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SAMMANFATTNING

Kvinnor ar klart underrepresenterade pa hogre positioner inom akademin, vilket resulterat i att
Sveriges universitet har fatt i uppdrag av riksdag och regering att 6ka andelen kvinnliga
professorer. Till foljd av detta driver Sveriges universitets- och hdgskoleférbund (SUHF) ett
nationellt chefs- och ledarforsorjnings program, IDAS. Det & en arbetsmodell dar varje
bokstav i namnet star for ett steg i arbetet for att f& fler kvinnor p& ledande positioner,
Identification, Development, Advancement och Support. Det nationella chefs- och
ledarforsorjningsprojekt har mynnat ut i ett antal olika lokala aktiviteter fér att framja
jamstélldhet och denna kartlaggning av karridrstrukturer ar ett delprojekt inom det lokala
IDAS vid Luled tekniska universitet. Kartlaggningen baseras pad tjugo personliga
djupintervjuer med doktorander och larare vid universitetet. Syftet med kartlaggningen &r att
oka forstaelsen for upplevelsen av karriarméjligheter vid Ltu, samt hur maéjligheter for och
hinder mot en karriar uppfattas. Resultatet av studien pekar pa strukturella kénsskillnader och
det framkommer bland annat att man véger tyngre i karriarstrukturen, vid Luled tekniska
universitet. Utifrn det empiriska materialet presenteras forslag pa forandringsatgarder for att
uppna en gynnsammare Kkarriarstruktur.
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INLEDNING

Den svenska arbetsmarknaden ar konssegregerad, det vill sdga kdnsuppdelad, vilket bland
annat innebdr att kvinnor och mén inte konkurrerar om samma arbeten, samt har olika villkor
att gora karriér. Det &r intressant ur ett genusperspektiv att fundera dver exempelvis varfor mén
vager tyngre i karriarsammanhang. En utgangspunkt kan vara att soka forstaelse for hur
organisationens struktur kan paverka karriarmojligheter, vilket kan ske genom att undersoka
kvinnor och méans uppfattning om befordringsmojligheter, respektive hinder fér avancemang
och problematisera eventuella konsskillnader. Olika villkor for kvinnor och man pa
arbetsmarknaden kan ses som ett strukturellt problem inom organisationer. Det kan uppfattas
som sloseri med resurser att inte i samma utstrdckning utnyttja kvinnor som maén i
karriarsammanhang, vilket gor det angelaget att 6ka kunskapen om vad som uppratthaller
konssegregering och strukturell diskriminering, samt hur denna kan brytas for att na
jamstalldhet. Begreppet jamstélldhet bestdr, enligt Pettersson (2000), av tva delar, en
kvantitativ del som omfattar antalsmassig fordelning mellan konen i en organisation, dér den sa
kallade 60/40 principen innebdr att nar det underrepresenterade kdnet motsvarar minst 40
procent anses det som kvantitativt jamstéllt. Den andra delen &r en kvalitativ del som medfor
att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter och méjligheter bland annat i arbetslivet. | denna
studie fokuserar vi framst pa kvinnor och mans karriarvillkor, inflytande och makt.

Sverige har faststallda mal, riktlinjer och lagar for att framja jamstalldhet, det vill séga lika
villkor for kvinnor och man pé& arbetsplatser, men dessa riktlinjer efterlevs inte alltid.
Snedrekrytering ar exempelvis ett problem som paverkar kvinnors karriarmgjligheter negativt
och medfér att man dominerar pd hogt uppsatta positioner inom saval naringslivet som
akademin. Detta trots att arbetsgivare ar skyldiga att vidta atgarder for att 6ka andelen av det
underrepresenterade konet, nar konsfordelningen &r ojamn (Lundstrém, 1996). For att
symbolisera den ojamna konsfordelningen lyfter Sundin och Sundqvist (2002) fram andelen
kvinnor med styrelseposter vid borsnoterade foretag som exempel, vilka 2002 endast
motsvarade 6 procent. Andelen kvinnor med styrelseposter har 6kat med 1,9 procentenheter
sedan 1994, vilket visar att jamstalldhetsprocessen ar ldngsam och med en motsvarande 6kning
aven fortsattningsvis skulle styrelseposterna, enligt Sundin och Sundqyvist, vara jamnt fordelade
mellan kvinnor och man om cirka 180 &r. Forfattarna menar att om samtliga foretag som inte
har négon kvinna i styrelsen, vilket motsvarade 69 procent av foretagen, daremot valjer in en
kvinna skulle det leda till att andelen kvinnliga styrelseledaméter utan drojsmal skulle 6ka fran
6 till 20 procent. Liknande exempel pd ojamn konsfordelning finns inom akademin. Trots att de
nordiska landerna med Sverige i spetsen anses leda jamstéalldhetsutvecklingen globalt visar en
rapport, publicerad i World Economic Forum (2005), att forskares karridrutveckling skiljer sig
at beroende pa kon. Ar 2003 var andelen kvinnliga professorer 13,8 procent i Sverige, men ett
flertal europeiska l&nder hade fler professorer som var kvinnor, déribland Italien (14,6 %),
Spanien (15,1 %), Polen (17,7 %), Bulgarien (17,8 %), Finland (19,0 %), Portugal (19,3 %) och
Lettland (20,9 %) (She Figures, 2003).

En problematik som brukar diskuteras inom akademin &r att kvinnor upplever strukturella
hinder mot karriarutveckling i form av osynliga barriérer, vilka brukar liknas vid “glastak™ och
“glasvaggar” (Morrison, White & Van Vekeso, 1987; Tibblin, 1994). "Glastak” utgdr symbol
for vertikal segregering, som paverkar kvinnors méjligheter att klattra upp i hierarkin.
Horisontell segregering liknas med sd kallade "glasvaggar”, vilka symboliserar barriarer for
kvinnor att trada in pd mansdominerade omr&den inom organisationer (SOU 1 997:137). Dessa
hinder kan anses bidra till mans dominans pa hoga akademiska positioner. En annan faktor som
kan paverka kvinnor och mans Karriarvillkor ar att akademin praglas av medeltida anor, dar
kvinnor historiskt varit utestidngda fran det svenska utbildningssystemet (Ehn, 2001).



Det har formodats att andelen kvinnliga professorer kommer att 6ka med tiden i likhet med
andelen kvinnliga studenter. Nationell statistik visar att andelen kvinnliga studenter pa
grundutbildningsniva har okat markant, vilket omfattar hogskole- och universitetsutbildning
som inte ar forskarutbildning. Lasdret 2003/2004 var 63 procent av de examinerade
grundutbildningsstudenterna kvinnor, men redan i 6vergdngen mellan grundutbildning och
forskarstudier &r det farre kvinnor &n man som fortsatter inom akademin. 2004 motsvarade
andelen kvinnliga doktorander inom svensk forskarutbildning ungefar 50 procent, men bland
examinerade doktorer var mannen nagot fler &n kvinnorna. Nér det galler postdoktorala
positioner minskar andelen kvinnor markant, av forskarassistenterna var 40 procent kvinnor
och av lektorerna, det vill sdga larare som avlagt doktorsexamen, var andelen kvinnor 34
procent (Hogskoleverket, 2 006:2 R). Man &r fortfarande kraftigt éverrepresenterade pé ledande
positioner, vilket marks speciellt tydligt bland professorer. Nationell statistik visar att andelen
kvinnliga professorer har 6kat med cirka 8 procentenheter sedan 1995, vilket motsvarar en
okning om cirka 1 procent per ar, men trots detta ar kvinnorna fortfarande Kklart
underrepresenterade pa dessa befattningar. 2004 var 84 procent av professorerna man och
endast 16 procent kvinnor (www.sch.se).

Det ar stora lokala skillnader avseende konsbalansen inom akademin. Ar 2006 visar lokal
statistik fran Luled tekniska universitet (Ltu) att endast 10 av 138 professorer, vilket dven
omfattar befordrade professorer, & kvinnor, det vill siga 7 procent. Aven bland
universitetslektorer och forskarassistenter dominerar mén, 139 av190 &r mén (73 %) och 51
personer &r kvinnor (27 %). Lagre ned i den hierarkiska strukturen &r dock férdelningen mellan
kénen mer jamn, 170 av 341 universitetsadjunkter, det vill sdga universitetslérare som inte
disputerat, &r kvinnor (50 %). Vidare &r 150 av 340 doktorander kvinnor (44 %), inkluderas
aven forskarstuderande utan doktorandtjanst ar andelen nagot lagre, 250 av 685 ar kvinnor (36
%). Andelen kvinnor skiljer sig dock markant mellan olika fakulteter, vid teknisk fakultet &r
102 av 276 doktorander kvinnor (37 %), och inkluderades dven 6vriga forskarstuderande ar 170
av 550 kvinnor (31 %). Vid filosofisk fakultet &r ddremot 46 av 63 doktorander kvinnor (73 %),
och 80 av 135 doktorander samt forskarstuderande kvinnor (59 %). Av de 590 6évriga anstallda
ar cirka 60 procent kvinnor och av det totala antalet anstéllda, vilket motsvarar cirka 1 600
personer, ar cirka 46 procent kvinnor. Sammanfattningsvis gér det utlasa av statistiken att ju
hogre upp i den vetenskapliga™ hierarkin vid Lulea tekniska universitet, desto lagre ar andelen
kvinnor (Abrahamsson, 2006).

Kvinnors underrepresentation pa ledande positioner inom akademin kan bland annat relateras
till att det ar betydligt fler man an kvinnor som far forskningsanslag. En firsk svensk
undersokning avseende konsfordelningen av forskningsfinansiering visar till exempel att 84
procent av beviljade medel fran sd kallade strategiska forskningscentra, sdsom Linné, Berzelii
Centra, VINN Excellence Centra, samt SSF:s forskningscentra, tillfaller mén och endast 16
procent tilldelas kvinnor (Nervik, 2006). Husu (1997) menar att instanser som fordelar pengar
och tjanster fungerar som “gatekeepers”, det vill sdga portvakter, dar framforallt kvinnor blir
utestangda fran forskning. I artikeln ’Nepotism and sexism in peer-review”, publicerad i
Nature, betonar Wennerds och Wold (1997) ocksa att av de 26 forskarassistenttjanster som
Medicinska forskningsradet utlyste 1995 tillsattes 22 av dessa tjanster med mén och endast 4
med kvinnor. Vanligt forekommande forklaringar &r, enligt forfattarna, att det ar fa kvinnor
som soker tjansterna, att kvinnor & mindre kompetenta, samt att kvinnor valjer familj framfor
en karridr. Forfattarna menar dock att dessa forklaringar endast & myter utan nagon reell
forankring. Aven om underlaget av kvinnor bland de sokande vanligtvis ar mindre, s&
motsvarade 44 procent av de sdkande till ovan ndmnda tjénster kvinnor, men endast 15 procent
bemannades av kvinnor.


http://www.scb.se

Nar det galler forestallningen att kvinnor har lagre kompetensniva, dar ett kompetensmatt ar
antal citeringar, papekar forfattarna att man har stérre chans att & utlysta tjanster aven om de ar
mindre citerade, vilket enligt detta matt betyder att de har en lagre kompetens &n de kvinnor
som sokte. Kvinnorna behévde ha publicerat mer dn dubbelt s3 méanga vetenskapliga artiklar
som mannen for att f& en forskarassistenttjanst. Betraffande forklaringen att kvinnor viljer
familj och barn fore karriar s& menar méanga kvinnor, enligt Wenneréas och Wold (1997), att
forskning och barn gér bra att kombinera vilket medfér att de inte behdver vilja.
Forskningsradets agerande hindrade sdledes kvinnornas Kkarriarutveckling och framjade
ménnens, eftersom en forskarassistenttjanst ger goda forutsattningar att meritera sig till docent
och professor. Ovanstdende artikel ar snart tio ar gammal och nationellt har numera
fordelningen mellan kvinnor och man med forskarassistenttjanster utjamnats, vilket kan vara ett
resultat av undersokningen dar konsskillnader synliggjordes. Lokalt, vid Luled tekniska
universitet finns det dock fortfarande markanta konsskillnader pa positioner som lektorer och
forskarassistenter. Farsk lokal statistik visar att 73 procent av dessa befattningar &r bemannade
av man och endast 27 procent av tjansterna innehas av kvinnor (Abrahamsson).

Ehn menar att politiker fordrar att hinder for kvinnor skall undanrojas s att individer oavsett
kén har samma mdjlighet till avancemang inom akademin. | regeringens proposition
(2004/05:162), Ny varld — ny hogskola betonas att kon inte ska paverka mojligheterna att na
eftertraktade positioner. Rekrytering ska baseras pa kompetens och meriter, men vid likvérdiga
kvalifikationer ska kon beaktas och underrepresenterat kon kan premieras. Trots detta visar en
farsk undersokning att man har dubbelt sa stor chans som kvinnor att bli professorer. Enligt en
undersokning var 8 procent av mannen som disputerade 1991 professorer, men endas 4 procent
av kvinnorna (Hogskoleverket, 2 006). Kvinnors underrepresentation pd hoga akademiska
poster har lett till att Sveriges universitet och higskolor fatt i uppdrag av riksdag och regering
att fa fram fler kvinnliga professorer. Regeringens nationella mal ar 2004, var att andelen
professorer som &r kvinnor skulle uppga till 20 procent. Malet naddes inte, konsférdelningen
blev detta ar 16 procent kvinnor och 84 procent man (www.hsv.se). Luled tekniska universitetet
har ett lokalt rekryteringsmél, som innebar att 15 procent av rekryterade och befordrade
professorer ska vara kvinnor. Ar 2005, uppn&dde universitetet inte malet, 17 professorer
rekryterades/befordrades detta ar varav 2 kvinnor, vilket motsvarade 12 procent (www.ltu.se).

