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Innledning

Til tross for kvinnelig flertall i hoyere utdanning og aktivt likestillingsar-
beid gjennom flere tidr, er fremdeles kvinner underrepresentert pa toppen
av norsk akademia. Mangel pé kjonnsbalanse i akademiske toppstillinger
er anerkjent som et viktig problem: Den siste forskningsmeldingen under-
streker at vi er langt fra & utnytte potensialet i befolkningen nar det gjel-
der mangfold og kjennsbalanse pa toppen av akademia (Meld. St. 4 (2018-
2019), s. 27). Lignende formuleringer finner vi ogsé i europeisk forsknings-
politikk, hvor det hevdes at til tross for at arbeidet med kjennsbalanse har
hatt prioritet, sa gar utviklingen for sakte og er utilfredsstillende.! P4 EU-

1 A new ERA for Research and Innovation 2020 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/
PDF/2uri=CELEX:52020DC0628&from=EN
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niva intensiveres kravet til akademiske institusjoner om a utvikle konkrete
likestillingsplaner som en sentral strategi for 4 fremme kjonnsbalanse.?

Vi vil med dette kapittelet bidra med innsikt i hvordan vi best kan for-
std og forklare mangel pa kjonnsbalanse i toppstillinger i norsk akademia.
Hva slags «type problem» er kjgnnsubalanse pé toppen av akademia i Norge
i dag? Blant forklaringene pa denne ubalansen som har fatt mye oppmerk-
somhet, er fordommer og diskriminering i ansettelsesprosesser. Det har
bade i internasjonal forskning og i mediedebatter vert fokus pa betydnin-
gen av sosialpsykologiske mekanismer som far de som ansetter, til & nedvur-
dere kvinnelige kandidater i forhold til mannlige — ofte ubevisst. Samtidig
viser norsk og internasjonal forskningslitteratur om kjgnnsubalanse i akade-
mia at problemet er mer sammensatt. I dette kapittelet argumenterer vi for
at perspektiver som inkluderer institusjonelle og strukturelle forhold, apner
opp for mer nyanserte og presise beskrivelser av hva slags problem kjonnsu-
likhet i akademia er i en norsk kontekst. Ut over perspektivet pa betydningen
av ubevisste fordommer trekker vi derfor fram tre ytterligere forklaringer
som i storre grad fokuserer pa institusjonelle og strukturelle forhold. For
det forste trekker vi fram hvordan familieforpliktelser utfordres av krav og
forventninger i akademia som «gradig» institusjon. For det andre hvordan
kjonn henger sammen med prioriteringer av ulike oppgaver i akademia. For
det tredje hvordan ansettelsesprosessene skaper en innsnevring og ensret-
ting av hva som utgjer akademisk eksellens, som kan bidra til vedvarende
kjonnsubalanse. Teoretisk bidrar kapittelet til litteraturen om strukturell
ulikhet, og illustrerer hvordan presumptivt ngytrale og objektive krav og for-
ventninger kan skape ulikhet mellom grupper med ulike betingelser for del-
takelse.

I det folgende vil vi forst gi en situasjonsbeskrivelse av hovedtendensene
i utviklingen mot gkt kjennsbalanse. Deretter identifiseres fire hovedfor-
klaringer som loftes fram som viktige arsaker til vedvarende kjennsulikhet
i norsk og internasjonal litteratur. Til sist vil vi diskutere disse forklaringene
og komme med nye refleksjoner omkring hvordan utfordringene for kjenns-

2 The Commission’s gender equality strategy 2020-2025 https://ec.europa.eu/info/research-and-
innovation/strategy/strategy-2020-2024/democracy-and-rights/gender-equality-research-and-
innovation_ en#the-commissions-gender-equality-strategy
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balanse i akademiske toppstillinger ber forstas for bedre & utvikle tenkingen
og verktoyene for & fremme endring i ensket retning.

