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Innledning

Varen 2011 gjennomfgrte STK ved Holter og Levbak en intervjustudie blant deltagerne
pa mentoringprogrammet, pa oppdrag fra UiO. Studien tok opp en rekke forhold
knyttet til kvinnenes karriere- og familiesituasjon. Denne teksten er en forelgpig rapport
med fokus pa selve mentoringprogrammet. Prosjektets sluttrapport vil foreligge farste
kvartal 2012.

Bakgrunn og tidligere forskning
Hvordan gke den lave kvinneandelen pa hgyere stilingsnivaer ved Universitetet i Oslo?
Andelen kvinner pa professorniva ved Universitetet i Oslo var i 2010 pa 25%, og andelen i
farsteamanuensisstillinger var pa 42 % (U10 rapport: 2010). Det er flere kvinner i faste
stillinger enn tidligere, en gkningen gar sakte og man ser fortsatt store skjevheter mellom
fagmiljeene. Selv om kvinneandelen pa studentniva er hgyere enn noen gang og flere
fakulteter rapporterer positive endringer (f.eks. SV-fakultetet med 53% kvinneandel i
farsteamanuensisstillinger, jfr. Heidar 2011), er fremgangen ujevn, og den gkte kvinneandelen
pa lavere nivaer sikrer ikke automatisk bedre balanse pa hgyere nivaer.

| 2002 startet Universitetet i Oslo opp et mentoring-/coachingprogram for kvinnelige
stipendiater og postdoktorer, og siden den gang er det i alt arrangert fire slike program. De
siste arene er det kvinnelige postdoktor- og fersteamanuensisstillinger som har fatt nyte godt
av tilbudet som er et av de sentrale tiltakene for & gke kvinneandelen i vitenskapelige
stillinger ved universitetet. Ordningen bestar av en mentor-adept del, der det avholdes mater
ca en gang i maneden, og en fellesdel i form av samlinger som har hatt som mal a gi faglig
pafyll og grunnlag for nettverkshygging og erfaringsutveksling. Hovedmalsettingen med
programmet har veert a stgtte kvinnelige forskere i deres kompetanse- og karriereutvikling.
Programmet skal stimulere til refleksjon, bidra med kunnskap om organisatoriske og
kulturelle forhold og gi innsikt i den faglige hverdagssituasjonen for kvinner i
forskerstillinger.

Det er foretatt tre tidligere kortfattete evalueringer basert pa spgrreskjemaer med noen
apne spersmal. Evalueringene tyder pa at programmet i stor grad har vart opplevd som
positivt. Innspill fra evalueringene har bidratt til forbedringer av programmet. Evalueringene



sier imidlertid lite om effekten av programmet pa sikt, og hvordan programmet har virket i
forhold til andre viktige karriere- og familieutfordringer for deltagerne. Dette er en del av
bakgrunnen for den foreliggende kvalitative studien.

Forskning pa feltet har i gkende grad fokusert pa forholdene som skaper det
kjgnnsmessige karrieregapet. Her kan vi bare gi noen eksempler. Rapporten ’Kvinners
karrieremuligheter i forskningsinstituttsektoren” (Storvik 2009) peker pa at kvinner er
mangelvare pa hgyeste forskerniva og i lederstillinger, og at man med en bedre kjgnnsbalanse
ville kunne utnyttet forskertalentene bedre. Komité for integreringstiltak — kvinner i forskning
2007-2010 ga i mars 2010 ut hdndboken ~’Talenter pa spill — eksempler pa god
forskningsledelse” som var myntet pé at ledelsen i forskningsinstituttsektoren ma ta
utfordringene med kjgnnsbalanse i forskning alvorlig. Agnete VVabg og Inge Ramberg tar i
rapporten Arbeidsvilkdar i norsk forskning” (2009) steget videre fra tidligere undersgkelser av
rekruttering, mobilitet og karriereutvikling i akademia, til & se pa forskningspraksis, ved a
undersgke arbeidsvilkarene til vitenskapelig ansatte i norske forskningsinstitusjoner. De fant
blant annet at kvinnelige forskere i mindre grad enn menn er integrert i uformelle og formelle
nettverk som er viktige for & publisere og skaffe gkonomiske og andre ressurser med
betydning for forskerkarrieren (Vabg og Ramberg 2009: 47). Rapporten Talent at stake (KIF
2010) peker i samme retning.

Forholdet mellom arbeid og familie, og serlig graviditet og smabarnsfase, er ogsa
viktig i dette bildet. Hva skjer nar familien pa to blir til tre? I sin doktorgradsavhandling fra
2010 undersgkte Sigtona Halrynjo hva som skjer med hgyt utdannede kvinner og menns
karriere og familietilpasning nar de far barn. Kvinner og menn endte, tiltross for samme
utgangspunkt, med systematisk forskjellig arbeids- og familietilpasning (Halrynjo 2010: 50).
Fedrene falger i starre grad karrierelogikkens forventinger, mens kvinner tar i stgrre grad
hovedansvaret hjemme og setter karrieren pa vent. Ny likestillingsforskning har pad samme
méte funnet at det underliggende “ansvarsnivaet” er viktig & kartlegge (ikke bare
holdningsniva, eller praksisniva), for a forsta den enkeltes tilpasning og valg. Selv i hjem der
omsorg og husarbeid deles noksa likt, er det gjerne kvinnen som oppfattes som
“hovedansvarlig” for familielivet (Holter, Svare og Egeland 2009).

En amerikansk studie av kvinners underrepresentasjon i forskning papeker at man ikke
lenger kan forklare kjgnnsforskjellene i akademia ut i fra formell diskriminering, altsa
diskriminering ved ansettelser, publisering og tildeling av stipender. Det er andre forhold som
er avgjerende, blant annet familie, barneoppdragelse, forventinger knyttet til kjgnn, livsstil og
karrierevalg (Ceci og Williams 2010: 5). Noen viktige menstre skapes i oppveksten og er
bade av bevisst og ubevisst karakter. Studien foreslar derfor at jenter ma presenteres for
realistisk informasjon om hva de kan bli, samt at gode rollemodeller er viktig. Innad i
akademia kan tiltak som forlenget tid og stipend for de med barn, undervisningsfri for
smabarnsforeldre og fleksible deltidsordninger veere lgsninger.

