 2010; Husu, 2001; Wenneras & Wold, 2000).

Konkurransen om stillinger, forskningsfinansiering og publisering er
hard innenfor akademiske organisasjoner. Som forsker blir du stadig utsatt
for kritisk gransking. Fagfellevurderinger innebeerer at kollegaer ser etter
mangler og svakheter i soknader om jobber eller finansiering og artikler
som sendes inn for publisering eller deltakelse ved konferanser. En svert
stor andel av innsendte soknader og artikler blir aldri godkjent eller publi-
sert. Til sammen betyr dette at akademia er preget av en kritisk logikk, der
forskere ma kunne takle motgang (se f.eks. Sewerin & Jonnergard, 2014).

Nyere nordiske studier viser at hard konkurranse i en organisasjon
kan avdekke og forsterke maskuline hegemoniske tendenser (Dockweiler
et al., 2018; Snickare & Holter, 2018). I kapittel 5 illustrerte vi hvordan
kvinner opplever flere hindringer og mer motstand i sin akademiske
karriere enn det menn gjor, og at dette ikke er spesielt for fakultetet vi
studerte, men at det ogsa har blitt demonstrert i internasjonal forskning.
Totalt kan dette tyde pa at kvinnelige forskere har storre behov enn menn
for a lzere seg hvordan man héndterer motgang og avvisninger.

Resiliens er prosessen med a tilpasse seg motgang og stress. Det inne-
berer & opprettholde fleksibilitet og balanse i livet nar vi takler stressende
omstendigheter og foler at var integritet blir trukket i tvil - enten av oss
selv eller andre. Mange studier viser at sosial stotte og mellommenneske-
lige forhold er avgjerende forutsetninger for resiliens (f.eks. Jackson et al.,
2007; Kossek & Perrigino, 2016; Powley, 2009).

I denne studien tar vi utgangspunkt i aksjonsforskning for a analysere for-
holdet mellom mangel pa stottesystemer og kvinnelige forskeres akademiske
suksess. Ved & kombinere kjonnsteori og forskning pa resiliens analyserer vi
hvordan resiliens kan skapes pa individniva i en akademisk organisasjon.

Tiltak, data og metode

Som en del av FRONT-prosjektet foreslo instituttlederne ved fakultetet
atten kvinnelige professorer og forsteamanuenser til tiltaket for kvinnelige
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forskere. De nominerte skulle vise evne til & lede store forskningspro-
sjekter; til & bli toppforskere. FRONTS forskergruppe startet tiltaket med
individuelle intervjuer med alle nominerte. I intervjuene kom det frem et
tydelig onske fra de nominerte om & fa tilgang til et kvalifisert nettverk
for a kunne dele erfaringer med andre kvinnelige forskere.

En generell utfordring for alle slags programmer, utdannelser og inn-
satser er @ kunne overfore kunnskap og leering til deltakernes virkelighet
og hverdag. I en omfattende metaanalyse av ulike ledelsesutdanninger
fant Lacrenza et al. (2017) at de mest effektive programmene ble utformet
ut fra malgruppens egne definerte behov, tilbed treningsekter, ga sta-
dige tilbakemeldinger og benyttet en kombinasjon av ulike metoder for &
oppna best mulig leering. Best effekt hadde programmene der det fantes
en tydelig kobling mellom teori og opplevelsesbaserte ovelser, der opp-
merksomheten var rettet mot deltakernes daglige utfordringer (Lacrenza
et al, 2017). I en annen metaanalyse av teambasert trening og effekti-
vitet, viste det seg at teoretisk kunnskap kan gi en bakgrunnsforstielse
som forer til okt nysgjerrighet og relevans. Det er likevel ngdvendig med
konkret trening for at kunnskapene skal integreres og gi effekt i form av
atferdsendringer over tid (McEwan et al., 2017).

Basert pa onsket om et nettverk for erfaringsdeling og forskningen
beskrevet ovenfor, valgte vi & designe det toarige programmet som et
forum der vi som aksjonsforskere ga teoretiske innspill om temaer som
deltakerne hadde valgt. Temaene som ble foreslatt, var vesentlige for at
forsta og handtere daglige aktiviteter i deltakernes forskjellige oppgaver
og roller. Med utgangspunkt i disse temaene jobbet vi med dialogverktoy i
en strukturert og tidseffektiv utveksling av erfaringer. For a skape et trygt
sted for erfaringsutveksling ble de prosessledede seminarene utformet
med en gjentakende og gjenkjennelig struktur. Seminarene inneholdt:

Innsjekking: Deltakerne fikk noen minutter til & snakke om tre spors-
mal knyttet til de forventninger de har til dagens tema, samt hva de selv
vil bidra med. Denne ovelsen har som mal a gi deltakerne mulighet til &
koble seg pa hverandre og pa temaet og a gjennomga en tydelig forflyt-
ning fra «utenfor» til «innenfor».

Teoretisk innspill: Forskningsbaserte foredrag om et tema deltakerne
hadde valgt, blant annet selvmedfolelse, tidsstyring, malformulering,
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effektive grupper og akademisk lederskap. Hensikten med foredragene
var a gi deltakerne et teoretisk grunnlag for a forsta sine utfordringer i
hverdagen.

Triocoaching: En modell for kollegial veiledning som bestar av rollene
fokusperson, coach og observater. I en forste samtale forteller fokus-
personen den som har rollen som coach om en konkret utfordring eller
et konkret og presserende problem med forbindelse til seminarets tema.
Coachen lytter og stiller oppfelgende spersmal, mens observateren sitter
stille ved siden av. I neste samtale vender coachen seg til observateren.
Sammen reflekterer de over det de har hert fokuspersonen fortelle, og
kobler dette til egne erfaringer og tanker. Under denne samtalen sitter
fokuspersonen stille. I den tredje og avsluttende samtalen gar coachen
tilbake til & snakke med fokuspersonen, mens observateren bare lytter. I
lopet av denne samtalen fir fokuspersonen mulighet til a tenke over det
hun har hert om sin egen historie. Coachen kan stille apne spersmal, og
gi rad hvis hun blir spurt om det. Deretter byttes rollene, og en ny sam-
talesekvens begynner. Hensikten med triocoachingen er & skape plass for
aktiv lytting og dialog, hvor fokuspersonen far konkret trening i & se sin
utfordring eller sitt problem fra flere hold.