IDAS ledarforsorjningsprogram

Sveriges universitets- och hogskoleférbund (SUHF) driver ett nationellt chefs- och
ledarforsorjnings program, IDAS, som initierades i ett forsok att hindra kvinnor fran att sls ut
ur universitetskarriaren, samt fa fler kvinnor pa hoga akademiska poster. Ett led i detta arbete
ar att bredda rekryteringsbasen genom att identifiera, synliggéra och ta tillvara disputerade
kvinnor som vill ata sig ledande positioner, eftersom kvinnliga ledare ar en outnyttjad resurs
inom akademin. IDAS &r en arbetsmodell dar varje bokstav i namnet star for ett steg i arbetet
for att fa fler kvinnor pa ledande positioner, Identification, Development, Advancement och
Support. Identification innebar att kvinnor pa akademiska poster ska identifieras och séval
nationella som lokala s& kallade “kvinnobanker” ska skapas. Development medfor aktiviteter
som framjar utvecklingsmojligheter, natverk, ledarutvecklings- och mentorprogram, samt
karriarradgivning och modeller for meritdokumentation. Advancement har fokus pa att fora
fram ledarkandidater genom rekryteringsprocesser, vilket involverar aktorer sdsom styrelser,
nominerings- och rekryteringsgrupper, dar ett exempel &r ”Akademins nomineringssystem”.
Support innebdr att stodformer till individer med ledande positioner ska utvecklas, till exempel
bor en katalog med potentiella coacher, mentorer, radgivare och handledare tas fram.
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Malsattningen med IDAS arbetsmodell &r att identifiera och utveckla kvinnor vid universitet
och hdgskolor, samt undanrdja strukturella hinder for kvinnor s att de far samma mojligheter
som man att avancera i den akademiska hierarkin (www.idas.nu).

Lokalt jamstalldhetsarbete vid Lulea tekniska universitet

IDAS nationella chefs- och ledarforsérjningsprojekt har mynnat ut i ett antal olika lokala
aktiviteter vid olika universitet for att framja jamstalldheten. | Luled stimuleras jamstalldhet
genom olika lokala aktiviteter, sdsom riktlinjer vid rekrytering dar kandidater av
underrepresenterat kon eftersoks, ledarutvecklingsprogram, forskarskola for kvinnor, samt
forelasningar och seminarieverksamhet. Vidare har Luled tekniska universitet gjort vissa
strategiska satsningar avseende tillsdttning av forskarassistenttjanster, dar malséttningen &r
kvantitativ jamstélldhet, det vill sdga en kdnsfordelning som innebdr att det kén som &r lagst
representerat motsvarar minst 40 procent (www.ltu.se). Eftersom andelen kvinnor bland
forskare och larare fortfarande ar lag, framforallt inom den tekniska sektorn, har Luleé tekniska
universitetet dessutom fattat beslut om en strategisk satsning for att stodja kvinnor.
Fakultetsndmnden har avsatt tre miljoner kronor, for att ge kvinnor méjlighet att meritera sig
till docent eller professor (www.ltu.se).

Ar 2005 genomférdes dessutom en magisteruppsats vid Luled tekniska universitet i syfte att
kartlagga vilka strukturer som finns vid universitetet, vilka faktorer som stddjer respektive
hindrar kvinnor att avancera vid universitetet, vad som hénder efter doktorsexamen, samt hur
manga som lamnar universitetet (Romlid, 2005). Resultatet ligger till grund for denna
ytterligare Kartlaggning vid Luled tekniska universitet med fokus pé Karriarméjligheter,
eftersom det &r en avgorande faktor for huruvida individer stannar kvar inom organisationer
eller inte. Den sneda konsfordelningen mellan kvinnor och man pa hogre positioner inom
akademin gor ett kdn/genusperspektiv intressant nar strukturella méjligheter och hinder for
karriarutveckling vid Luled tekniska universitet undersoks.

Syfte

Malsattningen med IDAS ar att identifiera och stodja disputerade kvinnor inom akademin som
vill ata sig ledande positioner, vilket ar ett led i att fa en jamnare konsfordelning bland ledare
inom akademin. Som en del av det lokala IDAS projektet vid Luled tekniska universitet har vi
fatt i uppdrag att genomfora en kartlaggning av Karridrstrukturer, som syftar till att 6ka
forstaelsen for hur karridarmajligheterna upplevs, d.v.s. méjligheter for och hinder mot att géra
karriar vid Ltu. Med utgdngspunkt frn det empiriska materialet kommer &ven forslag pa
forandringsatgarder vid universitetet att lyftas fram. For att precisera syftet med kartlaggningen
har tre fragestallningar formulerats.

> Hur uppfattar doktorander och larare karriarstrukturen vid Lulea tekniska universitet?

» Hur upplever kvinnor och man vid Ltu mojligheter till, respektive hinder mot
karriarutveckling inom akademin?

> Vilka forandringsatgarder kan foreslas, utifran den empiriska insamlingen vid Ltu, for
att uppna gynnsammare Karriarstruktur inom akademin?


http://www.idas.nu
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Tillvagagangssatt

Det empiriska materialet har samlats in genom personliga intervjuer, en metod som fangar upp
individers uppfattning, i detta fall de intervjuades erfarenhet av karriarstrukturen vid Lule&
tekniska universitet. Fragestallningarna har samlats i en intervjuguide, vilken kan liknas vid en
kompass som hjélper till att halla fokus for att f& ut det mest relevanta vid intervjutillfallena
utifrdn forskningsfragorna och syftet. For att kunna aterspegla vad som sagts vid intervjuerna
har dessa bandats och bekraftelse har sokts pd att tolkningarna av intervjupersonerna &r
korrekta. For att sakerstalla anonymitet har intervjuunderlaget avidentifierats i samband med
utskrift, endast befattning ibland i kombination med kén anges i rapporten.

Forskningsansats

En kvalitativ forskningsansats har anvants, som enligt Merriam (1994), bygger pa tolkning och
forstaelse. Det & en metod som, enligt Holme och Solvang (1997), ar lamplig om studien
baseras pé tinkande och handlande individer i sin naturliga kontext, dar forskaren syftar till att
fa tillgang till studieobjektens installning om situationen och sig sjalva. Avsikten &r att
undersoka intervjupersonernas uppfattning om Karridrstrukturer inom akademin, dar
utgangspunkten varit en fallstudie, en strategi som enligt Denscombe (2000) fokuserar pa en
eller ett fatal undersokningsenheter, i vart fall Luled tekniska universitet. Studien ar deskriptiv
och den syftar till att beskriva och forstd doktorandernas och lararnas uppfattning om
mojligheter fér och hinder mot en karridr vid universitetet. Studien har induktiva inslag, det vill
sdga den utgar till stor del ifrdn intressanta omraden som framkommer vid den empiriska
undersokningen, dar var avsikt ar att analysera och forklara intervjumaterialet med hjalp av
teorier, for att pa detta satt bygga upp en teoretisk referensram. Litteratur, rapporter och artiklar
har sokts via olika databaser med hjalp av sokord sdsom; Karriar, struktur, karriarmonster,
ledarskap, akademiskt ledarskap, kon/genus, konsskillnader och jamstalldhet, samt sékordens
engelska motsvarigheter. Avsikten &r inte att generera statistiskt sdkerstallda data eller att
generalisera resultaten, utan endast att uttala sig om det understkta fallet. Yin (1994) kallar
detta for analytisk generaliserbarhet, vilket handlar om att generalisera fran ett fall till teori
inom omradet, dar teorin hjalper till att forklara vad som framkommit empiriskt.

Urvals- och analysprocess

Infor intervjuarbetet gjordes ett strategiskt urval utifran urvalskriterier sdsom kon, alder,
befattning, institution och avdelning, dar vi har stravat efter en variation for att i mojligaste
man spegla de olika institutionerna och avdelningarna vid Luled tekniska universitet. Det
empiriska materialet bestdr av tjugo intervjupersoner, &tta av dem doktorander eller
forskarstuderande (6 kvinnor, 2 mén) och tolv universitetslarare. Inom lararkategorin finns fyra
professorer (1 kvinna, 3 man), tva lektorer (1 kvinna, 1 man) och sex adjunkter (4 kvinnor, 2
man,) representerade. Dessa tjugo intervjupersoner, bestiende av atta kvinnor och tolv man, ar
barare av information och fungerar som verktyg for att na forstaelse for karriarstrukturen, samt
hur méjligheter och hinder upplevs i strukturen, vilket ar studiens fokus och det omrade som
ska analyseras. Citat har anvéants for att illustrera intervjupersonernas upplevelser. | rapporten
citeras exempelvis professorer frekvent pa grund av att personerna pa dessa befattningar ofta ar
val insatta i universitetets struktur. Vidare citeras manliga professorer oftare an kvinnliga,
vilket beror pé att tre av fyra professorer som har intervjuats ar man och endast en kvinna.



Det empiriska materialet har sorterats utifrdn begrepp som Kkarriar-, majlighets- och
maktstruktur, samt majligheter och hinder, ledarskap, antalsmassig konsfordelning sdsom
majoritets- och minoritetspositioner och dessa omraden har fungerat som teoretisk referensram.
Vidare har det empiriska materialet analyseras ur ett kdn/genusperspektiv som, enligt Hirdman
(1988), innebar att betydelser av koén uppmarksammas och koénsskillnader tolkas och
problematiseras. Huvudforfattare till denna rapport ar Eva Kallhammer, doktorand vid
Institutionen for arbetsvetenskap. Medforfattare &r Ylva Faltholm, forskare vid samma
institution, som varit delaktig i urvalsprocessen, last rapporten i olika skeden och bistatt med
synpunkter, samt medverkat i diskussioner i samband med analysprocessen av det empiriska
materialet.



KARRIARSTRUKTUR

Fragestéllningar som belyses i denna rapport ar hur Kkarriarstrukturen uppfattas vid Luled
tekniska universitet, exempelvis hur en vetenskaplig karriar gér att kombinera med en ledande
befattning, hur en vetenskaplig karriar och eller ledarskap inom akademin gar att forena med
familj och barn, samt hur kvinnor och mén upplever méjligheter respektive hinder i strukturen
avseende karridrutvecklingen vid Luled tekniska universitet. Slutligen foreslas
forandringsatgarder for att uppna en gynnsammare karriarstruktur vid universitetet, utifran det
som framkommit ur det empiriska materialet. 1 kapitlet analyseras intervjumaterialet ur ett
strukturellt perspektiv, dar vi soker forklaringar inom organisationen, i stallet for
individorienterade forklaringar. Kanter (1977) var en av de forsta forfattare som redan pa 70-
talet behandlade mén och kvinnors beteende ur ett strukturellt perspektiv, dar fenomen som
hierarki och segregering inom organisationer belystes. | denna studie har dven betydelser av
kdn/genus i karriarsammanhang undersokts, exempelvis uppmérksammas och problematiseras
kvinnor och mans Karriarvillkor i analysen. Den bild som mélas upp avseende strukturen vid
Ltu skiljer sig dock mellan olika individer. Hogre upp i hierarkin upplevs strukturen platt
medan langre ned i hierarkin uppfattas strukturen tvértemot hierarkisk. Vid intervjuerna
framkommer bland annat att flera professorer menar att strukturen bygger pa delaktighet medan
doktorander och adjunkter daremot séger att strukturen &r toppstyrd och odemokratisk. Det &r
ett faktum att akademin &r uppbyggd av forskningsdmnen inom vilka forskning och
undervisning bedrivs, och en intervjuperson menar att det rdder hierarki mellan dessa
forskningsamnen, dar det exempelvis ar skillnad pa &mnen inom teknisk och filosofisk fakultet,
till fordel for den tekniska.

En fri struktur

Flera intervjupersoner med olika befattningar och kon upplever att strukturen grundas pa frihet,
bland annat avseende arbetstid, viket upplevs positivt av de flesta. Den filosofi som
universitetet praglas av ar, som en av doktoranderna uttrycker det; frihet under ansvar”. Detta
kan ses i ljuset av Ehns (2001) resonemang om att det akademiska livet praglas av
motsattningar mellan den fria arbetssituationen och det standiga kravet pé att prestera. Vidare
menar Ehn att arbetsuppgifterna inte ar tydligt specificerade, vilket dven bekréftas av flera
intervjupersoner i denna studie. Strukturen vid Ltu uppfattas otydlig avseende ansvar och
befogenheter. En oklar rollfordelning leder, enligt en intervjuperson, till att "manga viktiga
fragor blir hangande i luften”, for att ingen kanner ansvar fér dem. En professor gar sa langt
att han kallar den akademiska miljon strukturlds; ’Den akademiska miljon &r strukturlds och
hjulet uppfinns ofta”. | denna studie framkommer inga synliga konsskillnader eller skillnader
mellan olika befattningar vare sig avseende upplevelsen av strukturen som fri eller otydligheten
i strukturen.

Mojlighetsstruktur

Vid intervjuerna stalldes vidare frdgor om intervjupersonernas uppfattning om befordrings-
mojligheter vid Luled tekniska universitet. En adjunkt uttrycker att det finns goda
karriarmojligheter”, och hon far medhall av de flesta som medverkat i denna studie oavsett
kdn och position. Miljén vid Ltu uppfattas positiv och full av utvecklingsméjligheter och
forutsattningar att avancera. Enligt studien uppfattas strukturen kunskapsbaserad och den
omfattar sdval méjligheter till utveckling som larande for bade forskare och larare.



En konservativ struktur med grund i vetenskapliga meriter

Den akademiska strukturen ar, enligt en kvinna med adjunktsbefattning, konservativ och
formell dar avancemang grundas i vetenskaplig meritering, vilken mojliggor karridrsteg och
nya positioner. Det kan exempelvis vara avancemang fran doktorand eller adjunkt till lektor,
fran lektor till docent, eller fran docent till professor. Enligt denna studie uppfattas
befordringskraven for dessa typer av positioner som vedertagna, dar utgangspunkten &r
akademiska meriter. Forskningen beskrivs som en titelkarriar”, dar positioner som doktorand,
doktor, forskarassistent, lektor, docent och professor finns. Férutom en forskningskarriér ses en
ledarskapskarriar eller administrativ karridar &ven som mdjliga Kkarridralternativ inom
universitetet, vilket exempelvis omfattar befattningar som prefekt, utbildningsledare och
administrativ chef. Dessutom finns det dven begrédnsade mojligheter inom forvaltningen, samt
positioner inom fakultetsnamnderna sdsom dekanus eller prodekanus, det vill sdga ordférande
eller viceordférande for en fakultetsndmnd.

Befordringsmojligheter

Enligt Kanter kan befordringsméjligheter i hierarkiska system variera mellan stora och smé
mojlighet beroende pa potentiella karridrsteg inom organisationen;

”In hierarchical systems it has to do with how far one can go in relation to the total system,
how much of the system’s reward will increasingly be possible over time, how many more
perquisites and privileges of a qualitatively different sort will be added, and how many change
in position and jumps in status are defined as objectively possible” (Kanter, 1977, s. 136).