EU-rapporten ”Benchmarking policy measures for gender equality in science” peker
pa noe av den samme problematikken, nemlig at det starste hinderet for kvinners deltagelse i
forskning har med ulikhet husarbeid og omsorgs arbeid i familien (von Tunzelmann, N et al
2008). Hva som er det starste hinderet er imidlertid omstridt — bade norske og europeiske
studier kan tyde pa at arbeidslivet fortsatt setter begrensninger (Puchert et.al 2005; Holter,
Svare og Egeland 2009), og at det blir for enkelt & bare skylde pa fordelingen i hjemmet. Vi



ser ogsa en tendens til at studier som gar mer i detalj i forhold til kvinners jobb og
arbeidsmiljg, finner tydeligere segregering og devaluering, selv om det ved farste blikk ikke
er sa synlig (Siemienska & Zimmer 2007).

EU har de siste ti arene satt likestilling i akademia pa dagsorden, mens det i de
nordiske landene har veert et prioritert omrade i flere tiar, i falge Liisa Husus rapport Mot
mer jamstallda universitet- en internationell dversikt éver strategier och atgarder”. Det
paradoksale er at de nordiske landene ikke kan vise til hgyere andel kvinner i forskning og
blant professorer enn de andre europeiske landene (Aukland 2011).

Undersgkelsen

Den nye undersgkelsen har et kvalitativt metodisk design med 17 informanter og 2
pilotintervjuer. Informantene er hentet fra alle de fire gjennomfarte mentoringprogrammene.
Utvalget har stor spennvidde pa fagomrader, midlertidige og faste, og innbefatter 5
informanter som senere har sluttet pa UiO. Undersgkelsen hadde 55 prosent svar. Vi kjenner
ikke de presise grunnene til frafallet, men for mange handlet det trolig om tidspress og at
deltagelsen 14 et godt stykke tilbake i tid - en del av de intervjuete hadde problemer med &
huske innholdet i programmet i detalj.

Informantene var positive til & delta i undersgkelsen og hadde mye pa hjertet, noe som
gjenspeilte seg i lengden pa intervjuene som gikk langt ut over tilmalt tid i en ellers sa opptatt
kalender. Et gjennomgaende inntrykk er at vi mgtte hgyt kvalifiserte, flinke respondenter,
arbeidstakere som gir mye i forhold til forskning og samarbeid. Flere var ogsa sveert godt
forberedte til intervjuene, med egen notatbok med sparsmal og vurderinger.

Formalet med undersgkelsen er a fa bedre kunnskap om utfordringene ved kvinners
karriereutvikling ved Universitetet i Oslo. Undersgkelsen skal bidra til evaluering av
mentorordningen som et likestillingstiltak, gjennom & kartlegge sterke og svake punkter ved
fellessamlingene og mentormgtene, samt kartlegge om adepterne har hatt nytte av
programmet pa sin videre Karrierevei.

Undersgkelsen er altsa innrettet mot kvalitativ belysning bade av mentoringordningen
i seg selv, det vi kaller «interne forhold», og belysning av de «eksterne» forholdene rundt
ordningen. Dette gjelder serlig adeptenes karriereutvikling, arbeidsmiljg og situasjon i
forhold til omsorg og balanse arbeid/familie. Studiens styrke er denne brede kvalitative
kartleggingen, og hva den kan si om sammenhenger mellom ordningen og de andre studerte
omradene. Dette beskrives nermere i prosjektrapporten som kommer i fgrste kvartal av 2012.
Det er i hovedsak det som direkte angar ordningen som omtales her, selv om vi ogsa nevner
noen eksterne forhold.

Noen viktige begrensninger ved studien og ved denne farste tilbakerapporteringen ma
understrekes. Vi har ikke intervjuet mentorene, og vet derfor lite om hvordan ordningen har
blitt opplevd av dem. Indirekte — dvs. ut fra adeptenes rapporter - far vi inntrykk av at
mentoroppgaven har vaert opplevd som positiv av mange. Ogsa andre rapporter og
evalueringer tyder pa positivt laeringsutbytte for mange av mentorene (f. eks. Bovim, G 2007).

Vi har ikke med direkte sitater fra intervjuene i denne omgang. De vil komme i
prosjektets sluttrapport, ut fra avtale om at informantene skal kunne gjennomlese og
godkjenne bruken av sitater. Vi ma ogsa nevne at vi ikke har fatt tilgang til kursplan eller
agenda for fellessamlingene for de forskjellige programmene.



Hovedfunn

Samtlige informanter har noe positivt & si om mentoringordningen, og de aller fleste er
forngyd med tilbudet og ordningen. De bruker ord som nyttig, interessant, viktig og relevant
for & beskrive ordningen. En sier at ordningen viser at Universitetet i Oslo har tro pa henne.
En annen har anbefalt ordningen videre til alle hun kjenner. Flere utdyper at det var sveert
nyttig a delta i mentoringordningen for & fa innsikt i hvordan universitetet fungerer.

Mange av informantene har ogsa kritiske merknader og forslag til forbedring. Det er
ikke alle deler som har fungert like godt, eller har satt seerlig tydelige spor.