Felles refleksjoner med utgangspunkt i dagens tema og arbeid: 1 lopet
av denne okten i plenum fikk deltakerne mulighet til a lytte til alles erfa-
ringer og tanker, noe som bidro til okt systemisk forstaelse og ytterligere
leering.

Utsjekking: Hver enkelt far mulighet til kort & tenke gjennom hvor
de selv befinner seg akkurat na nar det gjelder dagens tema og arbeid.
(I form av et enkelt ord, en folelse eller en tanke.)

De to forskerne som fulgte prosjektet, har hatt delvis forskjellige roller.
Den ene har veert engasjert pa heltid i FRONT-prosjektet og har mott del-
takerne ogsd i andre prosjektaktiviteter. Denne forskeren gjennomforte
de individuelle intervjuene og organiserte programaktivitetene. Den
andre forskeren var utelukkende involvert i & gjennomfere seminarene
i programmet. Ifolge Herr og Andersson (2005)* kan forskerne beskrives
som outsider within og outsider; det vil si en som var ansatt i prosjektet,

2 Seinnledningen til bokens del 3 for videre diskusjon og definisjon av forskernes ulike roller.

333



KAPITTEL 12

og dermed i samme organisasjon, men i en annen rolle enn deltakerne,
og en som bare vaert involvert i & planlegge og gjennomfere seminarene
(Herr & Andersson, 2005).

Denne artikkelen er basert pa individuelle intervjuer og et gruppe-
intervju i tillegg til forskernes notater og observasjoner fra program-
seminarene. Rett etter at en seminardag var avsluttet, gikk forskerne
gjennom sine individuelle notater, hvorpa de skrev en felles feltdagbok.
Flipover-ark og annet materiale som ble produsert av deltakergruppen,
ble samlet inn og dokumentert i feltdagboken.

En induktiv tilneerming, der alt materiale ble gjennomgatt flere gan-
ger slik at temaer som gjentok seg — bade likheter og forskjeller - kunne
identifiseres, var starten pa analysearbeidet. Det betyder at informante-
nes egne beskrivelser og begreper var utgangspunkt for kodingen. I neste
fase ble materialet tolket ut fra den teori som beskrives i neste avsnitt,
«Resiliens og selvmedfolelse».

Resiliens og selvmedfalelse

I organisasjonsforskning defineres resiliens som et karaktertrekk, en
ferdighet eller en dynamisk prosess (Rook et al., 2018). Ut fra en mer
generell definisjon betoner begrepet et individs evne til a handtere for-
andring pa en positiv mate og raskt innhente seg etter tilbakeslag eller
motgang (Tugade et al., 2004). Resiliens omfatter slik bade evnen til
a tilpasse seg til en kontekst som innebaerer motgang, og til a ta seg
igiennom motgang pa en effektiv mate. Basert pa en tverrfaglig tilnaer-
ming gjorde Rook et al. (2018) en gjennomgang av forskjellige aspekter
ved begrepet resiliens for & oke forstaelsen av hvorfor noen individer
héndterer motgang mer effektivt enn andre. Forskerne beskriver resi-
liens som en dynamisk prosess som hviler pa fire grunnstetter. I kom-
binasjon og gjensidig innvirkning bidrar disse grunnstettene til a gi
best mulig tilpasningsevne: mental mestring, fysiologisk rehabilitering,
fysisk funksjonalitet og tdlegrense — noe som vil avhenge blant annet av
tidligere livserfaringer. Rook et al. (2018) hevder at alle disse faktorene
kan pavirkes og forbedres, slik at man kan styrke resiliens bade hos
enkeltmennesker og i en organisasjon.
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Resiliens utvikles altsd som en vekselvirkning mellom individuelle karak-
tertrekk, tilegnede ferdigheter og miljefaktorer i vare omgivelser. For eksem-
pel erarbeidsmiljoet svaert sentralt for de fleste gjennom hele deres yrkesaktive
liv. Her handler resiliens om a reagere positivt pa motgang pé arbeidsplassen,
f.eks. ved a se tilbakemeldinger som en mulighet til 4 leere i stedet for som
negativ kritikk, og & kunne handtere og roe ned vanskelige situasjoner eller
tilbakeslag. Et annet viktig aspekt er ogsa evnen til @ danne profesjonelle rela-
sjoner, som kan gi naering til vekst og utvikling. Tugade og Fredrickson (2004)
mener at resiliens ligger som en potensiell mulighet i alle mennesker, men at
i hvilken grad dette potensialet kommer til uttrykk, avhenger av individu-
elle erfaringer, egenskaper, miljo/omgivelser og den enkeltes balanse mellom
risiko og beskyttende faktorer. Beskyttende faktorer hjelper den enkelte til a
oppna et positivt utfall, uavhengig av risikoen (Tugade & Fredrickson, 2004).
I arbeidsrelatert ssmmenheng konkluderer forskerne med at arbeidstakerens
evne til & utvikle og styrke resiliens er avhengig av at den enkelte tilegner seg
strategier for a redusere sin sarbarhet og styrke sin innflytelse pa faktorer
som utgjor hindringer (Jackson et al., 2007).

Selvmedfolelse (self-compassion) er et begrep som brukes i bade klinisk
og ikke-klinisk sammenheng. Fra et ikke-klinisk perspektiv beskriver
Kristin Neft (2003) selvmedfolelse som at vi er stottende og sympatiske i
mote med egne ufullkommenheter og svakheter, heller enn demmende
og kritiske (Neff, 2003). Ifolge Neft bestar selvmedfolelse av tre elementer,
som omfatter holdninger, ferdigheter og evner:

1. Egenomsorg — det & vaere forstaende og snille mot oss selv i stedet
for & veere kritiske nar vi mislykkes eller opplever vanskeligheter.

2. Felles menneskelighet — & ha en bevissthet om at alle mennesker
lider, opplever tilbakeslag og er ufullkomne.

3. Mindfulness — & ha evnen til 4 observere var egen smerte uten 4 bli
satt ut av spill og overveldet vare folelser.

Med andre ord kan selvmedfolelse forklares som en ferdighet som bidrar
til individets resiliens og evne til & takle og handtere situasjoner der en blir
utsatt for kritikk eller opplever at ens integritet blir trukket i tvil. Men-
nesker med hoy grad av selvmedfolelse er ogsa bedre rustet til a komme
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seg etter tilbakeslag og stress. De grubler mindre, de er ikke s& redde for
a mislykkes, de har mindre tendens til & klandre andre for egne feil, og de
reagerer bedre pd tilbakemeldinger enn personer med lav selvmedfolelse?