Utifran Kanters strukturmodell ser vi forutsattningar for en god majlighetsstruktur vid Luled
tekniska universitet, det vill sdga en struktur med goda villkor for utveckling och befordring.
Sammanfattningsvis upplever de flesta av intervjupersonerna, oavsett befattning och kon att det
finnas gott om karriarvagar vid universitetet. Forutsattningarna uppfattas dock battre pa
forskningssidan an inom utbildning och administration. En adjunkt pekar pa att det finns
mojligheter till utveckling, men menar att det saknas ekonomiska resurser for adjunkters
kompetensutvecklig, vilket resulterar i att adjunkter som vill forska ofta tvingas géra detta pé
sin fritid, pa helger, kvéllar och under sommarledigheten. Utebliven finansiering kan saledes
ses som ett hinder mot avancemang. Studien visar att toppen av hierarkin upplevs klart
mansdominerad, vilket innebér att antalsfordelningen mellan kdnen &r sned, till ménnens fordel
pé hogt uppsatta positioner. En vanlig uppfattning ar att kvinnorna inte vill bli chefer, men
utifran det empiriska materialet &r var tolkning snarare att den sneda kdonsfordelningen beror pa
att kvinnor och mén har olika villkor i organisationen. Dessutom skiljer sig méjligheterna
beroende p& om individerna befinner sig inom undervisning eller forskningsomréadet, till
forskningens fordel, vilket i sin tur resulterar i att kvinnor kan hindras i stérre utstrdckning an
man i Karridrutvecklingen, eftersom ménga kvinnor befinner sig pé& positioner med
undervisningsfokus.

Maktstruktur

Om det finns olika nivaer i en organisation, som ger upphov till olika positioner kan dessa
nivaer frambringa maktstrukturer, det vill séga olika mojligheter att agera inom organisationer.
Ledande positioner brukar anses som sa kallade maktpositioner dar Wahl, Holgersson, Ho6k
och Linghaug (2001) menar att ledaren utévar inflytande 6ver underordnade for att forma dem
att handla pa ett visst satt for att n& ett mél. Det 4r saledes intressant att undersoka pa vilket satt
maktstrukturer gynnar vissa grupper pa andra gruppers bekostnad.



Makt - ett satt att mobilisera resurser

Makt ar, enligt Kanter, manniskors mdjligheter att mobilisera resurser, vilket bland annat
paverkas av individens position i organisationen. Hon menar att manniskor bland annat kan
uppna makt genom att deras prestationer synliggors, vilket kan leda till maktpositioner. Vidare
kan makt dven uppnas genom allianser och stéd fran individer hogre upp i hierarkin, sponsorer,
vilka Kanter kallar "office uncles”. Stod fran sponsorer &r, enligt henne, speciellt viktigt for
kvinnor for att undvika maktldsa positioner med ansvar, men utan befogenheter och resurser.
Vid intervjuerna framkommer att ménga doktorander oavsett kon anser sig befinna sig pa sa
kallade maktlésa positioner, vilket blir speciellt tydligt nar stod frdn handledare saknas. En
handledare kan, enligt var tolkning, fungera som "office uncle”, eller for att inte reproducera
uppfattningen att detta maste vara en man, “office aunt”. De kan hjilpa doktorander att
mobilisera resurser, men handledarna upplevs langt fran alltid som nagon stodperson. Enligt
Doktorandspegeln upplever 40 procent av doktoranderna, som medverkade i en studie, att
handledningen hade brustit avseende tillganglighet eller avséttning av tid. Vid intervjuerna som
utfordes inom ramarna for var studie framkommer att manga ganger tycker doktoranderna att
de befinner sig i en beroendesituation i forhallande till sin handledare, och de kéanner sig valdigt
utsatta nar handledningen inte fungerar tillfredsstallande, bland annat pd grund av att
handledaren star for forskningsanslagen och déarmed doktorandens férsorjning, vilket aven kan
vara en orsak till avhopp frdn forskarstudierna. | denna studie framkommer inga patagliga
skillnader mellan kvinnor och man med avseende p& handledning, men en tidigare
undersokning visar daremot att kvinnor uppfattar handledarsituationen jobbigare &n mén, samt
upplever hogre grad av stress (Doktorandspegeln, 2003).

Individers méjlighet att mobilisera resurser paverkas, enligt Kanter, av deras position och vid
intervjuerna framkommer att professorer, vilka ofta dven &r &mnesforetradare och
avdelningschefer, upplevs ha en &verordnad position vid universitetet. Enligt Kanters
resonemang skulle det, enligt var tolkning, innebara att de har en stark maktposition och
séledes goda forutsattningar att uppbéada resurser, eller som en manlig professor uttrycker det;

Som avdelningschef driver man avdelningen som ett eget kungarike och kontrollen paverkas
inte sd lange man kan visa upp svarta siffror” (d.v.s ett positivt resultat, egen anmérkning).

Citatet visar att avdelningarna ofta drivs som foretag. Var uppfattning &r personer med samma
positioner kan ha olika forutsattningar att mobilisera resurser, vilket kan bero pd mangden
ekonomiska medel. Vi menar att en professor med mer “egna medel” har stérre méjligheter &n
en professor med mindre ekonomiska medel att mobilisera makt, trots att de har samma
position.

Leder ett foretagstankande till konkurrens inom akademin?

En intervjuperson menar att Ltu forsoker efterlikna ett foretag, men denna foretagsstruktur
uppfattas inte ha funnit sin plats inom akademin. Poulitt och Bouchaerts (2000) tar upp
foretagstankandet i sitt resonemang om ett nytt offentligt ledarskap, “New public
management”, som innebdr att idéer fran privat sektor tillampas inom offentlig verksamhet,
exempelvis inom universitetsvéarlden. Det &r, enligt forfattarna, ett forsok att effektivisera
forskning och utbildning genom att infora mél- och resultatstyrning vid offentlig verksamhet.
En intervjuperson i denna studie bekréftar att foretagstankandet numera genomsyrar akademin,
som ett exempel tas bland annat upp att universitetet i likhet med féretag numera har en
marknadsforingschef for att lansera universitetet. Berg, Barry och Chandler (2003) menar att
inforandet av denna typ av offentliga ledarskap aven kan fd konsekvenser som inte &r
Onskvarda, exempelvis i form av konkurrens.



Flera av intervjupersonernas i denna studie har erfarenheter av att konkurrenssituationen vid
Ltu har lett till inbdrdes tavling om studenter och forskningsmedel vid universitetet. Den
akademiska miljon uppfattas ha harda krav pa externfinansiering, eftersom verksamheten ska
sjalvfinansieras, vilket upplevs leda till konkurrens och rivalitet;

”Jag har bra inflytande, som forskare bygger man upp revir, vilka gransar till andras revir
vilket ibland leder till tuppfaktning.” (professor, man)

Forskare kan ha olika starka maktpositioner pa grund av dessa revir, som kan paverka deras
mojlighet att mobilisera resurser och resultera i maktkamper mellan dem. En lektor menar att
det inom akademin &ven ar avgdrande huruvida individer har en tillférordnad befattning eller
inte, eftersom tillférordnade befattningar inte uppfattas ha lika hog rang och darigenom ger
lagre legitimitet och svarare att mobilisera resurser an befattningar med hégre rang. Enligt var
tolkning kan detta exempelvis bero pd att manga tillférordnade professorer inte har
avdelningsansvar och saledes har mindre inflytande och makt 6ver ekonomiska medel. Vidare
ar det féarre kvinnor &n man som har avdelningsansvar, vilket dven kan bidra till att kvinnor har
sémre mojligheter &n sina manliga kollegor att mobilisera resurser.

Utifran en amerikansk studie beskriver Bennet (1998) universitet som extremt individualistiska
dar kollegial samhérighet och samarbete brister. Han menar att individualismen orsakas av
konkurrens om akademiska tjanster och prestige. Flera av intervjupersonerna bekréftar att a&ven
svenska universitetet praglas av individualism. En manlig doktorand i denna studie menar att
strukturen vid Luled tekniska universitet &r hierarkisk och att konkurrensen okar hogre upp i
strukturen. Flera intervjupersoner 6nskar mer samverkansformer, exempelvis i form av forskar-
grupper, vilket enligt dem kan leda till starkare forskningsmiljoer.

Gruppsammanséattning och maktférdelning

Enligt Kanter paverkar gruppsammansattningen organisationens maktfordelning. | grupper dar
majoriteten bestér av cirka 70 procent och minoriteten av cirka 30 procent, vilka Kanter kallar
for skeva grupper, har minoriteten svarare att utéva makt an i grupper med tydlig minoritet.
Om Luled tekniska universitet beskrivs ur ett konsperspektiv i termer av Kanters resonemang,
kan kvinnor med befattningar som lektorer och forskarassistenter vid Ltu anses motsvara en
skev grupp, dar majoriteten & man (73 %) och minoriteten kvinnor (27 %). Enligt var tolkning
skulle detta innebéra att denna grupp har svérare att utdva makt an exempelvis de kvinnor som
ar professorer som &r i tydlig minoritet (7 %). P4 institutionsniva eller avdelningsniva kan
kvinnliga lektorer och forskarassistenter dock befinna sig i klar minoritet i likhet med kvinnliga
professorer. Enstaka kvinnliga lektorer eller professorer ar sa att sdga symboler for sitt kon,
vilka Kanter kallar for "tokens”. Det kan upplevas som en pressande position att vara en s.k.
”token” i en organisation, men ur ett maktperspektiv menar Kanter att en storre minoritetsgrupp
ofta uppfattas mer hotfull, eftersom den i storre utstrackning kan péverka majoritetsgruppens
kultur och normer &n vad ett fatal avvikare kan géra. Dessutom menar Kanter att det finns mer
balanserade grupper bestaende av tva subgrupper med en fordelning pa cirka 40 respektive 60
procent, eller 50-50 procent. Vi menar att Kanters resonemang om balanserade grupper kan
tillampas péa adjunkter vid Ltu, dar konsfordelningen ar jamn, eller pd ovriga anstéllda dar
kdnsfordelningen ar 60 procent kvinnor och 40 procent méan, men inom dessa grupper kan det
finnas stora variationer mellan olika institutioner och avdelningar, dar exempelvis manliga
adjunkter ar i minoritet vid Institutionen for hélsovetenskap. Kanter menar att en minoritet eller
majoritetsposition leder olika beteenden och for kvinnor i mansdominerade organisationer ar
det minoritetsstallningen snarare &n kén som formar individens villkor inom organisationen.
Andra forskare har dock pekat pa att kon spelar roll (se s.11).
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Kdn makt och struktur

Enligt Wahl med flera har Kanter bland annat kritiserats fér en bristande maktanalys, eftersom
hon inte beror kopplingarna mellan kén, makt och strukturer, eller skillnaden mellan mén i
kvinnodominerade organisationer och kvinnor i mansdominerade organisationer. Forfattarna
hanvisar till en hollandsk undersokning genomford av Ott 1987, som visar att det inverkar
vilket kbn som &r i en minoritetsposition. | studien jamférs kvinnliga poliser och manliga
sjukskoterskor i minoritetsposition och det framkom att kvinnliga poliser upplevde méanga av
de minoritetsproblem som Kanter tog upp till skillnad fran de manliga sjukskéterskorna, som
for det mesta upplevde fordelar med sin minoritetsposition (Ott, refererad i Wahl).

Betydelsen av vilket kdén som &r i minoritet behandlas dven av Robertsson (2003) i
avhandlingen; ’Maskulinitetskonstruktion, yrkesidentitet, kdnssegregering och jamstélldhet™.
Forfattaren menar bland annat att vardsektorn bygger p& manlig overordning, trots
kvinnodominans och att man gynnas inom vardstrukturen genom positiv sarbehandling. |
avhandlingen framkommer att manliga sjukskéterskor &r i minoritet, men att de vidareutbildar
sig hogre grad &n sina kvinnliga kollegor, och de far oftare statusfyllda positioner. Kvinnliga
lakare anser att strukturen inom sjukvarden motarbetar deras karridarmajligheter, de upplever att
de inte har lika latt som man att ta sig fram i den hierarkiska strukturen. Kvinnorna anser att de
méter motstand i form av sa kallade “glastak™. | avhandlingen framkommer att kvinnorna
sjalva bidrar till sin underordning eftersom de utan att reflektera dver det lyfter fram manliga
lakare, vilket leder till att aterskapa den manliga dverordningen.

Vart intervjumaterial antyder i likhet med den hollandska studien som ndmnts ovan att konet i
sig har en betydelse, inte bara positionen som Kanter menade. Vid intervjuerna inom ramen for
denna studie framkommer att mé&n vid kvinnodominerade institutioner ofta upplever sin
minoritetsposition som en framjande faktor som kan hjilpa dem framat i karriaren, vilket
Overensstammer med det som framkommer i Robertssons avhandling. Intervjuerna vid Ltu
visar dven att kvinnor i minoritetsposition vid mansdominerade arbetsplatser lyfter fram
problem som prestationspress pd grund av deras synlighet, samt forestallningen om deras
“annorlundaskap”, att de sdgs som avvikande fran den manliga normen. Var studie pekar pa att
individers kon likval som individers placering i en organisation paverkar deras
karriarmgjligheter. Vid Luled tekniska universitet rader det konsskillnader nar det galler
karriarméjligheter, dar kvinnor i minoritetsposition upplever att de méter strukturella hinder i
form av “glastak™, som hindrar dem att na toppen av hierarkin. Var tolkning ar saledes att det
inte bara &r positionen som styr, utan att &ven kon har betydelse.

Olika strukturer for kvinnor och man

Intervjuerna visar att villkoren for kvinnor och man upplevs skilja sig at till fordel for méannen,
en kvinnlig adjunkt betonar bland annat att ”’det vager tyngre att vara man™. En intervjuperson
bekréftar att mojligheten for kvinnor att verka och utvecklas inom organisationer r sémre an
for man, eftersom de har olika typer av tjanster. Enligt Berg med flera finns kvinnor ocksa
frémst positionerade inom undervisning och administration, medan mannen befinner sig inom
forskning, som anses mer prestigefyllt. Detta resonemang styrks av nationell statistik, som
visar att administrativa positioner inom akademin domineras av kvinnor (www.sch.se), vilket
dven bekraftas av intervjuerna lokalt vid Ltu. Denna studie fokuserar dock inte pa
administrativa positioner.
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Ledarskap forknippas med man

Flera av intervjupersonerna menar att mannen diremot dominerar pd maktpositioner vid Ltu,
dar de flesta chefer ar man trots att det ar fler kvinnor som &r larare och lika manga kvinnor
som man bland doktorander. En bidragande orsak till skillnader mellan kvinnor och méns
karriarvillkor gar saledes att finna i de uttryck for &r makt- och organisationsstrukturer som ar
djupt rotade. | en statlig utredning behandlas kvinnor och méns jamstélldhet i naringslivet och
konsfordelningen pd ledande positioner, eftersom dessa positioner medfér bade makt och
inflytande over saval verksamhetens inriktning som arbetets organisation. | och med mannens
dominans pé ledande positioner forknippas ledarskapet medvetet eller omedvetet med man,
vilket innebar att kvinnor pa ledande positioner blir avvikare. Mannens dominans pa ledande
positioner medfér att mannen far mer inflytande &n kvinnor och manga ganger innebér det dven
att man har tolkningsforetrade avseende formuleringen av en mangd viktiga fragor i arbetslivet,
vilket far konsekvenser for bade kvinnor och méan (SOU, 2003:16).