Utvikling mot kjgnnsbalanse

Det norske arbeidsmarkedet er preget av hoy yrkesaktivitet, og kvinners
yrkesaktivitet er i dag pa nar samme nivd som menns. Det er imidlertid
en vedvarende tendens til kjonnsdeling pa arbeidsmarkedet, bade mellom
yrker og pa ulike stillingsnivaer (Reisel & Teigen, 2014). Et at de mest ioyne-
fallende uttrykkene for mangel pa kjonnsbalanse er vedvarende dominans
av menn i toppstillinger, serlig i naeringslivet og i akademia. Men selv om
mannsdominansen vedvarer, har kvinneandelen gkt de siste tidrene. I 1995
var i underkant av 10 prosent av professorene i Norge kvinner. Andelen
kvinnelige professorer har siden okt sakte, men sikkert med omtrent ett pro-
sentpoeng i dret. I 2020 var 33 prosent av professorene kvinner (Database
for statistikk om heyere utdanning, 2020). Ifolge de mest oppdaterte inter-
nasjonale sammenlikningene ligger Norge na relativt hoyt pa den europeiske
rangeringen over kvinneandel blant professorer, med hoyere andel kvinne-
lige professorer enn EU-gjennomsnittet (European Commission, 2021). Det
er samtidig store fagomradeforskjeller nar det gjelder kjonnsbalanse bade
i rekrutteringsbasen og i toppstillingene. Innenfor naturvitenskap og inge-
nior- og teknologifag ligger Norge like under det europeiske gjennomsnittet
pé henholdsvis 22 og 18 prosent kvinnelige professorer (European Commis-
sion, 2021). Fagomradeforskjellene speiler delvis vedvarende kjonnsforskjel-
ler i utdanningsvalg, som bidrar til en kjennsskjev rekrutteringsbase i disse
fagomradene.

En omfattende gjennomgang av karrieremenstre i norsk akademia
i perioden 2007-2016 konkluderer med at menn og kvinner hadde lik sann-
synlighet for & klatre i stillingshierarkiet, med ett unntak: overgangen til pro-
fessorstilling (Frelich mfl., 2019, figur 4.6 s. 92). Den langsomme endringen
i kvinneandelen blant professorer i norsk akademia ma ses i sammenheng
med béde rekrutteringsbasen og sammensetningen av ansatte pa professor-
niva. P4 mange fagfelt har det lenge vert et godt tilfang av dyktige kvinnelige
kandidater. I gjennomsnitt stod kvinner for halvparten av avlagte doktorgra-
der 12020 (Database for statistikk om heyere utdanning, 2020). Samtidig er
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det relativt liten utskiftning blant de som innehar toppstillinger i akademia,
i motsetning til for eksempel i naeringslivet. De som har oppnadd professor-
kompetanse, blir typisk veerende i stillingen til de gar av med alderspensjon.
Det legger noen begrensninger pa mulig endringstakt, som ikke uten videre
kan lgses av likestillingstiltak. Samtidig ligger det en utfordring i at det i til-
legg er slik at mannlige forsteamanuenser ogsa i dag har sterre sannsynlig-
het for 4 oppna professorstilling enn kvinner i samme type stilling.

Det er ikke kun tilgang til toppstillinger som kan vere malbare uttrykk
for likestillingsutfordringer i akademia. Forskningen har ogsé vist at det har
veert betydelige kjonnsforskjeller i mannlige og kvinnelige akademikeres til-
gang til prestisjefylte eksellensmidler, som Senter for fremragende forskning
(SFF), Banebrytende forskning (tidligere Fripro) eller «Advanced Grants»
fra European Research Council (ERC) (European Commission, 2009; Forsk-
ningsradet, 2008; Aksnes mfl., 2012). I den norske konteksten viser en nyere
studie av kjonnsforskjeller i soking til og innvilgelse av SFF-midler at det
i de senere drene ikke lenger er kjonnsskjevheter blant prosjektledere i sok-
nadene (holdt opp mot andelen professorer, eller potensielle sokere), og at
kvinner i noe storre grad enn menn far innvilget soknadene nar de forst
soker, saerlig innen matematikk, naturvitenskap og teknologi (MNT)-fagene
(Miland, 2017). Nar det gjelder europeiske eksellensmidler, har det ogsa fun-
net sted en endring over tid siden oppstarten av ERC-programmet. Andel
kvinner blant spkerne har okt over tid, selv om det er et godt stykke igjen til
det er kjonnsbalanse blant sekerne. Tilslagsraten er i de senere ar derimot til-
narmet lik pd bade Starting Grant og Consolidator Grants for mannlige og
kvinnelige sokere (European Research Council, 2018).

Gitt disse positive tendensene vil noen hevde at andelen kvinner i pro-
fessorstillinger vil ga seg til over tid. For det forste fordi det antas at kvinner
og menn i dag har like muligheter til 4 gjore karriere. For det andre fordi de
som ble ansatt under tidligere og mer kjonnsskjeve betingelser, etter hvert
vil pensjonere seg. Med andre ord er antakelsen at sammensetningen blant
professorer vil gjennomga et generasjonsskifte over tid. Andre vil hevde at
det er trekk ved den akademiske karrierelogikken som bremser utviklingen
over tid, og at vi ikke kan ta for gitt at den sakte endringen i retning av
kjonnsbalanse vil vare ved. Endringene sa langt har heller ikke kommet av
seg selv, men har tvert imot vert ledsaget av en rekke nasjonale og institusjo-
nelle tiltak.
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Det har altsa funnet sted en jevn gkning i andelen kvinnelige professo-
rer, og en bedring i den kjonnsskjeve tilgangen til prestisjefylte eksellensmid-
ler over tid. Samtidig har menn fremdeles hoyere sannsynlighet for & oppna
professorstilling enn kvinner, og det er til dels svert store forskjeller mellom
fagomrader i grad av mannsdominans i akademias toppstillinger.