Flere studier viser at selv kortvarige ovelser i selvmedfolelse kan ha
stor effekt. En vanlig intervensjon i kliniske studier er a be klientene om
a skrive vennlige og omsorgsfulle brev til seg selv nar de er fulle av selv-
kritikk, «<som om de skrev til en bestevenn». For eksempel fant Shapira og
Mongrain (2010) at syv dager med brevskriving forte til betydelig lavere
depresjonsnivaer i en gruppe deprimerte individer.

Det foreligger sveert lite forskning pa selvmedfolelse i et kjonnsperspek-
tiv. En metaanalyse av Yarnell et al. fra 2015 viser at kvinner har noe lavere
grad av selvmedfolelse enn menn, noe som ogsa stemmer med tidligere
forskning, som viser at kvinner er mer selvkritiske enn menn, og at kvinner
ofte er mer medfelende overfor andre (DeVore, 2013). Forfatterne under-
streker likevel at kjennsforskjellene er sma og ikke ber overvurderes.

Fra disse perspektivene konkluderer vi med at mental resiliens og selv-
medfolelse er vesentlige ferdigheter i organisasjoner som er preget av kri-
tisk gransking og konkurranse. Miljofaktorer, som kultur og relasjoner
pé arbeidsplassen, er helt avgjorende for a bygge resiliens og selvmed-
folelse, men begge disse ferdighetene kan ogsa styrkes med trening.

Et nettverk for kvinnelige toppforskere
Forskjellige erfaringer innebaerer forskjellige behov

Som tidligere nevnt ble instituttlederne bedt om a foresld deltakere til
programmet. De nominerte skulle vere forskere som hadde evnen til &
bygge opp og lede store forskningsgrupper. Derimot ble det ikke sagt noe
om i hvilken fase av karrieren forskerne skulle befinne seg i, bortsett fra
at de skulle ha fast stilling som professor eller forsteamanuensis. Dette
innebar at noen av deltakerne var relativt ferske forsteamanuenser, mens
andre var etablerte professorer med sine egne store forskningsgrupper.
Nettverket som ble skapt i programmet, kom derfor til delvis a fylle for-
skjellige behov hos deltakerne.

3 Mer om dette i Neff & Germer, 2017.
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Hedda forteller f.eks. at hun har veert med i et liknende nettverk tid-
ligere i karrieren. Der hadde hun for forste gang opplevd at hun ble opp-
fattet som en kompetent forsker, som en som hadde en fremtid innenfor
akademia. Hun sier: «Og det tror jeg er den forste gangen i lopet av hele
karrieren at noen pa instituttet sa at ‘vet du hva, ja, det kommer til a bli
noe av deg, om ikke her sd i hvert fall et eller annet sted, ikke gi deg’» Hun
fortsetter: «Ndr man er i en sinn ‘make or break’, si kan det faktisk veere
helt avgjorende a bli sett.» N& er hun en mer etablert forsker, og det &
bli nominert til nettverket, dvs. a forsta at ledelsen ved instituttet ser pa
henne som en toppforsker, som noen som kan lede store forskergrupper,
betyr ikke lenger like mye. Hun vet selv at hun er i stand til det.

For Kari derimot gjorde nominasjonen at hun fikk et nytt bilde pa seg
selv som forsker. Hun forteller at hun forst og fremst hadde oppfattet seg
selv som leerer, men at nominasjonen fikk henne til a innse at institutt-
ledelsen trodde pa henne som forsker. Hun sier: «Jeg sd meg selv som lcerer.
Jeg trodde det var det de onsket ... det de hadde bestilt. Jeg sd ikke meg selv
som leder for en forskningsgruppe.» Det a delta i nettverket gav henne et
nytt handlingsrom. Hun fortsetter: «Jeg skjonte etter det forste seminaret
... det ga meg selvtillit ... at det faktisk ikke er umulig d fd til en soknad. Na
har jeg sokt forskningsmidler ... og fatt.»

Flere av deltakerne valgte a takke ja til a delta i programmet til tross
for at de mente at de, som Hedda, hadde passert stadiet i karrieren der de
selv hadde behov for det. Anna takket ja ettersom hun gjerne vil dele sine
egne erfaringer med yngre forskere. Hun sier: «Men jeg synes ogsd at det
er flott d dele kunnskap. Sd man har jo hatt sine problemer, og jeg ser litt
at det som noen andre beskriver nd, at jeg hadde det tidligere ogsa. Og jeg
synes at det er en fin, dpen samtale i gruppen.» Ogsa Sigrid valgte a veere
med, til tross for at hun var usikker pa hvor mye hun selv skulle fa ut av
a delta: «Jeg tenkte at, altsd, instituttlederen valgte meg, jeg ble spurt om
dette, si nad skal jeg prove d fi noe ut av det som er bra for meg.»

A handtere en ny rolle

«Jeg kan fortelle litt om hvordan det var for jeg ble forsteamanuensis. Jeg har

publisert mye, veert veldig aktiv internasjonalt, og folk begynte & invitere meg
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med pa ganske mye. Sa begynte jeg pa universitetet her, og jeg var ... for i
tida, sa var det jeg som gjorde alt ... Jeg var postdok eller forsker og drev med
forskning. Men nd ma jeg delegere i stedet for 4 gjore det selv, jeg leerer hvordan
jeg kan fa andre til & gjore jobben ogsa, og, ja, jeg forandrer meg liksom litt.»

(Marthe, forsteamanuensis)

Som forsteamanuensis forventes det at du tar aktivt del i a bygge opp
en forskergruppe. Selv om en forsteamanuensis har hatt flere tidsbegren-
sede ansettelser som postdoktor og forsker og har sekt forskjellige typer
forskningsfinansiering og stillinger, medferer ansettelsen som forste-
amanuensis nye krav. Man mé sgke andre typer av finansiering, og rollen
som forskningsleder blir tydeligere. Marthe, nyutnevnt forsteamanuensis
da nettverket startet, beskriver forandringen i sitatet over. Hun var en
fremgangsrik forsker med mange publikasjoner og internasjonale kon-
takter da hun fikk stillingen som forsteamanuensis. Den nye stillingen
betydde ikke bare at hun ville ga fra & gjennomfere forsekene i laborato-
riet selv til a bygge opp og lede en gruppe av stipendiater og postdoktorer,
men ogsa at hun skulle lede arbeidet med a bygge opp et laboratorium
rent praktisk, med alt fra ventilasjon til utstyr — og dessuten utvikle nye
kurs og undervise studenter pa kandidat- og masterniva. Nar hun ikke
lenger kan konsentrere seg om forskningen, synker antall publiseringer
per ar, noe hun synes er frustrerende.