Ar kvinnor och mén &r lika till sina vasen?

Kanter anser att manniskor fungerar i forhallande till sin position i organisationsstrukturen och
hon menar att det skapats olika strukturer for kdnen, déar kvinnor och mans villkor for
karriarutveckling skiljer sig at. Forfattarens utgangspunkt ar att kvinnor och man &r lika till sina
vasen, men att de har olika villkor i organisationen, vilket paverkar dem att handla som om de
vore olika och detta resulterar i olika méjlighetsstrukturer beroende pa om individerna ar
kvinnor eller mén. Flera intervjupersoner uppfattar att mojligheterna skiljer mellan kvinnor och
man vid Luled tekniska universitet, dar en intervjuperson exempelvis menar att strukturen
paverkar mojligheterna fér man och kvinnor att géra karriar. Forutsattningarna for kvinnor och
man uppfattas dock relativt lika upp till doktorandniva, men darefter ar det betydligt farre
kvinnor som fortsatter pa karriarstegen och da har dessa en tendens att engageras i allt majligt,
vilket leder till att de inte ha samma mdjligheter att meritera sig;

| och med att det &r s& f& kvinnor som bérjar en anstallning efter doktorandstudierna sa finns
det en tendens att Gverutnyttja dem. De far inte vara i fred och goéra det de egentligen borde
gora, det vill saga forska, vilket &r det viktigaste av allt i bérjan av en forskningskarriar for att
fa till en CV med ett antal publikationer. | annat fall tar du dig inte vidare i den har
strukturen.” (professor, man)

Flera av intervjupersonerna patalar att eftersom kvinnorna pa seniorniva ar betydligt farre
medfor det att det fatal kvinnor som fortsatter inom akademin &r i minoritetsposition och de blir
engagerade i ménga projekt ddr kvinnliga representanter behdvs. | dessa grupper okar
jamstélldheten, men paradoxalt nog leder detta ofta till att dessa kvinnor inte har samma
mojligheter att meritera sig, vilket kravs for att ta sig vidare i det hierarkiska systemet,
exempelvis for positioner som docent och professor. Saledes kan jamstalldhetsarbete &ven
resultera i minskad jamstalldhet hogre upp i hierarkin och detta kan vara en bidragande orsak
till varfoér kvinnor inom akademin &r farre an min pé hoga positioner. Universiteten har forsokt
komma tillratta med den sneda konsfordelningen, genom jamstalldhetssatsningar. Varen 1995
genomforde den davarande utbildningsministern Carl Tham en satsning pa doktorandtjénster,
forskarassistenttjanster och sarskilt inrattade genusprofessurer, sa kallade “Thamprofessurer”,
for att 6ka andelen kvinnor pé seniora positioner vid universiteten. Dessa riktade insatser har,
enligt Berg med flera, dock véckt debatt, séarskilt bland manliga akademiker. Motstand mot
exempelvis kvotering framkommer dven i denna studie, men en intervjuperson menar att
kvotering inledningsvis vara en mdjlighet for att utjgmna mansdominansen vid Ltu, men hon
tillagger att det inte ar ndgon langsiktig losning.
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MOJLIGHETER OCH HINDER FOR KARRIAR

Handledning

Bolman och Deal (1995) menar att en organisationsstruktur kan liknas vid ett skelett eller en
stomme till en byggnad, som kan omfatta sdval mojligheter som hinder. Universitets-
strukturen omfattar ett fritt arbetssétt och ett inbyggt larande for forskarstuderande som, enligt
Lindgvist (2003), gor att handledaren fyller en mycket viktig funktion i doktorandernas
arbetssituation. Detta bekraftas av de intervjuer som genomforts vid Ltu, dar handledarens roll
lyfts fram. Samarbetet mellan handledare och forskarstuderande bygger pa saval uttalade som
outtalade krav, dar forskarstuderande upplever sig vara beroende av sin handledare, vilket
framkommer av citatet nedan;

”Som doktorand ar man valdigt beroende av handledaren och vad handledaren har fér syn pa
en.” (doktorand, man)

Enligt Lindgvist ska handledaren fungera som végledare for forskningsarbetet, samt vara en
lank till det specifika forskningsomrédet. Som tidigare namnts patalar d&ven Kanter vikten av
stodpersoner hogre upp i hierarkin, vilka hon kallar for sponsorer eller "office uncles”. Det
empiriska materialet vid Ltu bekréftar betydelsen av stdédpersoner hdgre upp i hierarkin, dar
juniora forskare upplever stod frdn mer erfarna, seniora forskare som betydelsefullt i
forskningssammanhang. Handledaren kan liknas med en stddperson, “office uncle”/”office
aunt”, vilket styrks av nedanstaende citat”;

”Min handledare har stéttat mig hela vagen till min nuvarande position. Handledaren har
stottat, pushat och berett vagen. * (professor, man)

Vid intervjuerna betonar flera forskarstuderande vikten av handledning. En val fungerande
handledning upplevs ge trygghet och sjélvfortroende och ses som en mdjlighet till en fortsatt
karridr, samtidigt som otillfredsstéllande handledning ses som en orsak till frustration och
tvivel. Flera intervjupersoner upplever att om stodet fran handledare brister &r det ett hinder for
fortsatt karridr och kan vara en orsak till doktoranders avhopp innan examen. Med anledning av
detta framkom en 6nskan om hogre krav for att f& handleda, uttryckt pa detta satt;

Det borde vara hogre krav for att f vara huvudhandledare. Docentkompetensen borde vara
en farskvara som man pa nagot sétt maste soka och fornya periodvis.” (doktorand, man)

Ledarskap/mentorskap

En del av de tillfrigade upplever dven bristande ledarskap som ett hinder for fortsatt karridr,
eftersom anstéllda i organisationen behdver stéd och uppbackning och dven ledarna kan ses
som sponsorer hogre upp i hierarkin. En professor lyfter upp problemet med att kvinnor har
farre forebilder eftersom det ar fa kvinnor inom akademin, speciellt inom teknikomradet. Detta
leder till att kvinnor hamnar i en minoritetsposition och en intervjuperson spekulerar i dess
orsaker och menar att det antagligen beror pa att man stéttar méan, vilket blir en méjlighet for
méan och ett hinder for kvinnor. Det framkommer énskemél om mentorskap, dar syftet ar att
stérka och underlatta for en viss malgrupp. Mentorskap kan vara ett satt att skapa forebilder for
kvinnor. Organiserat mentorskap har blivit mer vanligt férekommande inom hdgre utbildning
och mentorskapsprogram kan ses som ett led i universitetens jamstalldhetssatsningar.
Programmen har en karriarfunktion och har tillkommit i syfte att stotta kvinnliga doktorander
och forskare genom att 6ka deras medvetande om sig sjalv och sin potential att utvecklas saval
personligt som yrkesmassigt. Malsattningen ar att pa sikt fa fler kvinnor pa ledande positioner
(Lindgren, 2000).
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I dvrigt upplever flertalet av intervjupersonerna att det finns mojlighet och stéd for utveckling
och karriar inom akademin, exempelvis lyfts Ltu:s satsning pa “forskarskola for kvinnor” fram
som en bra stodatgard. Vissa av de medverkande doktoranderna eller forskarstuderande menar
att det finns behov av karriérplanering i slutskedet av forskarutbildningen for att forbereda en
fortsatt karriar inom akademin eller i néringslivet.

Finansieringsvillkor

Intervjuerna visar att finansiering fram till disputation ses som en trygghet, som mojliggor for
den forskarstuderande att fokusera pa avhandlingen utan att stéras av orosmoment baserade pa
osdkerhet kring det fortsatta arbetet efter en licentiatexamen. | studien ar externfinansiering ett
problem som lyfts fram av bade kvinnor och man, dar en intervjuperson menar att
finansieringsproblematiken upplevs som det storsta karridarhindret;

“Externfinansiering ger problem i forskarrollen, dar man far ratta mun efter matsacken.”
(professor, kvinna)

En professor pétalar dven finansieringsproblematiken ur ett annat perspektiv, han menar att det
kan bli slagsida i forskningen mot omraden som har finansiering, vilket saledes kan hindra viss
typ av forskning. Dessutom framkommer att kopplingen mellan undervisning och forskningens
fokus kan bli svag. Vidare patalar en intervjuperson att forskningen kan bli individberoende
och pdverkas av andra faktorer 4n de som ar relaterade till kvalitet och originalitet, exempelvis
en amnesforetradare som &r duktig pd att ordna finansiering. Vid intervjuerna framkommer att
brist pd ekonomiska medel kan hindra individer fran att 3ka p& konferenser, vilket en lektor
anser ar en “felsatsning” fran universitetets sida, eftersom konferenser ingdr i universitetets
policy. | Gvrigt kan brist pd ekonomiska resurser &ven hindra den individuella
karridrutvecklingen, vilket en av intervjupersonerna lyfter fram;

Dalig ekonomi blir ett hinder for fortsatt karriar.” (doktorand, man)

Studien visar att den standiga jakten pa finansiering upplevs tidsodande, vilket en professor
betonar genom att pasta att; “finansieringskravet tar tid fran doktoranderna”. Olika typer av
finansieringsformer kan dven paverka, exempelvis nér forskning finansieras genom stipendium,
eftersom dessa varken ar inkomstgrundande eller sjukpenningsgrundande. Stipendier paverkar
vid sdval sjukdom som vid foraldraledighet, vilket enligt denna studie medfor att finansiering
via stipendier uppfattas svart att kombinera med foraldraskap. Dessa finansieringsformer kan
séledes hindra kvinnor i storre utstrackning 4n man att avancera pa grund av barnafédande.

Majligheter efter disputation

Ett annat Kkarridrhinder vid akademin &r begransade mojligheter efter disputation.
Forskarutbildningen har utretts och nydisputerade doktorers postdoktorala meriterings-
mojligheter har kartlagts av sdval Hogskoleverket (2003) och Statens offentliga utredning
(SOU 2004:27). | dessa rapporter framkommer att de postdoktorala meriteringsmajligheterna
har forsamrats, eftersom antalet doktorer har dkat kraftigt medan antalet forskarassistenttjanster
varit mer eller mindre konstant. En forskarassistenttjénst &r, enligt Hogskoleverket (2006:2 R),
en attraktiv anstallningsform som disputerade kan soka. Anstallningsformen galler vanligtvis
upp till fyra ar och under tiden har forskarassistenten mojlighet att genom forskning och
undervisning meritera sig till docent och sedermera till professor. Det begrdnsade antalet
forsarassistenttjanster gor att nydisputerade doktorer har svarare att meritera sig.
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Vidare framkommer av intervjuerna att for dem som inte vill gora langre utlandstjanstgoéring,
exempelvis pa grund av familjeskal, upplevs krav pé sa kallade "postdok”. tjénster, som finns
pa visa institutioner, som ett hinder for en fortsatt karriar inom akademin efter disputation i
stéllet for en mojlighet.

“Ett hinder fér avancemang inom akademin &r ett outtalat krav pa postdoktorala tjanster, det
ar ett stort hinder. Detta gor att jag inte ser ndgon méjlighet att gora karriar pd grund av
denna struktur.” (doktorand, man)

Lika villkor for kvinnor och man?

Jamstélldhet innebér att kvinnor och mén har lika réattigheter, méjligheter och skyldigheter. Den
svenska arbetsmarknaden brukar beskrivas som en av vérldens mest jamstéllda men ar, enligt
SOU (2 003:16), Mansdominans i forandring, konssegregerad, vilket innebér att kvinnor och
man inte konkurrerar om samma arbeten. Nar det géller jamstalldhet gr intervjupersonernas
asikter isdr och vissa upplever strukturen jamstalld utan synliga konsskillnader i strukturen, dar
villkoren for kvinnor och mén &r lika och inget kén &r undertryckt, medan andra hé&vdar
motsatsen det vill séga att organisationen inte ar jamstalld. Ménga av de intervjuade menar att
de personligen inte har upplevt nagra strukturella skillnader mellan kvinnor och man, men de ar
medvetna om att det troligen existerar skillnader eftersom det ar betydligt fler man pé& hoga
positioner inom akademin trots att det &r fler kvinnor bland grundutbildningsstudenterna och
aven en hog andel kvinnor bland forskarstudenterna.