Det som har hatt sterst betydning for de fleste, er selve mentormgtene. En forteller at
mentormgtene er noe av det beste hun har opplevd i sin karriere. Mentorene beskrives som
lyttende, engasjerte, &rlige og motiverende. Noen sa pa mentor som en god sparringspartner
og rollemodell. Spesielt det at det var en kvinnelig mentor, altsa en med barn som kunne vise
at det faktisk er mulig & kombinere akademisk liv og familie, sier en av informantene, i trad
med den amerikanske studien referert til tidligere som betoner betydningen av gode
rollemodeller. For flere handlet det kanskje ikke s& mye om rollemodellens kjgnn, men mest
det & kunne snakke én til én med en senior med mye erfaring. Det at man kunne snakke apent,
siden vedkommende ikke kommer fra ens eget fagmiljg, ble ogsa trukket frem som en
vesentlig faktor. Mentorene har gitt konkrete rad til strukturering av arbeidsdagen, til
jobbsgknader og utlysningstekster, tips til videre karriere og hatt rom for gode samtaler om
mer private anliggende. For noen var det viktig at man kunne snakke om andre ting enn fag,
som familie og utfordringer knyttet til dette. Det er i trad med at tidligere forskning, som viser
vedvarende ulikhet mellom menn og kvinner pa hjemmebane (Holter, Svare og Egeland 2009;
Holter 1990).

Mentormgtene gikk dypere til verks enn fellessamlingene og ga mulighet til & sparre
om ting som det ikke var plass til pa fellessamlingene, forteller en av informantene. Mgtene
med mentoren ser ofte ut til & ha gitt god karriereveiledning, og har for mange veert lererikt
0g nyttig i situasjonen, spesielt der og da. For noen var ikke mentor en god match. Kanskje
hadde vedkommende ikke fagkompetanse pa informantens fagomrade og manglet forstaelse
av fagspesifikke problemstillinger. Til tross for at malsetningen med mentormgtene ikke var
faglig veiledning, var det noen som kunne tenkt seg mer av dette, i stedet for
karriereplanlegging og deling av erfaringer med en senior. Andre gikk inn i
mentoringprogrammet med et hap om & fa svar pa hvorvidt et liv som forsker egentlig var
noen for dem. For en mentor med lite eller ingen erfaring med det a strides mellom gnsket om
a fortsette som forsker og behovet for en fast stilling, kunne nok denne problemstillingen veere
vanskelig. En av adeptene trekker spesielt frem at mentor ikke hadde kompetanse pa hennes
fagomrade og at dette gjorde det problematisk a snakke hvilke muligheter som la utenfor
akademia.

Alt i alt har alle pa ett eller annet vis fatt noe ut av mgtene med mentoren, og det er
denne delen av ordningen som trekkes frem som mest positiv. Arbeidet med & matche mentor
og adept har etter vart skjenn veert vellykket. Det er bare et fatall som ikke har vart forngyd
med mentoren de har fatt tildelt. Dessverre har vi ikke hatt tilgang pa hvordan de konkrete
prosedyrene har vert i forhold til matchingen, men inntrykket er at det ble gjort en god jobb.



Hva slags faktorer var det som mest virket inn pa hvor vellykket mentormgtene ble?
Vi ser noen tydelige megnstre. Matching av adept og mentor var viktig, ved siden av innholdet
i matene. Det er noen fa tilfeller i materialet der matchingen ikke falt godt ut, dels ut fra darlig
personlig kjemi, og dels fordi adepten felte at hun trengte noen med bedre kunnskap om
fagfeltets seregne behov. Pa plussiden var det sarlig konkrete oppgaver og “hjemmelekser”
som ble fremhevet av mange, for eksempel kartlegging av arbeidet, lage struktur, skape
ryddighet, og dessuten mer indirekte faktorer inkludert mentor som rollemodell.

Inntrykket av fellessamlingene er mer blandet enn mentormgtene. Noen synes at
samlingene var interessante, bevisstgjgrende og fint organisert, og trekker frem at man leerte
om kvinner i akademia, karriereproblematikk og fikk medietreningskurs, samt at man fikk
trening i personutvikling og nettverksgvelser. Mange husker imidlertid lite av innholdet i
samlingene, og noen synes de rett og slett var bortkastet. Noen opplevde budskapet som ’for
tradisjonelt” og stiller seg kritisk til at kvinners posisjon i akademia har a gjgre med darlig
selvtillit. Noen innslag pa fellessamlingene, bl.a. om hvordan ha “impact”, ble kritisert av
flere av deltagerne for & ta med en god del kjgnnsstereotypier.

De tidligere evalueringene har, etter hva vi har skjgnt, veert med pa a forbedre
fellessamlingene. Det kan se ut til at & ga fra heldags til halvdags seminarer har vert en god
justering. Flere av informantene papeker at det til tider har vert for lite luft i programmet til &
kunne ta opp sparsmal eller diskutere. Det er ogsa bemerket at noen av foredragsholderne nok
ikke hadde sa god kunnskap om universitetets organisering og struktur.

Det som nevnes oftest som positivt ved samlingene, er muligheten for a treffe og
diskutere med andre i samme situasjon. Nesten alle informantene trekker frem mgtet med de
andre adeptene som svert viktig. Det var ofte i pausene at de beste diskusjonene fant sted,
med rom for & leere av hverandres erfaringer og utfordringer. Mange nevner ogsa at det var
nyttig & fa innblikk i bredden pa arbeidsplassen Universitetet i Oslo og organisasjonens
virkemate. En er sarlig opptatt av at det var nyttig a fa innblikk i det tverrfaglige ved
universitetet, for & bli enda mer bevisst sitt eget fagfelt.

Pa spgrsmalet om hvordan de ble informert om ordningen er flere usikre, men det
typiske er at de har fatt epost fra universitetet sentralt, og at de selv har meldt seg pa. Noen fa
har fatt anbefaling fra sin instituttbestyrer eller andre hgyere opp i systemet.