Noe en forsteamanuensis md kunne handtere, og som blir nevnt av
flere av deltakerne, er a fa avslag pa forskningssoknader. For Marthe
medferte den nye rollen at hun sekte nye typer forskningsfinansiering og
ofte fikk avslag pa seknadene. Hun sier:

«De to siste arene har jeg jo mislyktes mye. Men jeg har ogsé vunnet mye. Jeg har leert
av nederlag, jeg ble bedre og bedre, og jeg fikk ogsa finansiering. Sa det er sann det er.
Jeg ble oppmuntret av a here pa det dere og andre sa. Jeg folte meg liksom ikke like
mislykket, og nd tenker jeg ok, denne gangen gikk det ikke — det kan skje med alle)»

Marthe var ikke vant til & fa avslag pa soknadene om forskningsfinansiering
og tok derfor avslagene som et nederlag. Ved a utveksle erfaringer i nettver-
ket og kunne speile seg i forskere som hadde kommet lenger i karrieren, inn-
ser hun at avslagene ikke er et tegn pa at hun er en dérlig forsker - et avslag
behgver ikke & bety at forskningsideen var darlig, eller at CV-en hennes ikke
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er god nok. De fleste forskningssoknader blir avslatt. Grunnen til at Marthe
ikke lenger tolker et avslag som et tegn pa at hun er en dérlig forsker, er sam-
talene i nettverket. Andre nettverksmedlemmer, som hun ser pa som sveert
dyktige forskere, far ogsa avslag pa soknadene sine. Det & veere en toppfor-
sker star ikke lenger i motsetning til a fa avslag pa forskningsseknader for
Marthe. Bente beskriver det samme nér hun sier: «Jeg tror nettverket, og det
d hore andres fortellinger ... det har veert noen dr med nederlag, men det er
godt d vite at det er andre som opplever nederlag ogsd.»

For Thea har gruppen betydd at hun har endret synet pé seg selv som
forsker og hvilke forskningsmidler hun skal seke: «Men det er sant at i
prosessen, ved d lytte til resten av gruppa, og scerlig de motene vi hadde
med de andre som sokte pd store prosjekter, sd ble jeg oppmuntret til G tenke
storre, og til d ikke veere si redd for d mislykkes.» Thea mener at grup-
pen oppmuntret henne til & «tenke storre». Na planlegger hun a bygge
opp en storre forskergruppe og er ikke redd for a fa et nei nar hun seker
forskningsfinansiering. Maren forteller ogsa hvordan det & veere en del av
nettverket har fitt henne til & soke nye typer forskningsmidler. Hun sier:
«Men jeg tror i hvert fall at gruppa har gitt meg litt mer trykk enn jeg hadde
for, pd en mate. Ja, det presset meg liksom litt til 4 soke, og ja, sdnne ting.»

Dette er et virkelig problem

Fa forsteamanuensisstillinger blir utlyst, og konkurransen om en stil-
ling er ofte hard. Flere av deltakerne i nettverket beskriver hvordan de
som relativt nyansatte forsteamanuenser kjenner et press for & vise at
de fortjener stillingen, at de er dyktige forskere og vil bidra positivt til
forskningsmiljoet der de ble ansatt — helst med toppforskning manifes-
tert i publiseringer og forskningsmidler. Bente forteller f.eks. at det er
vanskelig 4 si nei til oppgaver: «Hvis jeg bare sier ja, sa ma alle skjonne at
jeg er flink. Og sa sier jeg ja, da.» Hun beskriver hvordan bredden i nett-
verket, med personer fra forskjellige institutter og i forskjellige stadier i
karrieren, har hjulpet henne til  se sin situasjon fra et nytt perspektiv og
dermed & kunne velge & takke ja eller nei til forskjellige oppgaver. Hun
fortsetter: «For det er ikke sa mange pad instituttet du kan snakke med om
de tingene, og de har ikke den erfaringen heller. S det d treffe noen som vet
hva du sitter i, da. S man kan forstd det mer, som jeg synes er veldig fint.»
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Agnes beskriver omtrent det samme. Hun mener at undervisningen
tar sa mye tid at det er vanskelig a rekke a soke om forskningsfinansiering
og skrive artikler i den utstrekning det forventes av henne. Men 4 si at
hun har mer undervisning enn det hun greier, ville veere det samme som
a vedga at hun ikke var rett person til stillingen. Hun fortsetter: «A kunne
diskutere med andre som enten er i samme situasjon eller har veert i samme
situasjon, synes jeg har veert en utrolig stor hjelp for meg i denne relativt
krevende startfasen i, hva skal jeg si, i en akademisk karriere.»

Det a snakke med de andre i nettverket, a fa dele sine egne erfaringer og
lytte til andres, har medfert at personlige erfaringer, som iblant har blitt
oppfattet som utilstrekkelighet eller personlig nederlag, i stedet oppfattes
som virkelige problemer, som noe som ber endres. Agnes fortsetter: «Jeg
var skikkelig, skikkelig lei av alt, og den triocoachingen, hvor jeg klarte d sette
ord pa det jeg egentlig mener, det hjalp meg til d se at det faktisk er et stort
problem [...] det var fint d skjonne at ok, dette er et problem, sd jeg er nodt
til a gjore noe ... det var en ordentlig vekker.» Nar Agnes ser problemet som
noe utenfor seg selv, ser hun ogsa muligheter til & handle. Hun kan gjore
noe for & forandre situasjonen. Selv for Marthe har diskusjonene i nettver-
ket hjulpet henne til a se sin situasjon fra nye perspektiver. Hun understre-
ker hvor viktig det er at det er et kvinnelig nettverk, nar hun sier:

«A veere del av denne gruppa har hjulpet meg ganske mye, for som jeg sa, s er
jeg jo i et miljo der alle kollegaene mine er menn, og jeg har aldri hatt mulig-
heten til & diskutere noe med en kvinnelig forsker pa samme stillingsniva, eller
til og med hoyere, pa en sann inngédende mate [...] Sa for meg er denne gruppa
en stor oppmuntring, og sann sett er det veldig positivt & dele ting [...] S& jeg
tror at, sammenlignet med for et &r siden, sa har det 4 fa et nettverk hjulpet meg
mye med a forsta hvilke steg jeg ma ta for & forbedre karriereprofilen min ogsa.
Jeg har folk jeg kan sperre na, det er veldig viktig. Kvinner, ogsa. Som for meg

er noe helt nytt, det er jo som himmelen!»