Flertalet intervjupersoner menar att 16nemassigt ar strukturen inte jamstélld, oavsett om det &r
mans- eller kvinnodominans sa skiljer sig Iénenivan till mannens fordel, vilket upplevs
symbolisera mannens &verordning. En intervjuperson betonar att det inte &r forsvarligt med
I6neskillnader mellan konen. Loneskillnader mellan kvinnor och mén till méannens fordel kan
leda till l&gre motivation for kvinnor att fortsatta inom akademin, vilket kan vara en bidragande
orsak till det som bukar kallas “det lackande roret”. Vidare framkommer att antalsmassigt ar
strukturen inte jamstalld vid Ltu. Nar jamstalldhet inom akademin diskuteras kommer sikter
om ménnens dominans framforallt hégre upp i hierarkin upp. En professor menar att han alltid
uppfattat strukturen jamstalld mellan kvinnor och mén, men menar att statistik visar att det inte
ar s&. Som tidigare namnts i rapporten visar statistik att det ar f kvinnor pa ledande positioner
och saledes langt ifran numeréar jamstalldhet mellan kvinnor och méan. En intervjuperson vid
Ltu sammanfattar jamstalldhet genom att betona;

Bade kvinnor och man behdvs, men vi har inte kommit till en jamstalld universitetsvarld.”
(forskarstuderande, kvinna)

Vid intervjuerna framkommer vidare att det finns en medvetenhet om att ett lokalt
jamstalldhetsarbete pdgar vid Luled tekniska universitet, for att utjamna obalansen mellan
konen. En intervjuperson betonar att det finns goda mojligheter att ga vidare i karriaren och just
nu fors kvinnor fram i ett jamstalldhetsarbete. Den bild som malas upp vid Ltu &r positiv, dar
en forskarstuderande uttrycker;

”Jag tycker det ar bra att Ltu satsar pd kvinnorna och identifierar disputerade kvinnor,
erbjuder program och natverk for disputerade kvinnor.” (forskarstuderande, kvinna)
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Forena karriar med barn

Intervjuerna visar att strukturen gor det lattare for mén &n kvinnor att utvecklas inom
organisationen, vilket bland annat grundas pa strikta finansieringsregler som gor att det &r hard
press att doktorander ska vara klara med sin avhandling inom en viss tid som medfor att
barnafédande och foréldraledighet inte passar in i strukturen. En intervjuperson menar att det ar
svart att kombinera vetenskaplig karriar med familj och barn, eftersom forskningen ar ett
aktenskap i sig. Vidare menar flera doktorander att det kan vara svart att ”hélla sig ajour” inom
forskningsamnet vid langre franvaro. Var tolkning &r saledes att det kan medfora att en viss
tidsatgang maste avsattas vid aterkomsten, for att individen i fraga ska ha mojlighet att satta sig
in i forandringar som skett inom forskningsomradet, vilket kan upplevas pressande inom de
komprimerade tidsramar som géller for en forskarstuderande. Tiden kan férlangas vid
foraldraledighet, men méanga ganger &r forskningsprojekt externfinansierade, vilket kan leda till
ekonomisk problematik vid foraldraledighet. Till exempel om ndgon annan tar Gver projektet
under forildraledigheten kan detta medféra att finansiering saknas nar doktoranden ar &ter i
arbete, for motsvarande tid som foraldraledigheten varat. Vid studien framkommer ocksa att
vissa ser foréldraledigheten som ett karridrhinder, eller en senareldggning av karridren, men en
professor betonar att det &r naturligt att karridr och foraldraskap ofta infaller samtidigt i livet.

”Foraldraledigheten ses som ett karridrhinder eller en senarelédggning av karridren, men
foraldraskap ar ju en del av livet.” (professor, man)

Ar forskningen ett kall?

Enligt Ehn ar avhandlingsarbete for méanga forskare mer an ett arbete, vilket bekraftas av
intervjuerna. Att foréldraskap upplevs som ett hinder for fortsatt karridr bottnar, enligt flera
intervjupersoner, frimst pa att arbetstiderna manga ganger ar langt ver 40 timmar per vecka.
Overtidsarbete gor det svart att kombinera forskning och eller ledarskap med sméa barn. Det
framkommer att normen &r att forskning ses som ett kall vilket, enligt en intervjuperson,
medfor att det bdde forvintas och anses naturligt med en arbetsinsats som Gverstiger
heltidsarbete. Att forskning ses som ett kall bidrar saledes till svarigheten att kombinera karriar
med familj och barn. Detta bekraftas &ven av Romlids tidigare ndmnda studie av maktstrukturer
vid Luled tekniska universitet, dar det bland annat framkom att normen for doktorander
uppfattas utgd ifran 25-ariga ensamstdende man, som kan jobba dygnet runt. Denna norm
forsvérar kombinationen karridr och familj med barn, vilket kan stillas i kontrast till om
forskning sags som ett arbete som framst skall klaras av inom normal arbetstid, dar méten i
forsta hand ar forlagda till kontorstid. Flera av intervjupersonerna menar att 40 timmars veckor
skulle underlatta kombinationen Karridr, ledarskap och barn.

”Vetenskaplig karridr/ledarskap i kombination med barn &r inget hinder om man arbetar 40
timmar i veckan, da ar barnen pa dagis. Det ar Gvertiden som hindrar och kanske ar det dar
problemet sitter att man forvéantas arbeta dvertid.” (professor, man)

Intervjuerna vid Ltu visar att forvantad arbetstid pa mer an 40 timmar per vecka upplevs som
ett hinder foér att kombinera en akademisk karriar med familj och barn. En intervjuperson i
denna studie menar att svarigheten att kombinera familj och barn framforallt paverkar kvinnors
mojlighet att avancera, eftersom kvinnor foder barn och ménga gnger dven avsatter mer tid an
mannen pa foraldraledighet och omsorg av barn. Statistik visar att kvinnor tar ut 83 procent av
foraldraledigheten, vilket styrker intervjupersonens resonemang om att kvinnor tar mer ansvar
for familj och barn (www.sch.se).
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Friheten ger mojligheter

I motsats till ovanstdende resonemang menar dock flera intervjupersoner att det gar utmérkt att
kombinera akademisk karriar och barn, dar friheten stdder mojligheten for att kombinera dessa
roller. En intervjuperson menar att det gér bra att kombinera vetenskaplig karriar och barn, men
att det kraver planering och tar manga timmar i ansprak. Aven Hanstroms (2000) forskning
visar att manga kvinnor (37 %) anser att det gar bra att forena forskningsarbete med familj och
barn, pad grund av friheten avseende arbetstider inom akademin. Enligt hennes studie ansdg
endast 10 procent att kombinationen karriar och barn var problematisk.

Balans mellan arbete och fritid

Déremot ansag bade kvinnor och mén, enligt Hanstrém, att det var svart att finna balans mellan
forskningsarbete och barnskétsel vilket, enligt forfattaren, kan leda till inre konflikter avseende
vad som bor prioriteras, barnen eller forskningen. Till foljd av detta upplever vissa forskare
med barn skuldkanslor for att tiden inte racker till bade forskar- och féréldrarollen, vilket gor
att fritid, familj och barn kan bli lidande.

”Karridrjobb innebdr att man arbetar mer dn man har betalt for, vilket kan inkrakta pa
familjelivet.”” (professor, man)

Enligt flertalet intervjupersoner ar det viktigt med forstaelse fran familjen vid en karriar inom
akademin, eftersom det finns risk att familjen kénner sig &sidosatt. Likval som familjen kan
kanna sig asidosatt kan en familjesituation med barn gora att tiden maste fordelas mellan och
fritid och saledes ge battre forutsattningar for balans;

”Nar man har barn maste man sluta arbeta for att hamta barn pa dagis eller skola, vilket
samtidigt &r bra for det ger en viss balans.” (adjunkt, kvinna)

Ett problem é&r, enligt intervjupersonen, dock att det kan vara svart att frigora sig mentalt fran
arbetet. Vidare kan det bli svart att f& det att fungera om bada foraldrarna vill gora karriar, men
en professor menar att karriar och foréldraskap bor kunna kombineras;

’Jag tror det ar typiskt att karriarutveckling och foréldraskap sammanfaller tidsmassigt i livet,
vilket gor att du inte kan l&gga totalt fokus det ena eller det andra, utan karridren ska fungera
parallellt med familjelivet.”” (professor, man)

Vetenskaplig karridr och ledarskap

Att kombinera vetenskaplig Karridr med ledarskap gar, enligt en manlig professor, bra fram till
amnesforetradarposten, eller andra typer av ledaruppdrag sdsom utbildningsledare och
administrativ ledare, men hogre upp ar han diremot tveksam om det gar, exempelvis prefekt.
Enligt Nisser (2006) finns det nagra centrala problemomraden forenade med akademiska
ledarskapet, vilka exempelvis bestdr i att chefsrollen ar diffus dér ledarskapet vanligtvis
omfattar rollévergang fran kollega till ledare for en begransad tid da ledarna ar beroende av
kollegornas acceptans, for att sedan aterigen Gvergd i att vara kollega. Vidare ger ledarskap
inom akademin f& meriter som gynnar en fortsatt karriar. Ett annat dilemma &r, enligt Nisser,
att forskningen blir lidande nér vetenskaplig karridr och ledarskap kombineras eftersom
ledarskap inom akademin, exempelvis prefektuppdraget ar bade tids- och arbetskravande och
har en tendens att ta mer tid i ansprdk an vad som &r avsatt for uppdraget. En av
intervjupersonerna patalar just att det tar tid att fungera i sitt ledarskap, vilket gor att savél
forskning som fritid, familj och barn kan bli lidande.
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Flera intervjupersoner menar ocksa att svarigheten med att kombinera en vetenskaplig karriar
med ledaruppdrag ar att det latt blir konflikt mellan positionerna, eftersom det ar svért att hinna
med bada rollerna. P& grund av tidsbrist blir det sdledes standigt prioritering och da ar fragan
vilket som ska ligga i fokus, den vetenskapliga karriaren eller ledarskapet.

Det upplevs svart att kombinera vetenskaplig karriar och ledarskap pa grund av svarigheten
att hinna med bada rollerna.” (professor, man)

Vid intervjuerna framkommer dock att vissa upplever att en kombination av att meritera sig
vetenskapligt och samtidigt vara ledare &r mojlig;

Jag tror att det finns de som ar val skickade for att bade gora akademisk karridr och vara en
god ledare.” (doktorand, kvinna)

Universitetsmiljon som ett politiskt spel?

Intervjuerna visar att den akademiska miljon upplevs som en politisk organisation med de
spelregler som ocksd finns inom politiken. En doktorand patalar till exempel att politiska
spelare ofta blir ledare inom akademin, vilket bekraftas av en adjunkt som menar att den
akademiska miljon innebdr ett politiskt spel.

”Det &r ett spel i manga avseenden och vill man vara med och spela s& maste man bli
politiker.”” (adjunkt, kvinna)

I forskningsrapporten ’Med fokus pa ledarskap”, som handlar om ledarutvecklingsprogrammet
vid Ltu, beskriver Berg (2004) att ledarskapet inom akademin bestar av tre ledningsmodeller
som &r beroende av varandra, dar det politiska ledarskapet &r en del. Enligt Berg grundas den
politiska ledningen p& hogskoleforordning samt regeringsbeslut och den bedrivs framst via
universitets- och hodgskolestyrelser. Det administrativa ledarskapet omfattar, enligt henne,
personalfrdgor och ekonomi, sdsom budgetering och redovisning, och bedrivs pé liknande satt
som inom andra offentliga verksamheter. Slutligen har det akademiska ledarskapet, enligt Berg,
sin utgéngspunkt i universitetets karnverksamheter, forskning och undervisning.

Ledarskapsstruktur inom akademin

Det traditionella sattet att styra ett universitet dr, enligt Haikola (2000), det kollegiala
ledarskapet, som forfattaren dock &r kritisk till eftersom han uppfattar denna typ av ledarskap
som godtyckligt, svagt och langsamt. En intervjuperson bekraftar att ledarskap vid universitetet
manga ganger &r dverdrivet demokratiskt, dar alla skall involveras i alla typer av beslut vilket
leder till 1dnga beslutsvagar. Haikola anser att den akademiska ledaren bor vara expert,
foredome, handledare och radgivare, samt ha formaga att kunna utvdrdera personers
utvecklingsmojligheter. Dessutom bodr en akademisk ledare kunna leda ett lagarbete, ha
formaga att entusiasmera och bry sig om sina medarbetare. | denna studie bekréftas att manga
av dessa egenskaper karaktériserar ett gott ledarskap, dar ledarens tydlighet, lyhordhet, social
formaga, engagemang och feedback &r néagra egenskaper som lyfts fram. Vidare visar
intervjuerna att en typisk akademisk ledare vid Ltu upplevs ha "manga bollar i luften”
samtidigt, det vill sdga axla méanga roller samtidigt. Ledarskapande inom akademin bygger,
enligt en intervjuperson, p& samarbete, tillganglighet och ett tilldtande klimat. En
intervjuperson menar att manga inom akademin séger sig vilja ha en chef som inte bryr sig s&
mycket, sa de far jobba ifred. En professor stéller sig dock fragan om detta &r en myt, for enligt
hans uppfattning vill de flesta vill ha en chef som ger stdd, uppbackning och bryr sig, men
déremot inte kontrollerar dem.
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En intervjuperson lyfter fram att avdelningschef eller &mnesforetrédare &r en vanlig ledarroll
inom akademin. Han liknar ledarrollen vid ett tg, dar ledaren ar loket och medarbetarna de
dvriga vagnarna;

” Amnesforetradare ar en vanlig ledarroll, en person som ska vara loket, men som ofta slapar
som sista vagn. Det &r en berg och dalbana dar man som ledare ibland &r sist och ibland &ar
forst beroende pa hur taget vander.” (professor, man)

Rekrytering med avseende p& dmneskunskap, eller ledarskapsformaga?