Hva leerte deltagerne, og hvilken karrierebetydning har mentoringordningen hatt for
dem? Her er svarene ogsa noe blandet, men intervjuene som helhet tyder pa at de har laert mer
enn det de direkte gir uttrykk for nar spgrsmalet stilles. Dette kommer vi tilbake til under. En
del hevder at karrierebetydning og utbyttet av ordningen gjaldt mer der og da, enn senere i
karrierelgpet. En trekker likevel frem at hun har hentet frem lzerdom fra ordningen senere i
karrieren, der det plutselig fikk en relevant betydning for henne. Flere nevner at de har forstatt
mer av universitetssystemet og kriteriene for 8 komme videre. De peker pa at ordningen ga en
’realitetsoppvakning”, mens noen bare fikk bekreftet det de allerede visste fra for. Konkret
trekker noen frem at de begynte & undervise etter rad fra mentor om a ha flere bein a sta pa.
Flere sier at de leerte om ulike stgtteordninger for kvinner - som likestillingsmidler og
opprykksseminarer - og at mediekurset har veert av betydning senere i karrieren. For noen har
det veert viktig a gi videre den stgtten de selv fikk gjennom mentoringordningen til yngre
forskere. De legger vekt pa at forbilder og oppmuntrende ord er spesielt viktig.



12 av 17 informanter arbeidet fortsatt med forskning da de ble intervjuet, men ikke alle
jobbet ved Universitetet i Oslo. Det er ulike grunner til at de som har valgt & hoppe av
karrierelgpet i akademia, har tatt dette valget. Noen ble gravide og opplevde at dette ikke ble
tatt hensyn til, og noen fikk hgre at de kom til & falle utenfor. De som har sluttet, trekker frem
at de ikke lenger orket kjoret”, eller som en beskriver det, ”’jeg orket ikke vaere med pa
rotteracet”. Manglende samarbeid og for fa publikasjoner nevnes ogsa, men det er et
fellestrekk at de har fatt nok av usikkerheten knyttet til det a jobbe som midlertidig. Behovet
for fast jobb avgjorde dermed Kkarriereveien videre.

Mentoringordningen i kontekst
Undersakelsen tar opp serlig tre omrader som kan tenkes a ha effekt pa kvinnenes

karriereutvikling, dvs. mentorordningen, arbeidsmiljget og arbeid/familie-balansen. Vi startet
med en enkel modell:

Mentoring —_—

/'

Karriereutvikling

Arbeidsmiljg

Arbeid/familie

Vi var imidlertid ogsa interessert i 4 se pa samspillet mellom disse faktorene, innbefattet
indirekte effekter, som modellen under illustrerer:

Karriereutvikling

E

Bedret arbeidsorganisering
og familiesituasjon

E

Mentoring

Mentoringordningen kan ha bade direkte og indirekte virkninger pa kvinnenes
karriereutvikling. Den samlete effekten formes i et samspill med andre faktorer eller omrader,
som arbeidsmiljg og familiesituasjon. Ordningen har interne aspekter, hvor godt er den
utformet osv., samtidig som den omgis av viktige eksterne forhold, «constraints» og



strukturer. Hgy grad av midlertidighet og stor konkurranse om faste stillinger er sentrale trekk
nar det gjelder «constraints». Mentoringordningen i seg selv kan ikke lgse problemene pa
eksterne forhold, men den skal bidra til & gjere dem mindre. Arbeidsmiljgforskning viser
generelt at trivsel og motivasjon varierer mye med milje og organisering, selv innen en gitt
ramme” av usikkerhet, midlertidige prosjekter, osv.

«Arbeidsforskyvning»

Vi ser en tendens til "arbeidsforskyvning” blant informantene, der man bade gjar
miljgbyggende arbeid, og poenggivende eller direkte meriterende arbeid. Dette er et begrep vi
lanserer for & forsta ulikestillende mekanismer ikke bare ut fra beskrivelser og historier, men
ogsa reelle effekter. En respondent kan ha lite & si om mannsdominans, men likevel beskrive
arbeidsforskyvning.

” Arbeidsforskyvning” i ulike former medfgrer at kvinner i litt stgrre grad enn menn,
varierende ut fra ulike miljger, far «reproduktive» oppgaver i arbeidsmiljget. Dette kan ha
tradisjonelle og synlige former, kvinnene bretter servietter og ordner julefest, men farst og
fremst har det mer ngytrale former. Det er samme tendens som Vabg (2011) finner i et starre
kvantitativt materale — kvinner i vitenskapelige stillinger publiserer noe mindre enn menn, pa
tvers av fag, er mindre mobile, og har en starre tendens til a fa administrative oppgaver og
undervisningsoppgaver.

Det er viktig a se pa konteksten, i forhold til denne forskyvningen av
arbeidsoppgavene. Dersom en organisasjon preges av en ngytral men maskulint sentrert norm,
og dette belgnnes serlig i lederskapet, gker sjansen for at andre «ekspressive» eller «sosiale»
oppgaver blir skjgvet nedover i hierarkiet.

Vi ser tendenser til arbeidsforskyvning sa a si pa tvers av kartet. Det blir ikke sagt at
kvinner skal ta seg av sosiale oppgaver, men de ender opp som litt mer sosiale likevel. De
bidrar trolig noe mer til den sosiale opprettholdelsen av gode forskningsmiljger, enn menn i
samme situasjon gjer. Her kan vi ikke si noe sikkert, siden vi ikke har et ssmmenliknbart
utvalg av menn i samme situasjon. Trolig gjer disse ogsa en god del ekstra sosialt arbeid, om
var analyse av systemets «nedlasting» av slike oppgaver er riktig, men kvinnene virker ekstra
utsatt. Dette mgnsteret har ogsa kommet frem i europeiske studier, blant annet i form av at
kvinnelige forskere blir overrepresentert innen undervisnings- og administrasjonsoppgaver
(Siemienska & Zimmer 2007).

Arbeidsforskyvningen kan finne sted med svert ulike begrunnelser avhengig av miljg
og kontekst. Det ser ut til at var studie gjenspeiler en statistisk tendens, som delvis gar pa
tvers av fag og miljeer. Studien bekrefter trolig ikke en hypotese om «sterk segregering» av
forskningsmiljger, men litt mer indirekte tendenser beskrives.