Det er et litt sann pusterom

Nettverket har hjulpet de yngre forskerne med & handtere en akademisk kul-
tur som er preget av hard konkurranse, kritisk gransking og en hoy andel
avslag pa forskjellige typer av soknader. A dele erfaringer har ogsa fatt dem
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til & se individuelle problemer som problemer utenfor dem selv, og dermed
som noe de ber gjore noe med. Men hva har nettverket betydd for de mer
erfarne forskerne, de som var usikre pa om de selv skulle fd noe ut av a delta?

Silje sier at akademia er s& individuelt orientert at nettverket ga henne
noe hun trengte, nemlig «d fole fellesskap». Ella er enig. Hun mener at
hun savner muligheter til 4 omgas uformelt med kollegaer. Det er sveert
fa kvinner pa hennes arbeidsplass, og hennes mannlige kollegaer omgas
pa mater som gjor det vanskelig for henne & delta. De jogger for eksempel
og leper maraton sammen. Hun sier:

«Nar vi treffer kvinnelige kollegaer gar vi og tar en kaffe eller noe. Og da kan vi
snakke ‘fag’ og sdnn og danne en gruppe. Det samme skjer jo med menn, for i
virkeligheten er vi jo like. Men det blir liksom en annen sammenheng. Og siden
de er sd mange, sa tenker de at alle vet om det, men det er jo ikke sant, for vi er

jo ikke der. Og det tenker det ikke pa en gang.»

Ella mener at ikke-kjonnsblandete, uformelle grupper blir et problem -
saerlig pa arbeidsplasser som, i likhet med hennes egen, domineres av ett
kjonn. Informasjonsstremmen som skjer i disse gruppene nar ikke ut.
Det betyr at de som star utenfor gruppen mangler informasjon. Nett-
verket gir Ella informasjon om fakultetet som hun, som kvinne, ikke far
noe annet sted. Hvis hun hadde veert mann, hadde hun kunnet fa denne
informasjonen néar hun for eksempel jogget med kollegaer. Selv de yngre
forskerne beskriver hvordan de har fatt informasjon gjennom nettverket
som de ikke har hatt tilgang til andre steder. Marthe sier f.eks.:

«Takket veere nettverket, tror jeg, er jeg ogsa mer klar over ting som skjer pa
fakultetet [...] Jeg har fatt flere kontakter, og det hjelper meg med 4 forsta hvilke
skritt jeg ma ta videre. [...] Dette nettverket har hjulpet meg ganske mye, det &
kjenne pa et trygt miljo, at hvis det er noe jeg ikke vet, s& vet jeg at jeg kan spor-
re. Det er bra. Det er akkurat det jeg trengte. En gruppe- eller ‘menneskekilde’

til informasjon og mer bevissthet.»

Nora legger ytterligere en dimensjon til nettverket nar hun beskriver
hvordan hun feler at hun der blir sett. Hun sier:

«Jeg foler jeg har blitt sett. Og det er viktig. P4 en annen mate enn det jeg kanskje

gjor i arbeidssammenheng. [...] Det & kunne snakke om ting som barn og at det
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er et problem med & mote klokken og sann. At, ja, og de tingene som vi tenker er

et, er utfordringer for et familieliv [...] Det er rart, kanskje, men sinne sma ting.»

Nora mener at hun ikke kan snakke om alle deler av sitt liv med sine
mannlige kollegaer. De ser pa henne som en kompetent forsker. Men for
a opprettholde det bildet, kan hun for eksempel ikke snakke om barna
eller de utfordringene hun har som mor. Det ville innebzere & synliggjore
kjonnsforskjeller — at hun er ensom kvinne i en gruppe av menn.

Maria forteller at fordi nettverket ikke bestdr av hennes neermeste kol-
legaer, har det fylt et behov hun har: «Ja, jeg folte at det ble et sant forum
som jeg kjente at jeg trengte, som er pd en madte ikke venninner og ikke
kollegaer.» 1 nettverket har hun kunnet snakke om ting det er vanskelig
a snakke om med bade venner og nere kollegaer; venner, ettersom de
arbeider i andre yrker og sektorer og derfor ikke har de samme erfarin-
gene og ikke kjenner det akademiske miljoet, og kollegaer, ettersom det
foreligger en konkurransesituasjon. Nettverket ga henne mulighet til «d
drofte litt mer sann overgripende ting og erfaringer og ... Uten at det blir
for personlig, som det blir pa en mdte med de kollegaene dine som kjenner
alle. Det kan bli vanskelig, og ... Men mer sdann, pd litt mer sann prinsipielt
grunnlag ... Sd jeg synes det var veldig nyttig. Og ndr vi hadde en slags sann
coaching, det synes jeg var veldig bra. Og man fikk ga litt ordentlig ... Jeg
hadde noen ting da som plaget meg litt, og jeg folte at det var veldig nyttig
a fa muligheten til 4 snakke». Siden nettverket besto av deltakere pa for-
skjellige trinn i karrieren fra alle instituttene pa fakultetet, ble det et sted
der Maria kunne snakke med andre som forsto problemene hennes uten
at de var i en konkurransesituasjon. Hun fortsetter:

«Men det var ogsd noe med at man er i samme situasjon. Uten at ... det ikke blir
s tett pd. Der jeg ikke trenger a tenke pa noe politisk eller sann posisjonering eller
hun kjenner han, og de har jobbet sammen, sa da ma man ... jeg folte at det var litt
sann hevet over det pa en mate, det er et litt sinn pusterom. Jeg har kollegaer jeg kan
snakke med ogsa ... men det kan ofte foles ut som, éh, na har jeg sagt for mye’ pa

en mate... jeg innsa da egentlig at det var et type forum som jeg egentlig trenger.»

Maria beskriver hvordan hun ogsa gjeor seg sarbar hvis hun snakker om
problemer i sin arbeidshverdag. For a kunne diskutere problemer ma hun
vise frem andre sider av seg selv enn bare den perfekte forskeren som
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er helt uten feil eller svakheter. Thea er enig. Hun mener at hvis du skal
bygge relasjoner, ma du apne deg for andre, noe som gjor deg sarbar: «Ndr
du deler noe personlig, adpner du jo opp. Du gjor deg sarbar, men du far ogsd
noe tilbake. Sa det er da du virkelig oppdager ting, eller du kan begynne d
bygge relasjoner.» Det er forst nar du blir personlig, og dermed sarbar, at
du far noe tilbake, ifolge Thea.