Nér det galler rekrytering av ledare vid Luled tekniska universitet uppfattar flera
intervjupersoner att personer som rekryteras till ledande positioner gor det med anledning av
sin amneskompetens och inte pa grund av ledarkompetens. En intervjuperson tror att det kunde
vara uppfriskande for universitetet att ta in externa ledare med ett sd kallat
"helikopterperspektiv”, eftersom hon menar att exempelvis en professor i egenskap av ledare
kan innebara att "vidvinkelperspektivet” gar forlorat om personen i fraga ar for snav inom sitt
omrade. En kvinnlig professor anser daremot att ledarskapet med bas i kompetens och fallenhet
ar ett funktionellt ledarskap, medan en doktorand betonar att akademiska meriter inte &r nagon
garanti for ett gott ledarskap;

”For att du &r en akademiskt bevandrad person behdver du inte vara en god ledare.”
(doktorand, kvinna)

Aven i Romlids tidigare studie vid Luled tekniska universitet lyfts problematiken med att
manga som blir chefer inom universitetet blir det pd grund av sina akademiska meriter och inte
pé grund av deras ledaregenskaper. En professor menar att manga ledare inom akademin inte
har nagon ledarutbildning. En manlig doktorand lyfter fram att ledarskapsutbildning borde vara
obligatoriskt for ledare inom akademin, bade for att fa leda och behdlla en ledarposition. En
manlig professor haller med och menar att de med ledande positioner pa ett universitet behover
ledarutbildning;

”Om man arbetar pa ett universitet maste man ga nagon form av ledarutbildning for att leda
pa ett humant satt.”” (professor, man)

Flera universitet och hdgskolor, bland dem Luleé tekniska universitet, har satsat pé ledarskaps-
program, vilka syftat till att professionalisera det akademiska ledarskapet. Ett
ledarskapsprogram inom EU projektet; Leda forandring™ har utvecklats i samarbete mellan
universitetet och naringslivet for att oka intresset for ledarskap, utveckla ledarformégan, samt
oka tillgdngen pd ledare i lanet. Konsultfirman ’Personal Management International” (PMI)
holl i ledarskapsutbildningen, som har fokus pé personlig utveckling och pa ledarens formaga
att hantera forandring. Totalt har cirka 90 personer gétt ledarutvecklingsprogrammet och 90
procent av dem har nagot lednings- eller ledaruppdrag. Universitetets fokus har varit att fa fler
kvinnor som ledare och i de kursomgangar som genomforts har antalet kvinnor i snitt motsvarat
31 procent, som lagst 27 procent och som hdgst 41 procent. Av de presumtiva ledarna som
genomgatt programmet var andelen kvinnor 45 procent. En utvardering av programmet visar
att infér kommande ledarskapsutveckling ar det viktigt att sékerstélla att genuskunskap och
jamstalldhetskompetens finns och integreras i programmet (Medin-Olsson, 2004). En professor
som har gatt Ltu:s ledarutvecklingsprogram lovordar dock utbildningen;

Den var véldigt bra speciellt nar man var inne i den, da var man mer eller mindre fralst. Nu
har man hunnit nyktra till, men utbildningen var mycket utvecklande och ledde till bra
relationer med andra manniskor.” (professor, man)
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Ledarskap och kon

Forskning om kvinnor och ledarskap har ofta bedrivits ur ett individperspektiv, men i denna
studie utgdr vi ifrdn ett strukturellt perspektiv och belyser ledarskapet i forhallande till
organisationsstrukturer. Genusforskning har, enligt Wahl (1992), riktat kritik mot
ledarskapsforskning eftersom ledarskap mestadels skildras som konsneutralt, det vill sdga dar
kon inte har nagon betydelse. Wahl menar att i ledarskapslitteratur har ledaren vanligtvis
framstallts som en person utan konstillhdrighet, alternativt som en man men dér ledarskap och
kon inte problematiserats. Kanter konstaterade redan pa 70-talet att kvinnliga chefers villkor
skiljer sig frdn manliga chefer. Hon menar bland annat att kvinnornas forméga att skaffa barn
gor dem till osékra kort i ett rekryteringssammanhang. Férestallningen om kvinnor blir séledes
ett hinder i vid rekrytering.

Enligt Haake (2004) utvecklas det akademiska ledarskapet enligt vissa ménster och hon menar
att de samtals- och handlingsmdnster som finns inom akademin bidrar till att sarskilja kvinnor
och méns identitetsutveckling som chefer och ledare. Ho6k (2001) menar att individer fostras i
den organisation dar de verkar och det ledarskap som utdvas blir normgivande for saval
kvinnor som man. Intervjuerna visar att ledarskapet vid Ltu ar kénsmarkt och férknippas med
man. N&r intervjupersonerna ombads att beskriva en fér dem typisk akademisk ledare malas
bilden av en manlig professor vanligtvis upp som den typiska ledaren vid universitetet. Thurén
och Sundman (1997) menar att manniskor sjalva skapar det som uppfattas som kvinnligt och
manligt, vilket enligt Hirdman resulterar i att manniskors forvantade beteende grundas utifran
dessa forestallningar om koénens egenskaper, dar positiva och negativa reaktioner fran
omgivningen signalerar vad som anses normalt for de olika kdnen och vad som inte gor det. De
personer som motsvarar forvéntningarna avseende sitt kon anses, enligt forfattaren, som
normala. Forfattarnas resonemang aterspeglas dven vid intervjuerna dar forestallningar och
konsroller paverkar kvinnor och man, exempelvis menar en kvinnlig ledare att kvinnor enligt
konsroller forvantas vara hemma med barnen, men som ledare forvintas vara pa arbetet.

Nér det galler ledarskap finns det olika stereotypa uppfattningar, exempelvis mélas kvinnliga
chefer ofta upp som diktatoriska och kontrollbenégna. Ett kvinnligt auktoritért beteende kan,
enligt Kanter, forklaras utifran deras position snarare an utifrdn kon. Hon menar att ménga
kvinnliga ledare aterfinns pa maktlGsa positioner och pa denna typ av positioner uppvisar dven
man i likhet med kvinnor ett mer auktoritart beteende &n personer med mer makt i sin position,
vilket kan forklaras genom att de med lite makt forsoker uppratthalla kontroll trots sin
forhallandevis maktlosa position. Utifran detta resonemang menar Kanter saledes att
beteendemassiga skillnader mellan kon vanligtvis kan forklaras genom maktskillnader mellan
kvinnor och man. En intervjuperson i denna studie betonar att strukturen vid Ltu &r
patriarkalisk, ett mansvalde dar mén har mer makt och inflytande an kvinnor.

Att vara kvinnlig ledare i en mansdominerad organisation, dar manligt ledarskap &r norm
uppfattas enligt Ho6k medvetet eller omedvetet som en motsdgelse mot forestallningen om
ledaren som en man. Vid Ltu framkommer att mannen dominerar pa ledande positioner och
normen for saval doktorander som ledare uppfattas utgéar ifran en man, som kan arbeta hur
mycket som helst, vilket dr det som anses som det normala. Detta medfor att kvinnan avviker
frdn normen, det vill siga det som anses som normalt.
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Minoritetspositioner

Enligt studien domineras manga av institutionerna av man och framfor allt inom toppskiktet
vid Luleé tekniska universitetet upplevs strukturen tydligt mansdominerad. Det framkom &ven i
Romlids ovan nédmnda studie, att det stora antal kvinnor som l&ser vid de respektive
institutionerna inte &terfinns i lika hog grad pd de hogre nivéerna. Enligt Kanter paverkar
gruppers sammansattning och den numerara konsfordelningen saval makt som mojligheter
inom grupper. Forfattaren menar att antalet har betydelse, det vill sdga huruvida ett kon ar i
minoritet eller majoritet kommer att leda till olika beteenden. I likhet med Kanter visar SOU
(2003:16) att en etablering pé en ledande position innebar olika forutsattningar for kvinnor och
méan aven inom akademin, dar manliga ledare vanligtvis blir en del av en majoritet pa grund av
en i grunden mansdominerad struktur, medan kvinnliga ledare déremot blir en del av en
minoritet. Intervjuerna styrker detta resonemang, dar bland annat en doktorand ger uttryck for
att ’kvinnor &r i minoritet hdgre upp i hierarkin”.

Yiterligare en intervjuperson betonar att strukturen vid Ltu & mansdominerad, den bestar i stort
sett bara av man och &r inte sd tillganglig for kvinnor. Intervjuerna ger intryck av att
minoriteten, vanligtvis kvinnorna upplever sig som avvikare dar de representerar ett slags
“annorlundaskap” gentemot majoriteten, det vill sdga mannen. Studien visar att det upplevs
svarare for kvinnorna i minoritetsposition att komma in i mansdominerade grupper. En
forklaring till skillnader &r, enligt en av intervjupersonerna, att professorer ofta haller i
rekrytering, vilka vanligtvis ar man och i manga fall véljer de en man som paminner om dem
sjélv. Kanter har en teori om varfér man véljer min, som bygger pa att homogeniteten och
konformiteten bland mén &r stark och denna forestéllning reproducerar sig sjélv. Vidare menar
Kanter att den osdkerhet som praglar ledarskap gor att ledare/chefer har behov av att kdnna
saval fortroende som likhet med varandra. En kvinnlig intervjuperson menar att konsroller styr
och att dessa &r djupt rotat i organisationen, vilket blev tydligt fér henne samband med en skt
professur och hon betonar vikten av att det finns sdval kvinnliga som manliga examinatorer och
professorer.

Minoritetseffekter

Synlighet

Individer i minoritetsposition blir, enligt Kanter, mer synliga an individer i majoritetsgrupper,
vilket kan fa saval positiva som negativa effekter. Intervjuerna bekréftar att kvinnor i
mansdominerade grupper upplevs mer synliga, vilket innebar mer uppmarksamhet pa gott och
ont. Det kan fa positiva effekter och leda till att kvinnorna uppmarksammas av personer hogre
upp i organisationen, men det ar langt ifrén alltid synligheten ger positiv uppmarksamhet. Detta
Overensstammer med Kanters resonemang om att synligheten &ven kan leda till kritisk
granskning och en okad press pa kvinnorna, som exempelvis medfor att kvinnliga ledare i
minoritetsposition upplever att de maste vara lika bra eller battre &n mannen for att synas, ett
resonemang som en professor vid Ltu styrker. Han menar att de kvinnor som é&r ledare ofta
utmarker sig genom att de ar battre &n medelvardet av ménnen. Husu (2005) beskriver att
kvinnor inom akademin manga ganger upplever att de ar fysiskt synliga, eftersom exempelvis
kladsel kommenteras, men samtidigt socialt osynliga, eftersom de inte blir sedda, horda, lasta
refererade, uppmuntrade eller inbjudna (Hogskoleverket 2005:41R).
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Kvinnor som symbol for sitt kdn

Flera intervjupersoner upplever kvinnors synlighet i en minoritetsposition som pressande,
vilket enligt Kanters teori kan forklaras genom att en kvinna ofta blir beddémd som representant
for sitt kon. | studien ndmns aven uttryck som “froken duktig fenomenet™, vilket i termer av
Kanters resonemang skulle kunna forklaras av att det inom akademin oftast ar kvinnor som
befinner sig i minoritetspositioner och séledes skulle kanna denna prestationspress, pd grund av
att ett misslyckande blir s& exponerat i deras position och en kvinnas misslyckande kan
representera alla kvinnors misslyckande. Utifran detta resonemang kan framgang aven leda till
en radsla att bli &n mer synlig och utsatt. Enligt Kanter blir kvinnor ofta beddémda utifran olika
stereotypiserade roller, som exempelvis en mammaroll, eller rollen som forforerska, maskot,
eller jarnlady. Dessa generaliseringar och traditionella kdnsroller kan upplevas som hindrande
for kvinnor i karridrsammanhang, exempelvis den traditionella synen dér kvinnor ska vara
hemma med barnen, men dessa stereotyper ger kvinnor en méjlighet att vara annorlunda och
det kan enligt henne séledes vara lattare att acceptera en stereotyp an att bekdmpa den. En
intervjuperson menar att utbildningssystemet praglas av stereotypa forestallningar om kvinnor
och méan dar exempelvis ledarskap bar en konsstdmpel och &r starkt forknippat med man.

Kontrasteffekter

Enligt Kanter innebér kontrasteffekter att skillnader mellan kvinnor och mén 6verdrivs, vilket
enligt henne kan bottna i att det &r svart att identifiera sig med en minoritet. Kanter menar att
skillnader mellan majoritetsgruppen, ofta bestdende av min och minoritetsgruppen, vanligtvis
bestdende av kvinnor forstoras och betonas, men i detta material ar detta inte sa tydligt
framtréddande. Kanters teorier om kontrasteffekter stdimmer dverens med Hirdmans teorier om
sarskiljande av kén samt konshierarki, som gar ut pa att det & mannen som &r norm och
symboliserar det normala, samtidigt som kvinnor utgor det avvikande. Detta framkommer &ven
vid intervjuerna i denna studie, dér bland annat en kvinnlig doktorand menar att kvinnor ofta
forsoker tona ned skillnader mellan kénen; ”Kvinnor anpassar ofta sitt beteende for att fa
uppskattning”, vilket, enligt var uppfattning, kan tolkas som en strategi for att forsoka mildra
kontrasteffekterna. Enligt Kanter blir majoritetsgruppen medveten om sin kultur i samband
med minoritetsgruppens intrade och kan kénna rédsla att forlora den. Betonandet av skillnaden
mellan majoritets- och minoritetsgruppen kan saledes ses som ett satt for majoriteten att skydda
den befintliga kulturen, vilket exempelvis kan ske genom att majoriteten pekar p& kontraster
och paminner minoriteten om att de ar annorlunda och stérande. En intervjuperson menar att
kvinnor och man beméts olika. Hon anser att hon som kvinna exempelvis blivit tystad och
tilltryckt ndr hon tagit for mycket plats, vilket inte ménnen blivit.

Maktstrategier

Kanter menar att manniskor kan anvanda sig av olika strategier for att utéva makt. Enligt Wahl
med flera utvecklade Jean Lipman-Blumen en teori om kdnssegregering i organisationer, som
hon kallar fér homosocialitet, som kan ses som en maktstrategi eftersom homosocialitet
innebér att méan identifierar sig med andra mén och resurser och makt fordelas mellan mén,
medan kvinnor méter motstand. En intervjuperson styrker dessa tankegdngar och menar;

”Vissa far mojligheter andra inte. Det beror pa hur man passar in och vem som rekryterar,
eftersom de som rekryterar ofta soker likasinnade.”(doktorand, kvinna)
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Homosocialitet

Detta resonemang om homosocialitet kan saledes forklara att man vanligtvis stodjer man,
exempelvis i rekryteringssituationer. Enligt Lipman-Blumen innebdr det homosociala
fenomenet att méan vanligtvis trivs bést i enkénade, homosociala grupper, dar méannen k&nner
igen sig och orienterar sig mot varandra, vilket stdds av intervjuerna dér en manlig adjunkt
bekraftar att det ar lattare for individer av samma kon att forstd varandra. Kvinnor har, enligt
Lipman-Blumen, déremot ett mer heterosocialt beteende som medfor att de orienterar sig mot
bade kvinnor och man, sa kallade heterosociala grupper, vilket kan grundas i att kvinnorna
utifrdn ett maktperspektiv tvingas socialisera med mannen, eftersom mannen vanligtvis har mer
makt. | homosociala grupper bildas manliga natverk, och eftersom man dominerar pa
maktpositioner vid Ltu kan detta forklara varfor det ar lattare for man att mobilisera makt.

Natverk

Enligt Goransson (2004) begrinsas kvinnors karriarmojligheter pd grund av att rekrytering
manga ganger sker inom mans natverk dar det inte finns s& manga kvinnor, vilket bekraftas av
en av intervjupersonerna;

Jag tror att det beror pa strukturer i samhallet att vi inte far fram fler kvinnor och att man
har fler man i sina natverk. Man kan exempelvis fraga sig varfor har vi fortfarande s fa, bara
nagra procent kvinnor i styrelser, varfor ar det fortfarande sa? Ar det for att man har andra
natverk och att kvinnor inte &r med i dessa natverk, som vi har s fa professorer som ar
kvinnor?”* (doktorand, kvinna)

Né&r det galler natverk menar Muhonen (1999) att det &r viktigt att initialt i karridren skapa
kontaktnat, vilket gor natverk viktiga.