Sentrale forklaringer pa vedvarende
kjgnnsubalanse i akademia

For & forsta hvorfor kjennsubalansen i akademia vedvarer, seerlig i toppstil-
linger, i klar kontrast til de hoye kvinneandelene blant studenter, stipendiater
og postdoktorer, har det utviklet seg en stor forskningslitteratur om kjonns-
forskjeller i akademiske karrierer. Er det slik at kvinner systematisk vurderes
som darligere enn menn av akademias «portvoktere», de som sitter i anset-
telseskomiteer, selv nar de akademiske merittene er like? Eller er det slik at
kvinner ofte ikke er like godt kvalifisert som menn, ikke har publisert like
mye i de mest prestisjetunge tidsskriftene, fordi de er mer tynget av familie-
forpliktelser eller fordi de blir satt til a gjore mer ikke-meritterende arbeid?
Vivil i det folgende trekke fram noen sentrale forklaringer fra denne forsk-
ningen om arsaker til vedvarende mannsdominans i akademiske toppstillin-
ger. De funnene som star sentralt, vil sa danne bakteppet for en diskusjon av
hvordan vi i dag best kan naerme oss spersmal om kjonnsubalanse i akade-
miske toppstillinger.

Mgter kvinner negative fordommer?

Pastander om forekomst av ubevisste fordommer, eller «<unconscious bias»,
i en seleksjons- eller vurderingsprosess vil si at andre kriterier enn de som
skulle hensyntas, har fitt relevans og farget vurderingen. I denne sammen-
hengen vil fordommer kunne komme til uttrykk ved at de som vurderer aka-
demisk kompetanse — portvokterne - bevisst eller ubevisst blir pavirket av
stereotype forestillinger om kjonn eller har en tendens til & vurdere kvin-
ner darligere enn deres kvalifikasjoner tilsier. Dette kan skje ved at kandi-
dater av ulikt kjenn, men som ellers har like meritter, blir vurdert forskjellig
for eksempel i en ansettelsesprosess. Kan det f.eks. veere slik at nar menn og
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kvinner har publisert like mye, og i like prestisjefulle tidsskrift, blir kvinner
likevel oftere vurdert som middelmadige, mens menn oftere blir vurdert som
eksellente? Dette er antakelser som har et visst geher i debatter om kvinners
svakere representasjon i akademiske toppstillinger. En del debatter om hva
slags tiltak som ber settes inn for a bedre kjonnsbalansen, tar ogsé utgangs-
punkt i denne type forklaringer: Ved a jobbe med bevisstgjoring om slike
ubevisste fordommer blant de som rekrutterer, ensker man 4 oppné en mer
kjonnsbalansert rekruttering.

Det finnes flere studier som har underssokt om kvinner meater ubevisste,
negative fordommer i det akademiske systemet. Flere studier har dokumen-
tert skjevheter i rekrutterings- og tildelingsprosesser ved hjelp av eksperi-
menter hvor de ber vitenskapelig ansatte vurdere kompetansen til sokerne.
Disse studiene finner at nar mannlige og kvinnelige sokere med lik kompe-
tanse vurderes, vurderes menn som bedre kvalifisert (Foschi mfl., 1994;
Wennerés & Wold, 1997; Steinpreis mfl., 1999; Moss-Racusin mfl., 2012).

Nyere forskning som ser pa fordommer i rekrutteringen til akademiske
toppstillinger, stotter imidlertid ikke opp om pastandene om at kvinner
moter ubevisste, negative fordommer som menn ikke meter. Bade i Nor-
den og internasjonalt viser flere studier at nar mannlige og kvinnelige sokere
har like CV-er, sa vurderes kvinner som likt eller bedre kvalifisert enn menn
(Carlsson mfl., 2021; Williams & Ceci, 2015; Ceci, 2018; Abramo mfl., 2016).
Carlsson mfl. (2021) gjennomforte et eksperiment hvor de ba vitenskapelig
ansatte ved universiteter i Norge, Sverige og Island vurdere fiktive sokere til
faste vitenskapelige stillinger. De fant ikke negative fordommer mot kvin-
ner, de fant heller at med ellers like meritter vurderes kvinner noe bedre enn
menn.