Det ser ut til at ordningen til en viss grad har avdempet denne tendensen til
forskyvning av arbeidsoppgavene. Her ligger samtidig et paradoks. Det blir et dilemma
dersom jobben bare skal handle om individuelle poeng og “’spisse albuer”. Mange av dem
som har sluttet, nevner at det var dette aspektet de mislikte sterkest.

En annen tendens, delvis knyttet til dette, kan kalles "usynliggjering” eller
“andregjoring” (othering). Arbeidslivsforskere har beskrevet en bevegelse fra «othering» til
«mothering» i norske karrieremiljger (Lyng 2010). Dette kan tolkes som en tostegs prosess,
farst et system som generelt sier nei takk til omsorgsoppgaver, og som dernest skyver



omsorgen over pa kvinnene. Det grunnleggende er «othering», som dernest kjgnnes til
«mothering». Ogsa fedre som er aktive omsorgspersoner, kan mgte denne tendensen (Puchert
et al 2005).

@kende hjemmestgtte?

I hvilken grad ”fremmer eller hemmer” hjemmeforholdene kvinnenes karriereutvikling?
Denne delen av materialet er ikke ferdig analysert ennd, og vi nevner bare noen typiske
mgnstre her. Familiesituasjonen kan grovt sett deles i tre hovedtyper — tradisjonell, likestilt,
og “omvendt”. I den tradisjonelle typen er det fortsatt mannens karriere som har veert viktigst,
0g kvinnen som har hovedansvar i forhold til familie og barn, selv mannen ofte bidrar en god
del ogsa i disse tilfellene. | den likestilte typen bidrar begge omtrent like mye, selv om
tendensen stadig er at hun har hovedansvaret. | den omvendte typen er det slik at kvinnens
karriere har gatt foran mannens, og mannen har hatt hovedansvar for hjem og barn.

En gjennomgaende tendens er at mange av de «flinke kvinnene» er avhengige, mer
enn far, av «oppofrende menn». En del av kvinnene forteller at deres karriere har preget
samliv og familieliv mye, og at mennene na faler at det er «payback time». Noen ganger gir
de et bilde av en mann som har gitt kvinnen forkjgrsrett, andre ganger virker det mer som a
«komme tilbake til (den mannlige) normalen».

Inntrykket er, samlet sett, at stgtten pa hjemmebane er vesentlig starre enn pa 1980- og
90-tallet, ut fra norsk familieforskning, selv om vi ikke har direkte komparative studier a
bygge pa. UiO-forskere har beskrevet slike endringer i norske familier (Haavind 2006).
Tidsbruksdata fra 1990-2000 viser at menns andel av innsatsen i hjemmet gkte pa grunn av
kvinnens reduserte innsats i denne perioden. Senere norske studier tyder pa at andelen har gkt
pa 2000-tallet ogsa ut fra en mer selvstendig gkning i menns husholdsarbeidstid i timer og
minutter (Holter, Svare og Egeland 2009). Sverige har offentliggjort tidsnyttingstall fra
2010/11 — enna ikke offentliggjort i Norge — som viser at menns husholdsinnsats har gkt, malt
i minutter. Dette rimer med bildet i var studie. At menn involveres mer som omsorgspersoner
betyr, for eksempel, ogsa at menns forutsetninger for & kunne delta i kvinners
utenlandsopphold settes pa prave.

Barrierer i arbeidsmiljget — eller i hjemmet?

Hos flere ser vi en tendens til overinvestering i arbeidet (arbeid tvers gjennom ferier, helger
0sv.), som bl.a. kan ramme familien. Samtidig har ordningen virket positivt i retning av bedre
organisering av en travel hverdag, og synliggjering av hva man faktisk har oppnadd. Vi ser
ogsa at midlertidighet oppleves forskjellig, avhengig av andre forhold. Samarbeid, gode
kolleger og en falelse av a bli sett, er gjennomgaende viktig. Arbeider man mye alene, blir det
vanskeligere.

Er det kvinners hjemmebelastninger, eller deres jobbelastninger, som er hovedfaktoren
bak kvinners «frafall» eller «utestengning» - deres fraver, uansett mekanismen bak — pa
hayere akademiske nivaer?

Det er for tidlig & konkludere, men analysene hittil tyder pa at arbeid og
arbeidsbelastning spiller en vesentlig rolle, og kanskje hovedrollen. Dette er noe paradoksalt,
ut fra at sveert lite i materialet handler om «direkte» mannsdominans eller
kjgnnsdiskriminering, i forhold til arbeidsplassen, det er mer «sporadisk» og «diffust».



Materialet viser at ulike familier og hjem, og ulike fag og arbeidsmiljger, begge er
preget av variasjon i grader av likestilling. Dette er som ventet ut fra likestillingsteori og
empiriske studier. Dette henger ogsa sammen med ulike former for kjgnnsstratifisering eller
ulikestilling.

For eksempel, nar man ser pa beskrivelsen av hjemmene, er det noen av kvinnene som
klart fremstiller seg selv som hjemmets hovedansvarlige. De har mattet ta hensyn til en
mannlig hovedkarriere hele veien, mer eller mindre blandet med egne gnsker om a ha en
generell omsorgsrolle i hjemmet. De fleste av kvinnene beskriver imidlertid denne tendensen i
en mer begrenset utgave. De har fortsatt en hovedrolle i forhold til omsorg, men de prever a
sette grenser. De Kkaller det for eksempel «kalenderansvaret i familien». Hos andre er det som
nevnt noksa lik fordeling, og hos noen er forholdene «omvendt» slik at mannen har blitt
involvert som hovedomsorgsperson i stgrre perioder. «Normaltendensen» i dette lille utvalget
synes a ligge et sted mellom «et mer begrenset kvinnelig hovedansvar» og «mer mannlig
innsats», mens «omvendt form» der mannen er hovedomsorgsperson fortsatt er i mindretall,
selv om dette ikke lenger bare hgrer til unntakene. Disse resultatene rimer med nye tall om
arbeidsdelingen i norske hjem, som viser at kvinners gkte utdanningsniva er en ganske sterk
og selvstendig faktor i retning av gkt likedeling (Hansen & Slagsvold 2011).