Nettverk som gker resiliens
A slippe & vaere kvinnelig forsker

Programmet ble utformet som et kvalifisert nettverk siden de nominerte
kvinnelige forskerne tydelig hadde gitt uttrykk for at de onsket et sted der
de kunne dele erfaringer og diskutere ulike emner. I intervjuene beskri-
ver de ogsa hvor viktig det er for dem & fa treffe andre kvinner gjennom
nettverket. Selv om de har god kontakt med sine mannlige kollegaer og
har mange kvinnelige venner, har de savnet et sted der de kan treffe andre
kvinnelige forskere. Marthe beskriver muligheten til & kunne snakke
med andre kvinnelige forskere med ordene: «det er jo som himmelen!»

Menn er i majoritet pa professornivd ved alle fakultetets institutt
unntatt ett. Pa student- og rekrutteringsnivaet er det mannsdominans
ved fem institutter, noenlunde balanse pa to og kvinnedominans pa to.*
Det innebzerer at nesten alle deltakerne i nettverket kommer fra institut-
ter med en tydelig mannsdominans pa nivaet de befinner seg pa, og de
fleste kommer fra institutter med mannsdominans fra student- til pro-
fessorniva. Men selv de som kommer fra instituttet med flere kvinnelige
enn mannlige professorer, understreker hvor viktig det er med et nettverk
med bare kvinner.

A vere i mindretall innebarer at man ma jobbe under spesielle vil-
kar (Halford, et al., 1997; Kanter, 1977; Snickare, 2012; Wahl, 1992/2003;
Wabhl et al., 2018). P4 atte av de ni instituttene, er kvinnene i minoritet i
forskningsledende posisjoner, og blir derfor mer synlige enn mennene.
Dette er delvis positivt, men det innebeerer ogsa et okt press for & prestere

4 Kjonnsbalansen beskrives og diskuteres mer utforlig i kapittel 1 og 2 i denne boken.
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og gjore rett (Wahl, 1992/2003). Det majoriteten har felles, synliggjores
ogsd av minoriteten. Forst ndr en kvinne blir med i f.eks. en forsker-
gruppe, blir det synlig at gruppen til da bare har bestatt av menn. Minori-
teten oppfattes heller ikke som individer, men som representanter for sin
gruppe; dvs. som kvinnelige forskere i stedet for forskere med ulike kom-
petanser og egenskaper. Det inneberer at kvinner i forskningsledende
posisjoner motes og bedemmes ut fra generaliseringer om kvinner og
menn, mens mennene bedgmmes som individer (se f.eks. Kanter, 1977;
Snickare, 2012; Wahl et al., 2018).

Pé institutter der de kvinnelige forskerne er i minoritet, kan de spe-
sielle vilkarene forklare behovet for et nettverk av kvinnelige forskere.
Men hvorfor er dette viktig, selv for kvinner fra instituttet der de er i
majoritet? Som beskrevet i innledningen til denne delen av boken, har
FRONT-prosjektet tatt utgangspunkt i et prosessuelt syn pa kjonn, det
vil si & se kjonn som en integrert del av alt som skjer i en organisasjon.
Kjonn er noe som gjores i organisasjonen (se f.eks. Acker, 1990; Butler,
1990/2006; West & Zimmerman, 1987). Det inneberer at kvinnelighet og
mannlighet oppfattes som sosialt konstruerte begreper - begreper som
konstrueres i forhold til hverandre, der noe det ene inneholder, ikke kan
finnes i det andre. Kjonnsmerking er et begrep som brukes for a beskrive
hvordan et yrke eller en posisjon forbindes med et bestemt kjonn (se f.eks.
Andersson, 2003; Baude, 1992; Sundin, 1998; Wahl et al., 2018; Westberg,
2001; Westberg-Wohlgemuth, 1996). Kjonnsmerkingen er preget av fore-
stillinger om at kjonn er svert ulike, naermest som to konkurrerende
«klasser». Wahl (1996) viser f.eks. hvordan lederskap er knyttet til kon-
struksjonen av maskulinitet: «Lederskap blir et redskap for & skape et
idealbilde av maskulinitet. Med idealbilde mener vi en motsetning til ‘det
andre’, dvs. en motsetning til femininitet. Lederskapet blir ogsa i praksis
en mate & uttrykke og bekrefte dette idealbildet» (Wahl, 1996, s. 18, egen
oversettelse). I en studie av investeringsbankneeringen beskriver Snickare
og Holter (2018) hvordan arbeidet konstrueres som en idealtypisk masku-
linitet, noe som gjor det umulig for mennene som ble intervjuet i studien
a forlate yrket - til tross for sterk misngye med arbeidsvilkarene.

Lund (2012) laner begrepet «idealarbeideren» fra Acker (se Acker, 1990)
for a undersoke hvordan idealbildet av en akademisk karriere og arbeider

344



FRA UNNTAK TIL NORM = A UTVIKLE RESILIENS | ET NETTVERK

er bygget opp. Hun beskriver den akademiske idealarbeideren som et
«fantomy, dvs. en som arbeider dognet rundt med & skrive forsknings-
soknader og -artikler, som alltid prioriterer arbeidet og ikke har noen
interesser eller forpliktelser utenfor det. Idealbildet skapes av de som har
tolkningsfortrinnsrett innenfor organisasjonen (se Wahl, 1996). Siden
mennene fremdeles er i majoritet i ledende posisjoner innenfor akade-
mia, er bildet av den akademiske idealarbeideren konstruert av menn.
P& samme mate som lederen og investeringsbankieren er det et bilde pa
en idealtypisk maskulinitet som, til forskjell fra kvinnelige akademikere,
ikke har noen omsorgsforpliktelser. Selv pa institutter hvor de kvinnelige
professorene utgjor majoriteten, er normen for hvordan en toppforsker er
og skal veere, koblet til mannlighet. Det innebeerer at menn i akademia
blir bekreftet badde som forskere og menn ved at begrepet mann og aka-
demisk idealarbeider forsterker hverandre.