Strategier for att hantera minoritetseffekter

Det framkommer att strukturen paverkar saval kvinnor som man i organisationen och att det
finns olika strategier for att hantera detta. Aven om det inte finns s& mycket empiriskt material
om olika strategier anser vi att det finns sk&l att fora ett resonemang om detta. En doktorand
menar att anpassning till rddande strukturer &r en vanlig strategi, medan en kvinnlig lektor
betonar att kvinnor som gor karridr genom att anpassa sig till en mansdominerad struktur kan
ses som forradare av andra kvinnor. | stéllet for att anpassa sig efter strukturen forséker vissa
forandra den, vilket enligt en kvinnlig doktorand dock kan vara en betydligt svarare roll. Enligt
Kanters resonemang &r det ibland viktigare for individer i minoritet att smalta in i
majoritetsgruppen, an att gora sig annu mer synlig och avvikande genom att ifragasétta den
kultur som de vill smélta in i.

Ett sétt att hantera minoritetseffekter ar att anta ett kénsneutralt forhallningssatt, som innebar
att forneka konets betydelse i organisationen och framhalla att kvinnor och man behandlas
rattvist utifrdn sina prestationer oavsett konstillhorighet (Kanter, 1977; Lindgren, 1985 & 1996;
Wahl, 1992). En adjunkt i denna studie menar att kvinnor och man har lika méjligheter vid Ltu,
och far medhall av flera doktorander som anser att det inte & nagon skillnad karriarmassigt
mellan koénen, vilket enligt var uppfattning kan tolkas som om dessa intervjupersoner har en
kdnsneutral strategi. | termer av Kanters resonemang tolkar vi att avsikten med denna strategi
ar att f4 majoriteten att bortse fran att minoriteten ar avvikande.
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Kvinnor som antar denna strategi utsatts, enligt ovanstdende forfattare, ofta for lojalitetstester
dar de forvantas se sig sjalva som undantag och agera som sa kallade “gate keepers” eller
grindvakter, vilket bland annat innebér undanhallande av information fran andra kvinnor. En
doktorand bekraftar att hon upplever att kvinnor inte ar sa bra pa att lyfta fram andra kvinnor,
vilket uttrycks nedan;

”Kvinnor som ar chefer maste bli battre pa att lyfta fram andra kvinnor med kompetens.”
(doktorand, kvinna)

En forklaring till detta fenomen dar kvinnliga ledare ibland tar avstand fran andra kvinnor kan,
enligt var uppfattning, sdledes bero pd att kvinnorna far agera “gatekeepers”. En professor
bekréftar att ledare fungerar som “ett effektivt filter”. Om kvinnorna inte uppfyller ménnens
lojalitetstester riskerar de att uteslutas fran gruppen. Allt fler forskare ifrdgasatter dock det
konsblinda perspektivet, déribland Kanter (1977), Ressner (1985), Acker och Van Houten
(1992), samt Alvesson och Billing (1999), eftersom de anser att hur kdn/genus konstrueras
péverkar organisationer pa olika satt.

En annan strategi brukar kallas den positiva strategin, vilken medfér att kvinnan driver tesen
om “annorlundaskap” och att kvinnligt ledarskap innebar férdelar trots underordning,
exempelvis forordar en intervjuperson “kvinnligt ledarskap”, eftersom kvinnliga ledare, enligt
personen i fraga, & mer sociala &n man. Uttalandet tyder pd att intervjupersonen uppfattar
kvinnor och mén olika, dar den sociala egenskapen skulle vara typiskt kvinnlig och en god
egenskap som gor att ett kvinnligt ledarskap skulle vara mer fordelaktigt. En kvinnlig
doktorand menar dock att termen kvinnligt ledarskap kanns foraldrad, eftersom vi aldrig talar
om manligt ledarskap.

Vidare finns det, enligt Wahl, en strategi som kallas omvérldsstrategin, som hénfor negativa
situationer till omvarlden i stallet for till den egna personen, dar forklaringar avseende
exempelvis diskriminering soks bland omvérldsfaktorer. Var uppfattning &r att denna strategi
blir mer vanligt forekommande i takt med att den kdnsneutrala strategin éverges. Det verkar
rimligt att anta att forklaringar s6ks i omvérlden nar medvetenheten om konens betydelse ékar,
samtidigt som det finns kunskap om att forklaringarna inte ar individorienterade.

Slutligen &r ett forhallningssatt att fly frn problematiken genom att Idmna arbetsplatsen. Inom
akademin finns det ett hinder som brukar bendmnas som “the leaky pipeline” eller “det
lackande roret”, vilket enligt Chrapkowiska och Wold (2004) ar en liknelse av den akademiska
karriaren i form av ett ror som &r sa konstruerat att kvinnor lacker ut i storre utstrackning an
mén. Liknelsen symboliserar det faktum att kompetenta kvinnor lamnar universitets-
verksamheten pa grund av begriansade karridarméjligheter. Kanters tes ar att avsaknad av
mojligheter kan leda till att manniskor utvecklar en sjalvbild som passar den situation de
befinner sig i, samt fogar sig till bristen pd majligheter genom passivitet och begransade
ambitioner. Det kan resultera i att de inte vill ta p& sig mer ansvar, eftersom de beddmer att det
anda inte leder nagon vart karriarméassigt, eller att individerna lamnar organisationen. Enligt
Wennerés och Wold (1995) sker det stora bortfallet av kvinnliga forskare framférallt i
overgangen mellan disputation och fortsatt forskning, vilket bekraftas av intervjuerna.
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SAMMANFATTANDE SLUTDISKUSSION

| detta kapitel presenteras vilka slutsatser som dragits utifrdn detta material avseende
karriarmojligheter, upplevda mojligheter for och hinder mot karriar vid Luled tekniska
universitet. Slutligen kommer férslag pa atgarder presenteras utifrén det empiriska materialet,
som vi har tolkat skulle leda till en gynnsammare karridrstruktur.

Karriarstrukturen vid Lulea tekniska universitet

Karriarmojligheter

Denna studie visar att karriarmojligheter vid Luled tekniska universitet upplevs goda, dar
strukturen omfattar bra majligheter till bade utveckling och larande for bade forskare och
larare. Vid universitetet finns det ett varierande utbud av potentiella karriarméjligheter, bland
annat en forskarkarriar dar avancemang fran positioner som doktorand/forskarstuderande till
befattningar som professor &r mojliga, med flera maéjliga hierarkiska steg pd vagen sdsom
forskarassistent, lektor och docent. Det finns d&ven mojlighet att gora ledarskapskarriér vid Ltu,
eftersom ledare traditionellt sett ofta rekryteras internt inom universitetet, dar utbildnings-
ledare, avdelningschef eller prefekt &r tdnkbara positioner. 1 dvrigt finns det &ven en begransad
mojlighet att avancera inom forvaltningen, samt till positioner inom fakulteterna sasom
dekanus eller prodekanus, vilka beslutar om forskningsutbildning och férdelning av statliga
forskningsmedel. Av studien framkommer dock att karridarmojligheterna upplevs gynnsammare
péd forskningssidan 4an inom utbildning och administration. Vidare skiljer sig
befordringsmajligheterna till fordel for mannen.

Olika villkor

Enligt studien upplevs forutsattningarna for kvinnor och méan relativt lika till och med
doktorandniva, men darefter &r det betydligt farre kvinnor som fortsitter pd Karriarstegen.
Majligheten for kvinnor och man upplevs skilja sig at bland annat beroende pa faktorer som
kon och hierarkisk niva. Detta stammer Gverens med Kanters resonemang om att manniskors
beteende kan variera beroende pa vilken position de har och huruvida de anser sig ha stora eller
sma mojligheter att utvecklas inom organisationer. Personer med stora mdjligheter har ofta
hoga ambitioner och stort sjalvfortroende, vilket ofta & ménnen i en organisation. Denna studie
styrker att karridarméssigt vager det tyngre att vara man vid Ltu. Kvinnorna fastnar ofta i
karriaren, eftersom de stéter pd arbeten med smé eller inga karridarmajligheter, vilka Kanter,
som tidigare ndmnts, kallar for "dead end works”, exempelvis administrativa befattningar, som
dock inte ar i fokus for denna studie. Vi anser att Kanters resonemang om “dead end works”
dven gar att tilliampa pa ledande positioner hogre upp i hierarkin vid Ltu, exempelvis prefekt
och uthildningsledare, vilka mer eller mindre kan leda till en karridrmassig atervandsgrand i
likhet med de administrativa tjansterna, eftersom uppdragen medfdr att individerna inte har
mojlighet att meritera sig, vilket kravs for fortsatt avancemang. Var slutsats &r att det verkar
finnas goda forutsattningar for karridrutveckling vid Ltu, men att mojligheterna skiljer sig
beroende pa kon. VAr uppfattning ar att universitetet bor arbeta for att bli mer kdnsmedvetet,
det vill sdga erkénna, synliggéra och problematisera betydelsen av kdn, men aven forsdka
omstrukturera befintliga kénsmaktrelationer for att uppna lika villkor i karriarstrukturen. Ett led
i detta &r att stédja och lyfta fram genusforskning.
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Strukturella mojligheter och hinder for karriar

En akademisk karridr associeras i denna studie med kompetensutveckling dar akademiska
meriter mojliggér att avancera, exempelvis frdn en grundutbildningsexamen till forskar-
utbildning med licentiat- eller doktorsexamen, samt vidare till postdoktorala tjanster, som i sin
tur kan mojliggdra avancemang till en docentur eller professur. Studien visar att den viktigaste
faktorn for att gora vetenskaplig karriar for bade kvinnor och man &r tid att forska och
publicera sig, men villkoren skiljer sig dock mellan kénen. Endast ett fatal kvinnor fortsatter
inom akademin efter disputation och dessa blir engagerade i allehanda 6vriga uppdrag dér det
behdvs kvinnliga representanter. Mannens engagemang kan daremot fordelas mellan fler man,
vilket gor att deras engagemang inte blir lika betungande. Detta kan resultera i att kvinnor inte
har samma mojligheter som man att meritera och publicera sig. De har sdledes sidmre
forutsattningar att gora Karridar &n om de fatt samma majligheter som mannen att fokusera pa
forskningen, vilket kréavs for att ta sig vidare i det hierarkiska systemet, exempelvis for
positioner som docent och professor.

Rekrytering inom slutna nétverk

Studien visar att en av faktorerna som upplevs hindra kvinnors karriérutveckling vid Ltu, ar att
rekrytering manga ganger sker inom slutna manliga nétverk, dar man ofta rekryterar yngre mén
som paminner om dem sjélva, vilket bevarar den manliga dominansen vid universitetet. Att
méan viéljer man kan bero pd att mén identifierar sig med andra man och resurser och makt
medvetet eller omedvetet fordelas mellan man. Rekryteringsprocessen kan saledes tolkas som
ett hinder for kvinnor och en méjlighet for man.

Olika bedémning beroende pa kon

En faktor som framkommer vid studien ar att kvinnorna bedoms orimligt hart vid
ansokningsforfaranden avseende tjanster, dar kvinnorna behdvde ha publicerat mer &n dubbelt
sd& manga vetenskapliga artiklar som méannen for att f4 en forskarassistenttjanst. Detta
forfarande hindrar séledes kvinnors Karridrutveckling och framjar ménnens, eftersom en
forskarassistenttjanst ger goda forutséattningar att meritera sig till docent och professor. En
annan bidragande orsak till att det ar betydligt farre kvinnor p& ledande positioner inom
akademin &r att betydligt fler man an kvinnor far forskningsanslag, dar instanser som fordelar
pengar blir "gatekeepers”, portvakter till forskningen, vilket hindrar kvinnor i storre
utstrackning an man eftersom mannen far mer resurser och kan kvalificera sig béttre till nésta
ansokningsomgang. Framgang foder sdledes framgéng for méannen samtidigt som motgang
foder motgéng for kvinnorna. Det ar inte de sokande kvinnornas bristande personliga
egenskaper eller formaga som hindrar dem utan det faktum att de ar kvinnor.

Externfinansiering - mojlighet eller hinder?

Den akademiska miljon uppfattas ha harda krav pd externfinansiering, eftersom verksamheten
ska sjalvfinansieras vilket, enligt studien, kan leda till en konkurrenssituation och rivalitet
mellan anstallda. Externfinansiering ar en faktor som sdvéal kvinnor som man som forskar lyfter
fram som ett problemomréde, dar utebliven finansiering ses som ett hinder att avancera.

Arbete och familjeliv

Det framkommer att kvinnorna i likhet med mén &r intresserade av att gora karriar, men att de
inte vill arbeta overtid, bland annat pa grund av familj och barn. Sammanfattningsvis framjar
den fria arbetssituationen mdéjligheten att kombinera en akademisk karriar med familj och barn.
Déaremot upplevs den ojamna arbetsbelastningen och forvéntningarna att kunna arbeta overtid,
som ett hinder for att kunna kombinera karriar och familj pa ett bra sétt.
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Forandringsatgarder for en gynnsammare karriarstruktur

Vid Luled tekniska universitet pagar for narvarandet ett jamstalldhetsarbete, dar kvinnor fors
fram, vilket férhoppningsvis leder till en jamnare kénsfordelning vid universitetet. Intressanta
fragestallningar att fundera Over ar “hur det lackande roret kan hejdas”, som enligt
Chrapkowiska och Wold symboliserar att kvalificerade kvinnor l&mnar universitets-
verksamheten, “hur glastaket kan krossas”, som Morrison med flera kallade den osynliga
barriar, som medfor att s& fa kvinnor ndr toppen av hierarkin inom akademin. Vad som framjar
kvinnor att nd hoga befattningar ar komplext, eftersom det dels beror pa konkreta hinder i
organisationen, dels pé& forestallningar. Konkreta hinder ar lattare att eliminera &n de hinder
som exempelvis beror pa forestallningar om kvinnor och man eller forestallningar om
ledarskap. Forestillningar om konens olika varde leder manga géanger till att badde man och
kvinnor forvantar sig hogre kompetens hos man, vilket i sin tur paverkar saval sjalvfortroende
som agerande och séledes blir en sjalvuppfyllande profetia. Nedan presenteras nagra forslag pa
forandringsatgarder, utifrn det empiriska materialet vid Ltu.