Selv om det ikke er klart hva som “objektivt” sett har virket sterkest, jobb eller hjem,
er det ”subjektive” bildet klart. Det er problemer knyttet til jobbsituasjonen som nevnes Kklart
og gjennomgaende i intervjuene — ikke problemer knyttet til hjemmet eller mannens
manglende innsats. Selv med fratrekk for en viss underkommunikasjon omkring familie og
privatliv er denne tendensen tydelig. Midlertidigheten er vanskeligere enn ektemannen, for &
si det enkelt. Dernest kommer problemer med arbeidspress, prestasjonskrav, og — hos noen —
darlig arbeidsmiljg. Det er klart at hjemmeforholdene er viktige, men a legge vekt pa dette
som selve “hovedforklaringen” pa hvorfor kvinner faller fra, ville vaere en bortforklaring. Da
er det viktigere a se pA mentoringordningen i sin kontekst, inkludert organisatoriske,
institusjonelle og kulturelle forhold knyttet til selve arbeidet og arbeidsplassen, de ulike
fagmiljgene osv.

Mentoringordningen flytter ikke fjell

Hovedkritikken av ordningen, i intervjuene, er egentlig ikke sd mye mot ordningen i seg selv,
som det at den ikke skaper stagrre forandring og karriereutvikling. Et typisk utsagn er at
ordningen er bra, men UiO ma gjare noe med midlertidigheten. Eller, mer personlig, at
ordningen bedret min situasjon der og da, men jeg valgte likevel a takke farvel til en
forskerkarriere til fordel for en fast jobb utenfor universitetet. For noen har det resultert i et
savn etter noe de aldri kan vende tilbake til. Mange kvinner opplever ogsa a bli nummer to
eller tre, de blir gdende som «unge lovende» helt til de passerer til «eldre» (og dermed kanskje
tendensielt mer oversett enn menn i samme alder). Flere trekker frem uttrykket “evig junior”
til & beskrive hvordan det fales a jobbe i akademia i 10 ar som midlertidig.

I slike beskrivelser ligger en frustrasjon over manglende anerkjennelse og belgnning
for alt arbeidet man har nedlagt. For noen handler det rett og slett om manglende
tilbakemeldinger fra fagmiljget — signaler som som kunne motivert til videre innsats i en
usikker arbeidssituasjon. Her blir det tydelig at forbedringspotensialer ogsa i hgy grad handler
om lederansvar.
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Selve arbeidssituasjonen som forsker er ulikt sammensatt, men for de fleste er det
snakk om en kombinasjon av selvstendig arbeid og samarbeid. Informantene snakker ofte om
forskning som en individuell virksomhet — for noen nesten et kall — men de legger enna mer
vekt pa samarbeid. En av informantene trekker spesielt frem hvor godt det er a jobbe sammen
som et team, der alle er med pa & dra lasset og stgtter hverandre. Denne “team-folelsen” er
kanskije spesielt viktig for midlertidig ansatte, og vi far klare tiloakemeldinger der den har
veert fraveerende. En av kvinnene omtaler sin posisjon pa jobb som a sitte i en blindtarm, en
annen fgler at hun er helt alene med ansvaret for et stort prosjekt. En tredje hadde sendt e-post
til alle pa jobben da hun hadde fatt inn en artikkel i et viktig tidsskrift - uten & motta ett eneste
svar fra de andre. Nettverk og samarbeid er to ngkkelord. Nettverk til & hente stgtte fra og tips
om hvilke konferanser som er viktige a ga pa og hvilke tidsskrifter det lanner seg a publisere
i. Samarbeid for a fa stette, ta og gi tilbakemeldinger, og skape en falelse av a hgre til. Dette
er bade et ledelsesansvar og noe mentoring kan veere med pa bidra til. Ledelsen kan
tilrettelegge og mentoringprogram kan tilby nettverk. Som vi foreslar i konklusjonen vil ogsa
et sentralt organisert nettverk for mentoringdeltagere veere nyttig.

Informantene kom med en rekke forslag om hvordan mentoringordningen kan bli mer
effektiv, bedre faglig utviklet, mer malrettet pa at deltagerne skal ha med seg en
«verktaykasse» ut av kurset, og evne a bruke den. De viktigste forslagene er beskrevet i
konklusjonen.

A organisere seg selv

Alle deltagere har hatt mer nytte av mentoringordningen dersom deres egen «jeg-historie» har
blitt godt oversatt til universitetets «vi-historie». Dette har hjulpet dem til & gjare individuell
innsats mer anerkjent og «sosialt validert». Med andre ord, ordningen har fungert dersom den
har “truffet den enkelte”. Det kan bety, for eksempel, hjelp til & rydde og prioritere
arbeidsoppgaver. Det kan begynne med at mentoren ber adepten kartlegge sin egen
arbeidshverdag. Slike “praktiske” ovelser og arbeidsregler har veert viktige, iallfall malt
«retrospektivt», altsa, hva sitter igjen etter en del ar. Denne kartleggingen forteller
informantene om gjennom utsagn og smahistorier om hvordan de regulerer arbeidsdagen og
forholdet til familie/privatliv. De sier som regel ikke at ordningen skapte denne planen, men
de nevner ofte at den bidro.

Ordningen har dermed gitt deltagerne viktige verktgy for organisering av egen
forskning og karrierevei. For noen har dette vart avgjerende for & komme noen skritt videre i
karriere, og flere fortellere at de har innlemmet det i sin arbeidsmate. Noen har til og med satt
opp strenge tidskjemaer for forskningen, og i forhold til treffetid og tid med kollegare. En har
for eksempel tatt pa seg en ekstra stilling for a sette av tid til forskning, en dag i uken som hun
verner om, selv om kollegaer har ymtet frempa med negative kommentarer.