Selv pa institutter hvor de kvinnelige professorene utgjor majoriteten,
er normen for hvordan en toppforsker er og skal veere, koblet til mannlig-
het. Dette betyr for kvinnelige akademikere — og i enda sterkere grad for
de nettverksdeltakere som er i sterk minoritet pa sine institutter — at de
mé handtere det a vaere kvinnelige yrkesutevere i en rolle konstruert av
og for menn (se f.eks. Snickare, 2012; Thun, 2018; Wahl, 1992/2003). Det
dreier seg ikke om a klare arbeidsrelaterte krav, men om & handtere det a
veere kvinne i en rolle som er skapt for en mann. Det forventes at kvinner
i yrker og roller som er kjonnsmerket for menn balanserer mellom kvin-
nelige og mannlige uttrykk i klesdrakt, sprak og atferd ved at de ikke kler,
uttrykker eller oppferer seg pa mater som understreker kvinnelighet;
men heller ikke pa méter som gjor at det virker som om de prover a veere
menn (Husu, 2005; Wahl, 1996). Uformelle aktiviteter pa arbeidsplassen
som vanligvis er kjonnsdelte, f.eks. sport, er serlig vanskelige a handtere,
ettersom de synliggjor kjonnsforskjellene (Wahl, 1996).

I en studie som bygger pé intervjuer med deltakerne i programmet
for nettverket ble startet, viser Thun (2018) at «ansvaret for 4 hdndtere
‘slitsomme’ episoder er noe som individualiseres, og som de tar ansvar
for a handtere pé egen hand» (Thun, 2018 s. 131).5 A bli tatt for & veere en

5 Se ogsa kapittel 7 om internalisering av ulemper og motbakker.
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masterstudent nar man er professor, at ingen henvender seg til en nér
konferansen begynner ettersom konferansearrangeren ikke tror at man
skal delta, a fa kommentarer om utseende og klesdrakt av studenter
i kursvurderinger er alt sammen eksempler pa «slitsomme episoder»
som de intervjuede ma handtere i arbeidshverdagen. A hele tiden vere
litt feil, & ikke se ut som en professor eller konferansedeltaker forventes
a se ut, dvs. & ikke veere mann, innebeerer a stadig matte bevise sin kom-
petanse. A bli mott som kvinne i stedet for foreleser giennom kommen-
tarer om utseende og klesdrakt far samme effekt; rollen som foreleser
ma erobres.

Amy Edmondsson definerer psykologisk trygghet (psychological safety)
ved at alle deltakere i en gruppe opplever gruppen som et trygt sted a ta
risiko i mellommenneskelige relasjoner — det oppleves trygt a vere seg
selv og & vise hvem man er, uten a frykte forakt eller avvisning fra de
andre i gruppen (Edmondson, 2014). Begrepet brukes i mange forskjel-
lige sammenhenger for & beskrive sa vel organisasjonsstrukturer som
arbeidsformer og teamsamarbeid. Her er det en god beskrivelse pa den
sa vel mentale som den fysiske plassen de deltakende kvinnene beskriver
som «pusterom». I pusterommet er det mulig & veere hel - i betydningen
a bdde veere kvinne og fremgangsrik forsker. I pusterommet baerer ikke
kvinnen sin kjonnstilherighet, og hun behover ikke forholde seg til de
akademiske, kritiske blikkene som bedommer henne. Her er det tillatt a
snakke om sé vel barn og partnere som fremgang og tilbakeslag i karrie-
ren. Den strukturerte formen pa nettverkssamlingene holdt alle samtaler
innenfor rammen for den akademiske posisjonen, men opplevelsen av
pusterommet som psykologisk trygt, ser ut til a ha medfert at den akade-
miske posisjonen ble omforhandlet til 4 handle om hele hele individet og
livssituasjonen. I pusterommet er man ikke kvinnelig forsker, men forsker
med et helt liv - sa vel innenfor som utenfor akademia.

A se handlingsmuligheter

Noe som understrekes i samtlige intervjuer, er betydningen av a fa dele
erfaringer med kvinnelige forskere i omtrent samme situasjon. A fa ta

del i andres erfaringer, og kunne speile sine egne, skaper ikke bare en
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forstéelse for at f.eks. avslag pa seknader er en del av hverdagen for en
forskningsleder, men kan ogsa oke eget handlingsrom. Flere av delta-
kerne beskriver hvordan samtalene i nettverket har fatt dem til & se seg
selv i en annen rolle, et nytt trinn pa karrieren, og derigjennom kunne
handle aktivt for & skape de nodvendige forutsetninger for a oppné den
posisjonen. Dette kan tolkes som at identifikasjonen, gjennom delingen
av erfaringer med andre «som er som jeg», dvs. kvinner og toppforskere,
oker det individuelle handlingsrommet.

Delingen av erfaringer beskrives ogsa, av samtlige informanter, som a
ha fatt nye perspektiver pa egen situasjon, og dermed andre muligheter a
handle - f.eks. for & lgse problemer. Personlige erfaringer, som tidligere
ble sett som enkeltstaende hendelser eller individuell utilstrekkelighet,
dannet meonstre og strukturer da de ble lagt sammen med andres erfarin-
ger. Nar noe oppleves som et personlig problem i stedet oppfattes som en
del av en struktur, endres muligheten til & handle. Hvis et individ f.eks.
forst og fremst anser vanskene med a rekke over bade undervisning og
publisering som uttrykk for personlig utilstrekkelighet, er handlings-
rommet for a lpse situasjonen et annet enn om det er forventningene til
arbeidsinnsatsen som er urimelige. Likesa kan krav og vurderinger fra
studenter handteres pa en annen mate om de ses som en del av en struk-
tur med ulike forventninger til kvinnelige og mannlige forskere enn om
de oppfattes som et personlig problem.

Nar et problem flyttes fra & bli oppfattet som personlig utilstrekkelig-
het til noe utenfor en selv, innebeerer det at det oppfattes som «et virke-
lig problem» - og da som noe som kan og skal handteres. Enkeltstdende
opplevelser har — nar de legges sammen med andres — formet menstre og
skapt strukturer. Synliggjoringen av menstre har likevel skjedd gradvis i
et samspill mellom deltakerne. Som eksempel kan det nevnes at motstan-
den i gruppen var sterk da den kjennsteoretiske rammen for prosjektet
ble presentert pa nettverkets forste mote.