Foréandring av normer

Intressanta fragestallningar &r vad som ses som normalt inom akademin och vilka normer som
styr kvinnor och man. Universitetet bor inledningsvis synliggdra de varderingar, normer och
villkor som framjar alternativt hindrar karridrutveckling for kvinnor och méan, samt identifiera
missforhallande och diskriminering. For att nd en mer jamstalld struktur anser vi att vissa
normer bor ifragasattas. Kvinnor som har ledaruppdrag inom akademin bor exempelvis
synliggoras och stérkas i sin position, eftersom ledarskap ar kénsmérkt och vanligtvis
forknippas med méan. Mannen dr norm, vilket i sin tur medfor att kvinnor &r avvikare.
Upplysning och utbildning, exempelvis i form av forelasningar, seminarier, diskussioner, samt
sd kallade “workshops™ ar atgarder som vi foreslar i arbetet med att forandra normer.

Normal arbetstid/kontorstid

Flera intervjupersoner menar att om forskning inte ses som ett kall, en livsstil dar
arbetsinsatsen motsvarar méanga timmars arbete utéver kontorstid, utan som ett arbete som
framst kan skotas pa normal kontorstid, skulle forutsattningarna att finna balans mellan
forskning och privatliv forbattras. Studien visar att normal arbetstid skulle framja
forutsattningarna att kombinera karriar och foraldraskap. Mot bakgrund av detta ar saledes ett
forslag att universitetet infér en motespolicy dar tidpunkterna for sammankomster och méten i
mojligaste man forlaggs inom kontorstid. Detta kanske speciellt skulle framja kvinnors
mojligheter, eftersom kvinnor fortfarande tar ut stérre delen av foraldraledigheten, men berér
aven man med barn och kanske speciellt yngre mén med barn.

Rekryteringssituation

Studien antyder att det finns ett informellt rekryteringsforfarande vid Luled tekniska
universitet. Vi foreslar en éversyn av rekryteringsprocessen dar processen undersoks ur ett
genusperspektiv. Rekrytering bor, enligt var uppfattning, ske enligt ett formaliserat
tillvagagangssatt, dar tydliga kravspecifikationer for olika typer av positioner uppréttas. Ltu bor
fora ett resonemang om huruvida det stélls samma krav oavsett vem/vilket kon som soker
tjanster och kravprofilen bor vid behov andras s att den passar bada konen. Intervjuerna visar
att for narvarande valjer méan ofta man i rekryteringssammanhang. Detta upplevs bottna i att
professorer, vilka i storre utstrackning dr man, ofta varvar lovande personer som padminner om
dem sjalva.
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Detta resulterar i att fler mén &n kvinnor vanligtvis rekryteras framforallt till postdoktorala
tjanster och bemannas exempelvis fler forskarassistenttjanster med man an med kvinnor ger
detta mannen battre forutsattningar att fortsatta att meritera sig till docent och professor.
Rekryteringsforfarande eliminerar séledes i hog grad kvinnor redan vid sokforfarandet och
medfor att den konssegregerade strukturen inom akademin bevaras. Det beskrivna
tillvagagangssattet vid rekrytering kan saledes uppfattas som ett strukturellt hinder for kvinnor
och &r en bidragande orsak till det s& kallade "lackande réret”, som innebar att fler kvinnor &n
man forsvinner ur organisationerna. Att betydligt farre kvinnor nar toppositioner inom
akademin, har séledes méanga génger inte att gdra med att kvinnornas individuella
kompetensbrister, utan att man handplockas till positionerna som kvinnor inte ens far chansen
att s6ka. Nu nar kvinnor motsvarar ungefar halften av de forskarstuderande och en medvetenhet
om upplevda strukturella hinder 6kat sa stiger d&ven andelen kvinnor pé ledande positioner, men
utvecklingen gar langsamt. 2005 nédde bara fyra av tio hogskolor jamstalldhetsmalet, det vill
séga minst 40 procent av vartdera konet i ledningen.

Forskarskola for kvinnor och natverk

Redan 1995 startade projektet; ”"Kvinnlig forskarskola”, som var den forsta forskarskolan for
kvinnor i Sverige vid en teknisk fakultet. Syftet med projektet var att framja rekryteringen av
kvinnor till teknisk utbildning och forskning. ”Kvinnlig forskarskola”, som sedermera bytt
namn till ”Forskarskola for kvinnor” har sedan pagétt i omgangar och ett natverk har dessutom
etablerats med forhoppningen att fler kvinnor ska fortsatta karridren inom akademin aven efter
doktorsexamen (www.ltu.se). Studien styrker att forskarskola for kvinnor &r ett bra alternativ
for att framja kvinnors Kkarridrutveckling inom akademin och dessa forskningsskolor bor
séledes fortskida som ett led i jamstalldhetsarbetet.

Intervjuerna i denna studie visade att natverk &r viktiga och att kvinnorna ofta hamnar utanfor
slutna manliga natverk, vilket skapar olika forutsattningar for konen. Som tidigare ndmnts ar
det saledes viktigt att initialt i karridren skapa kontaktnat. Darav ar ett forslag att framja natverk
for kvinnor, eftersom var uppfattning ar att natverksbyggande ar ett verktyg som kan anvandas
for att stdrka kvinnor i minoritetspositioner. Nétverken kan fungera som en motesplats, som
kan generera i kontakter med andra kvinnor, erfarenhetsutbyte, samt stéd och referenser. Enligt
var uppfattning finns det dock en risk med forskarskolor och natverk for kvinnor, vilket ar att
individerna i dessa enkonade forskarskolor och natverk hamnar i en sé kallad “sidovagn”, en
métesplats dar maktlosa kvinnor moter varandra. Vi anser saledes att ett genusperspektiv bor
integreras i alla natverk och aven i forskarskolor avsedda for bada konen.

Mentorskap

Det ar viktigt att kvinnor etablerar kontakter med nyckelpersoner inom organisationen for att
né toppositioner, vilket dverensstammer med Kanters resonemang om “office uncles”, det vill
sdga sponsorer eller stodpersoner higre upp i hierarkin. Ett forslag ar séledes att framja
mentorskap vid Luled tekniska universitet, eftersom mentorskap kan fungera som en
stodstruktur och ett komplement till handledning. En mentor &r en slags radgivare eller ett slags
"bollplank”, men mentorerna kan &ven fungera som referenser och som stodpersoner. Tillgang
till mentorer av bada konen var nagot som, enligt det empiriska materialet, upplevs betydande i
karridarsammanhang, exempelvis behdver juniora forskare forebilder och stod i sin utveckling
fran mer erfarna, seniora forskare, vilket tidigare namnts i rapporten.
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Handledning och handledarutbildning

Forskarhandledning ar en viktig del i en hogre akademisk utbildning, vilket bekréftas vid
intervjuerna, men hur handledningen ska bedrivas finns det inget enkelt svar pa. Enligt bland
andra flera nuvarande professorer upplevs handledarna ha fungerat som stddpersoner, vilket
enligt var tolkning motsvarar Kanters “office uncles”, dar en fungerande handledning stéttar
individerna i en karriarutveckling. I andra fall ansdg forskarstuderande inte att handledarna
bidrar/har bidragit med detta stod och den bristande handledningen leder till tvivel och kan
aven upplevas som ett hinder for fortsatt karridr. Vi anser att det &r viktigt att synliggora att i
relationen mellan handledare och doktorand finns en inbyggd maktrelation, dar handledaren i
kraft av sin position &r Overordnad doktoranden. Vid studien framkommer att
doktorander/forskarstuderande ofta har en kéansla av beroendestélining till handledaren, vilket
kan bottna i handledarens inflytande 6ver den forskarstuderandes avhandlingsarbete, vilket
omfattar méjlighet att paverka sdval &mnesval som metod. Dessutom kan maktrelationen aven
grundas i handledarens ansvar for ansokan av forskningsmedel, vilket paverkar doktorandens
forsorjning, som i sin tur inverkar pd maojligheterna till en fortsatt karriar inom universitetet.
Manskligt samarbete omfattar savél uttalade som outtalade forvantningar och dessa
forvantningar ar subjektiva. Méanga av de oklarheter som doktorander upplever under
forskarutbildningen kan, enligt var uppfattning, minimeras genom en val utformad och
tilldmpad individuell studieplan, som fungerar som en &verenskommelse mellan parterna.
Intervjuerna visar att handledarens finansieringskrav tar tid i ansprak och att saval doktorander
som handledare upplever att "den standiga jakten pa finansiering” leder till mindre tid for
doktoranderna.

Vid intervjuerna belyses vikten av handledarutbildning, eftersom en kompetent forskare inte &r
nagon garanti for ett bra handledarskap. Intervjuerna visar att det finns 6nskemal att atminstone
huvudhandledare genomgar handledarutbildning Vid Luled tekniska universitet finns det
handledarutbildning, men den boér utvarderas och vidareutvecklas. Dessutom framkommer att
docentkompetens borde vara en férskvara, som kontinuerligt fornyas, dar doktorander eller
forskarstuderande far uttala sig i samband med férnyelseprocessen for att pa detta satt komma
at handledare som inte fungerar. Ett system som omfattar bade en huvudhandledare och en
bitrddande handledare finns, enligt den nyligen reviderade Hégskoleférordningen, vilket vi
uppfattar som ett bra satt minska doktorandernas sarbarhet och att vidga stodet. En bitradande
handledare kan minimera doktorandens/den forskarstuderandes beroendesituation till en enda
person. Var uppfattning ar saledes att det &r viktigt att detta system implementeras, samt att
arbets- och ansvarsférdelningen mellan handledare och bitrddande handledare ar tydligt
definierat. Vidare anser vi att det &ven &r viktigt med handledarstdd, dar utbildning kan vara ett
sétt att battre forbereda handledarna for uppdraget, men &ven handledarkollegium eller
liknande atgarder kan fungera som stod for handledarna.

Forskargrupper

Att forskning i storre utstrdckning sker i forskargrupper, eller stérre forskarmiljoer kan
motverka den individualistiska kulturen och leda till ett 6kat samarbete och battre stod for de
enskilda forskarstuderande fran évriga i forskargruppen. En kvinnlig professor betonade att nér
det géller samarbete vore det onskvért att ’bygga upp paraplyer av forskning”,
forskningsgrupper, vilka kan starka konkurrenskraften vid ansokan av forskningsmedel.
Forskargrupper i form av storre forskarmiljoer kan dven framja ett dkat antal publiceringar
genom medforfattarskap, dar forskargrupper kan na positiva synergieffekter genom samverkan,
exempelvis mellan seniora och juniora forskare vid artikelskrivning.
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Forskningsfinansiering

Vid intervjuerna framkom onskemal om samarbete kring ansokningsforfarandet gallande
forskningsfinansiering, eftersom det &r ett tidskrdvande arbete. Vi anser att ansdknings-
processen avseende forskningsfinansiering, samt hur forskningsmedel fordelas bér ses dver ur
ett genusperspektiv. Ltu bor undersbka processer vid ansokningsskrivande ur ett
genusperspektiv och utarbeta riktlinjer for detta arbete. Det kan vara intressant att exempelvis
undersdka om ansékningsforfarandet sker individuellt eller i grupp, samt vilka som i sa fall far
vara med i dessa grupper. En annan intressant fragestallning, ur ett genusperspektiv, ar varfor
stora forskningscentra &r mer missgynnande for kvinnor an fér man.

Framja karriaren efter disputation

Ett forslag som uppkom vid intervjuerna ar att karriarplanering borde ingd i forskar-
utbildningen. Vi ser Karriarplaneringen som en mojlighet for Luled tekniska universitet att
fanga upp kompetent personal for en fortsatt akademisk Karriar, alternativt underlatta for
doktorander/forskarstuderandes fortsatta karridr utanfor universitetet. Vid intervjuerna
framkom 6nskemal om postdoktorala tjanster inom landet, som komplement till befintlig post-
doktorala tjanster utomlands, dér ett arbetssatt med seniora forskare i samarbete med utlandska
kontakter upparbetas, men utan stationering utomlands. Ett arbetssatt dar kortare resor till
berdrda lander forekommer, men dér resten av arbetet sker fran hemlandet ar ett forslag fran en
av intervjupersonerna. Detta skulle frdmja mojligheten till en fortsatt akademisk Kkarriar
exempelvis for dem som av familjeskal inte vill flytta utomlands for en ”postdok.tjanst”, vilket
pé vissa avdelningar mer eller mindre &r en forutsattning for avancemang inom akademin. Ett
annat forslag som framforts vid intervjuerna &r en fakultetsndmndsstrategi, som mojliggor for
universitetet att erbjuda duktiga medarbetare att stanna kvar efter disputation. Vidare kan
strategiska medel avsattas for att framja mojligheterna for individer, som haft ledande
positioner som medfort att de inte kunnat meritera sig. Det kan saledes vara ett sitt att se
ledarskapande inom akademin som ett led i en fortsatt karridrutveckling, i stéllet for ett hinder
for fortsatt karriar.

Fler forskarassistenttjanster

Som tidigare namnts har disputerade mén dubbelt sa stor chans som disputerade kvinnor att bli
professorer (Hogskoleverket, 2 006:2 R), men en positiv trend &r den ¢kade tillstromningen av
kvinnliga doktorander, vilket forhoppningsvis kan skapa ett tryck underifran som krossar
glastak och gor att fler kvinnor pa sikt nar toppositioner, som exempelvis professorer inom
akademin. Eftersom antalet doktorer har okat kraftigt medan antalet forskarassistenttjanster
varit mer eller mindre konstant har detta lett till att nydisputerade doktorer har svérare att
meritera sig. Mot bakgrund av detta &r ett forslag att forbattra karridarmojligheterna for
disputerade doktorer genom att tillsétta fler forskarassistenttjanster, vilka enligt Hogskoleverket
ar en attraktiv en meriteringstjanst som personer som har avlagt doktorsexamen kan soka,
vilket enligt var uppfattning, ses som ett led i att hantera den kommande generationsvéxlingen.

Utjamna I6neskillnader

Av intervjuerna framkommer att I6nestrukturen vid Ltu inte &r jamstélld, och att 16neskillnader
pé grund av kon ar oforsvarliga. Vi anser att obefogade loneskillnader, exempelvis pa grund av
kon, bor forhindras genom att I6nen satts utifran objektiva kriterier, vilka ska vara val kanda av
samtliga medarbetare. Vi tolkar det som ett viktigt steg i jamstélldhetsarbetet att utjamna
I6neskillnader, eftersom en lagre I6neniva for kvinnor kan upplevas symbolisera att kvinnan &r
mindre vérd, mindre kompetent &n mannen och reproducerar séledes en kdnsmaktsordning dar
kvinnan &r underordnad mannen.
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