Et annet aspekt av det & organisere seg selv er fleskibiliteten som Universitetet i Oslo
som arbeidsplass gir. Fleksibilitet og anledning til & styre tiden selv blir desto viktigere, dess
mer travel hverdagen er, ikke minst for smabarnsforeldre.

Litt filosofisk kan man si at bade jeg- og vi-historien ma veere tilstede, for a skape god
tilpasning. Man ma unnga bade overinvestering og underinvestering i arbeidet. Det er viktig a
ha andre mal i livet. For kvinnene i utvalget — pa linje med menn der begge kjgnn er med — er
«familie» et annet viktig mal. Flere vektlegger til og med at barna, familien er viktigst.

10
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Mer om effekter pa likestilling

Ordningen ser altsa ut til & ha betydd ganske mye for kvinnenes evne til & «sta i lgpet» og
jobbe videre for & oppna fast ansettelse. Den har hatt positiv effekt pa likestilling, definert
som kvinners evne til & gjare karriere (i denne spesifikke konteksten), iallfall i vart utvalg.
Kvinnene forteller seerlig om bidrag til bedre arbeidsorganisering, inkludert bedre refleksjon
og orientering i og overfor arbeidet. Selv om det ikke alltid er sa lett & knytte dette direkte til
mentoringordningen, nevnes det ofte i den forbindelse.

Derfor er det paradoksalt at det subjektive utbyttet av ordningen nar det gjelder
likestilling er mindre enn det faktiske resultatet, slik vi tolker det. Kvinnenes konkrete
fortellinger om arbeidsorganisering handler i hgy grad om «empowerment» eller mestring. At
de ikke knytter dette sa tydelig kjgnn og likestilling, kan ha & gjere med «klimaet» for denne
typen betraktninger. Det kan ogsa ha sammenheng med at kvinnene sjelden opplever
kjennsdiskriminering som et systematisk og gjennomgaende mgnster. Det er mer snakk om
«enkelte tilfeller» og det som, samlet sett, likner pa «statistisk diskriminering». Studien har
mye interessant materiale om den historisk endrete karakteren av kjgnnsdiskriminering, som
vi ennd ikke har analysert ferdig. Men dersom kvinnene hadde opplevd universitetet som en
tradisjonell mannsbastion, hadde nok ogsa likestillingsaspektet blitt mer fremhevet i
intervjuene.

En tredje grunn til at ikke likestilling er mer fremme, har a gjare med selve
mentoringordningen. Ordningen har i hovedsak veert utformet med likestilling som mal, og
det blir viktig a fa dette mer inn ogsa som middel, og emne for refleksjon. Vi tror at denne
delen av det faglige innholdet kan forbedres. Dersom det blir for lite sammenheng mellom
mal og middel, kan resultatet bli, organisatorisk sett, omtrent som & vandre med «fgttene
farst» snarere enn «hodet fagrst». En del av informantene nevner gode bidrag fra bl.a.
kjennsforskere pa samlingene, samtidig som flere mener at kjgnnsperspektivet pa en del av
samlingene var for tradisjonelt.

Nar kvinnene intervjues om arbeids- og livssituasjon, forteller de gjennomgaende at
likestillingskunnskap er relevant bade i forhold til arbeidsmiljg og i forhold til
familiesituasjon - slik vi tolker dem. De forteller for eksempel ofte om en viss drakamp i
forholdet, hvilken karriere skal telle mest, hans eller hennes. Mange nevner «payback time»
dersom mannen har stilt opp for kvinnens karriere. Noen forteller om mannsdominans i
arbeidsmiljget, eller forskningstradisjoner som fortsatt preget av en maskulin norm der
kvinnene blir perifere (Holter 2008). Det er derfor ikke slik at likestillingskunnskap har blitt
mindre viktig — men heller et spgrsmal om hvordan den formidles og hvorvidt deltagerne far
hjelp til & utvikle selve perspektivet. @kt likestilling er en refleksiv prosess. Det handler om a
gi deltagerne bedre kunnskap om kjgnnslikestilling ikke bare som et mal i det fjerne, men noe
de kan bruke bade i sin egen hverdag, arbeidstilpasning og forskningsutvikling.

Vi ser en tendens til at begrunnelser for a forlate karriereveien i akademia «klumper
seg sammenx». Det handler for eksempel om at ordningen hjalp noe — men ikke nok. Og om
midlertidighet og prestasjonspress, som nevnes ofte. Familieforhold nevnes av noen, serlig
graviditet. Men ingen sier at de sluttet ut fra graviditet alene. Det var samspillet mellom flere
faktorer som fikk dem til & ta denne avgjerelsen.
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Denne drgftingen er viktig i forhold til spgrsmalet om hva som skaper karrieregapet
mellom kvinner og menn, og vi vil behandle dette neermere i rapporten. Dette vil ogsa gi
anledning til grundigere analyse og mer teoretisk refleksjon. Hva slags manstre kommer frem,
under en overflate av kjgnnsngytralitet og enkeltstaende tilfeller av mannlig dominans,
arbeidsforskyvning eller usynliggjaring av kvinner? Her vil vi bl.a. trekke veksel pa teorier
om endring av formene for sosial rangering eller stratifisering knyttet til kjgnn. Historisk sett -
og ut fra UiO’s jubileumsseminarer om kvinners inntog pa universitetet - er det mulig a falge
utviklingen fra ”mannlig bastion” til et mer “kjgnnsbalansert system”. | en forste «fase Al» er
utestengningen av kvinner total, eller i «fase A2» delvis. Etter hvert som formelle skranker for
deltagelse forsvinner, skjer en overgang til «fase B1» der kvinner typisk sett er i mindretall
men ikke lenger direkte utestengt. Denne fasen har veert beskrevet serlig i forskning om i
tradisjonelt maskuline arbeidsorganisasjoner, der kvinnene mgtte negativ oppmerksomhet og
herskerteknikker. Sterk numerisk minoritet ble formulert som selvstendig problem (Kanter
1977). Dette kan ogsa beskrives som en «direkte mannlig norm», kvinnen er OK hvis hun er
som mennene, eller — som det heter i industrien — «en av gutta». | den neste fase «B2» er
denne mannlige normen ikke lenger sa direkte og tydelig. Det handler mer om at kvinnen ma
tilpasse seg en maskulin men offisielt kjgnnsngytral arbeidsordning og motivasjon (Acker
1990). En mulig fase «B3» bestar i at ordningen ikke engang er sa tydelig maskulin, den
oppleves som en almen norm, selv om den fortsatt i tendens premierer menn og personer uten
omsorgforpliktelser. Vi vet ikke hvor godt denne modellen «treffer» vart materiale, selv om
den har en del stgtte, men den kan brukes i analyse av de enkelte historiene og erfaringene
som kommer frem i intervjuene.