Teoriene motte altsa sterk motstand i deltakergruppen. Dikotomien
mellom strukturelle forklaringsmodeller og individuell agens ble sveart
tydelig. A snakke om kjennede strukturer ble oppfattet som irrelevant
og gammeldags og posisjonerte kvinner som viljelgse ofre i en manns-
dominert struktur. Deltakerne oppfattet strukturelle forklaringsmodeller
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som snarveier bort fra personlig ansvar og en mate a behandle kvinner
pa som mindre bevisste og med behov for serskilt stotteinnsats. Alma
beskriver gruppens reaksjon: «Vi var pd en mdte enige om at - ‘ah, vi vil
ikke ha denne kjonnsgreia’» Etter hvert som prosjektet skred frem og del-
takerne fikk mulighet til a dele erfaringer i triocoaching og diskusjoner,
ble synet pé strukturelle forstaelsesmodeller gradvis endret, og til slutt
ogsa etterspurt. I det avsluttende gruppeintervjuet sier Alma:

«Men jeg tror at det 4 bli bevisst realitetene, og ogsd, da vi hadde om herske-
teknikker, bare det & kjenne igjen disse tingene [...] S ja, jeg tror det er viktige-

re enn jeg kanskje har lyst til a se i oynene.»
Maya er enig med Alma nar hun fortsetter samtalen:

«Ja. Kanskje vi ... jeg tror vi er redde, eller jeg er redd for & liksom fi en ne-
gativ bedemmelse, eller noe. Men hvis du leser det uten fordommer, som nar
du leser en tekst og bare ser de harde fakta, det er poenget. Jeg er forutinntatt,
jeg ser det, jeg har bias. [...] Det er ikke pa grunn av menn, det er samfunnet,
hvordan det er. S4, & vite det gjorde ogsa at jeg slappet av. Det er sann, ja, jeg
kan jobbe mer med det, og jeg ser det. Na er jeg med pa & rekruttere til en
ph.d.-stilling, og jeg ser bare pa kandidatens kvaliteter, ikke kjonn og ikke

hvor de kommer fra.»

Nar deltakerne ved a dele erfaringer i etterkant sa individuelle episodiske
hendelser som en del av en struktur, endret synet pa kjonnsteori seg til
bli et anvendelig verktoy i arbeidet for forandring. Den systemiske forsta-
elsen av hvordan akademia i visse henseende er konstruert ut fra tradi-
sjonelt mannlige verdier og forestillinger som kan gjore ting vanskeligere
for kvinner, var ikke lenger en teoretisk modell, men kom i stedet til syne
gjennom konkrete fortellinger.

Disse fortellingenes fellestrekk skapte en opplevelse av delaktighet i en
mulig endringsprosess som ble noe mer enn et individuelt prosjekt om
a skrive bedre spknader, slutte & fortvile nar forskningsmidlene uteble,
eller & klandre seg selv for ikke a kunne sette grenser. Handlingsrom-
met og muligheten til 4 ta ansvar for sin individuelle situasjon, som ved
begynnelsen av prosjektet ble oppfattet som begrenset ut fra en struktu-
rell forstaelse, ble i dette senere tilfellet i stedet hjulpet av en strukturell
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forstdelsesramme. En strukturell modell for hvordan kjennsordning
organiserer akademia skapte handlingsrom i stedet for en folelse av a
vaere et offer.

Konklusjon

Resiliens defineres, som tidligere nevnt, som en persons evne til a hand-
tere forandring pa en positiv mate, samt a raskt kunne hente seg inn igjen
etter motgang og nederlag (Tugade et al., 2004). Resiliens er en evne som
kan leres opp (Rook et al., 2018). Det utvikles som en vekselvirkning
mellom individuelle karaktertrekk, tilegnede ferdigheter og miljefaktorer i
var omgivelse. For de fleste mennesker i yrkesaktiv alder er arbeidsplassen
den viktigste miljofaktoren (Rook et al., 2018).

I avsnittene over viser vi hvordan deltakerne i et kvinnelig nettverk
oker sin evne til resiliens ved a speile seg i og dele erfaringer med de
andre deltakerne. A fa befinne seg i en sammenheng med andre dyktige
forskere, uten & veere den odde kvinnen som mé bevise sin kompetanse
for a fa vaere med, gir energi. I pusterommet er de ikke lenger kvinnelige
forskere, men forskere — med tillatelse til a snakke om, og dele erfaringer
fra, hele sitt liv — s vel innenfor som utenfor akademia.

A dele erfaringer oker bade evnen til 4 handtere motgang og evnen til
4 handtere problemer gjennom a forandre sin situasjon. A innse at alle
forskere, selv de dyktigste, far avslag pa forskningsseknader, innebzerer
f.eks. at en frykt for & mislykkes ikke lenger begrenser handlingsrommet.
A se vanskeligheter som «et virkelig problem» i stedet for personlig util-
strekkelighet, utvider i stedet handlingsrommet. Gjennom a dele erfa-
ringer og eksempler har ogsa kjennsvitenskapelige teorier og modeller
gatt fra @ anses som begrensende for det individuelle handlingsrommet
til & bli anvendelige verktey for & navigere i organisasjonen. Nar teoriene
knyttes til ens personlige virkelighet ved a fylles med konkrete eksem-
pler, kan de brukes til & synliggjore ulikestilte strukturer.

Deltakerne har poengtert at det har veert den kvalifiserte utvekslingen
av erfaringer som har vert kjernen i nettverket. Som tidligere nevnt var
hensikten med de prosessledede nettverksmeotene 4, gjennom en tydelig
og gjentakende struktur, skape et trygt sted der deltakerne skulle kunne
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utveksle erfaringer. Hensikten med inn- og utsjekkingen var a tydelig-
gjore rammene for seminaret. Gjennom innsjekkingen har deltakerne fatt
mulighet til 4 knytte band til hverandre og mentalt forflytte seg fra en hek-
tisk arbeidshverdag til seminarets tema. Tilsvarende har hensikten med de
felles avsluttende refleksjonene og utsjekkingen vert a gi deltakerne mulig-
het til & avslutte seminarets tema og samtaler med hverandre. De teoretiske
injeksjonene pa temaene som deltakerne har valgt, har hatt til hensikt til
a gi perspektiv og inngang til triocoachingen. Triocoaching som metode
innebaerer at deltakere med ulike erfaringer, fra ulike akademiske posisjo-
ner, kan dele erfaringer og coache hverandre pa en likeverdig mate. Det er
i triocoachingen vi ser at utviklingen av resiliens har funnet sted, samtidig
som de ovrige delene av seminarene har muliggjort triocoachingens effekter.
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