Konklusjon og forslag
Hovedbildet er klart positivt. 15 av de 17 informantene er positive til mentoringordningen, 2
er blandet. 1 tillegg ser vi tegn til «objektiv effekt», at deltagerne jobber bedre, ikke bare
knyttet til ordningen, men til denne i kombinasjon med andre ting. Behovet for en slik ordning
kommer frem bade direkte gjennom spgrsmal til informantene, og indirekte gjennom hva de
forteller om arbeids- og familiesituasjonen sin.

Vi har tre hovedforslag, med underpunkter.

1 Ordningen bgr viderefares med noen viktige endringer.
Mer faglig tyngde pa noen hovedomrader, serlig tre:

- Forsknings- og organisasjonskunnskap som er «UiO-nar».
Hvordan fungerer systemet. Hva teller ved ansettelser. Hvordan kan postdoktorander bidra til

gode forskningsmiljger uten & bli spist opp av ikke-meriterende og sosiale oppgaver. Hva er
strategisk viktig for UiO, og hvordan belgnnes dette.

- Kjenns- og likestillingskunnskap.
Hvorfor er gkt kjgnnsbalanse et mal. Hvordan virker kjgnnsproporsjonene pa miljget.
Endringer i kjgnnsdiskriminering. Hva er en likestillingskartlegging. Hvordan unnga
arbeidsforskyvning.

- Videreutvikle pedagogikken.
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Det er umulig a treffe alle — heterogent utvalg — noen trenger selvtillitskurs, andre ikke osv.
Stikkord er derfor, a treffe den enkelte, og mate deltagernes leeringspotensiale. Bade
«praktiske knep» og «tverrfaglig innsikt og refleksjonsevne». Skreddersam og malretting av
undervisning, grupper, veiledning etc. Mer luft og rom for diskusjon.
Ordningen viderefgres etter avslutning.

- Eksempel. Nettverk med UiO-administrasjon i startfasen (ferste ar). Oppfalgende

seminarer, med deltagere fra de ulike mentoringprogrammene.

Andre kvalitetsforbedringer inkluderer spesialtilpasning av mentor i noen tilfeller, og at man
kan endre mentor hvis det ikke fungerer. Mer kunnskap om utenlandsopphold i praksis, serlig
knyttet til familie.

2 Ordningen viderefgres sammen med utredning og forsgk med andre tiltak

Mange av deltagerne mener at ogsa mannlige postdoktorander burde vaert med pa ordningen,
samtidig som de ogsa stetter den navearende formen. Dette er noe av et tankekors. Det er
aktuelt & se pa hva UiO kan gjere for andre i samme utsatte posisjon, serlig i gruppen
midlertidige med omsorgsansvar. Slike tiltak bgr imidlertid komme i tillegg, som eventuelt
senere kan tas med i en utvidelse av ordningen.

Problemstillingen «bare for kvinner / for begge» betyr ikke at likestillingsaspektet er
irrelevant, men at det gjelder begge kjgnn. Begge kjgnn med omsorgsansvar kan som nevnt
rammes av «othering», dvs. en tendens til utstgting i forhold til de sentrale delene av jobben,
samtidig som dette ogsa er en kjgnnet prosess, «mothering».

Andre tiltak handler bl.a. om a redusere effekten av slike manstre, og om forbedring
av arbeidsmiljget. Det er aktuelt & se pa mulige tiltak bade overfor foreldre generelt og for
mgdre spesielt. Flere av dem som har sluttet, nevner kombinasjonen graviditet og
midlertidighet som spesielt vanskelig. Hva som skjer med karrieresjansene til kvinner som
blir gravide, og med bade fedre og madre pa foreldrepermisjon, ber falges opp sarskilt.
Stgtteordninger for familier i forhold til utenlandsopphold ber ogsa vurderes.

3 Forskningen viderefgres

Materialet gir viktig ny informasjon om virkningen av et likestillingstiltak for en gruppe
kvinners karriereutvikling, sett i ssmmenheng med de andre hovedomradene i studien, arbeid
og familie. Studien kartla kollegialitet, konkurranse, ansettelse/midlertidighet og arbeidsmiljg,
og familie og omsorgsforhold med betydning for arbeidet. Materialet forteller om
arbeidsmiljg, gode og darlige forskningsgrupper, og om kombinasjoner av karriere og
omsorg, «rekonsiliering».

Et pluss er at studien kartlegger dette ikke bare gjennom almene utsagn, men konkret
gjennom detaljspersmal om hva tiltaket har betydd for deltagernes evne til organisering av
hverdagen. Forskningsdesignet har lykkes, og vi har fatt mye interessant ny informasjon.
Studien er liten og begrenset, men utgjer et «kvalitativt dypdykk» der sammenhenger mellom
ulike omrader og trekk kommer frem. Designet la vekt pa en viktig tradisjon i norsk
samfunnsforskning, forholdet mellom arbeid og familie — og det har fungert.
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