En ikke-eksperimentell studie av karriereprogresjon i statsvitenskap
ved tyske universiteter viser pa liknende vis at ndr menn og kvinner har like
kvalifikasjoner, for eksempel har publisert like mye, skaffet like mye ekstern
finansiering og vunnet like mange og gjeve priser, har kvinner 20 prosent
hoyere sjanse enn menn for a bli rekruttert (Schroder mfl., 2021).

Eksperimentstudier underseker ubevisste fordommer pa en strengt
testbar mate. Denne forskningslitteraturen finner lite stotte for ubevisste for-
dommer malt pa denne maten. Det synes likevel ikke rimelig a tolke disse
resultatene dit hen at vi kan utelukke at ubevisste fordommer har betyd-
ning for kvinners karrierer i akademia. Annen forskning finner at kjonnede
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mikroprosesser og akademias kjennede strukturer skaper storre motbakker
for kvinner enn menn i akademia i ulike deler av utdannings- og karrierelo-
pet (se f.eks. Holter & Snickare, 2021). Disse mikroprosessene er ofte mindre
mélbare. Stereotypier kan fa betydning pa mange mater og pa ulike punkter
i en akademisk karriere, ikke minst pd mindre formaliserte seleksjonstids-
punkter enn i ansettelsesprosesser. Prosesser som kan virke inn pa hva slags
kompetanse som bygges opp til det tidspunktet hvor de soker faste vitenska-
pelige stillinger.

Derfor mener vi at forskningen omkring fordommer er mindre enty-
dig enn en av og til kan fa inntrykk av i den offentlige debatten. Det er mulig
at mer likestillingsorienterte holdninger og en sterkere vekt p4 likestillings-
politiske tiltak i akademia over tid har bidratt til & redusere betydningen av
fordommer mot kvinner, serlig i de mer eksplisitte vurderingssituasjonene,
som i ansettelser og tildelinger av stipender eller forskningsmidler. De ulike
forstaelsene av ubevisste fordommer understreker behovet for & rette soke-
lyset mot et bredt felt av faktorer og mekanismer for & forsta vedvarende
kjonnsubalanse. I den grad ubevisste fordommer bidrar til ulikestilling i aka-
demia, er de innvevd i institusjonaliserte strukturer.

Kjgnn og familieliv i gradige organisasjoner

En sentral forklaring p& vedvarende mannsdominans i arbeidslivets toppo-
sisjoner peker pa at familie- og omsorgsansvar pavirker menns og kvinners
karrierer ulikt. En rekke studier tyder pa at familieliv kan virke fremmende
pé menns karriere, men bremser ofte kvinners karriere (Cech & Blair-Loy,
2019). Vi sper om perspektiver pa akademia som en gradig institusjon
(Coser, 1974), tuftet pd maskuline normer i trdd med Ackers teori om kjon-
nede organisasjoner (1990), gir innsikt i hvordan medres, og i noen grad fed-
res, karrierer hemmes?

Flere studier vektlegger akademia som en gradig institusjon, det vil si
hvor det er hoye forventninger til arbeidstakernes fulle dedikasjon oglojali-
tet, som folgelig utfordrer balansen mellom arbeidsliv og familieliv (Thun,
2020; Bourabain, 2021; Barnard mfl., 2021). En ny norsk studie konklude-
rer med at gkt bruk av midlertidighet, krav om mobilitet og skjerpet kon-
kurranse i akademia setter den norske likestillingsmodellen under press
(Thun, 2020). En nyere amerikansk studie viser at det relative fravaeret av
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kvinner innenfor MNT-fagene ikke kun kan forstas som resultat av en sva-
kere rekruttering av kvinner til disse fagene, men ogsa at en langt hoyere
andel av kvinnene enn mennene forlater MNT-fagene nar de far barn. I og
med at de fleste som forlater MNT-fagene gér over i andre fulltidsstillin-
ger, hevder Cech og Blair-Loy (2019) at det tyder pa at en karriere innen
MNT er serlig krevende 4 kombinere med familieforpliktelser. Det a kom-
binere krav og forventninger i akademia med et beerekraftig familieliv er
ofte en vesentlig barriere for kvinner, som kan bremse farten i karriereut-
vikling og fore til okte overganger til andre og antatt mer familievennlige
karrierer.

Likestillingsutvikling og endrede kjonnsroller peker mot at familieliv
og barneomsorg ogséa kan virke negativt inn pa menns karrierer. Cech og
Blair-Loys studie viser at det er flere av mennene som far barn enn de som
ikke far barn, som slutter i MNT-fagene, riktignok i langt mindre grad enn
kvinner. Gronlund (2020) underseker hvordan familie- og omsorgsansvar
virker inn pa vurderinger av & satse pa eller forlate en akademisk karriere
i Sverige. Hun finner at bade kvinner og menn som satser pa en videre karri-
ere i akademia, vurderer balansen mellom arbeids- og familieliv som utford-
rende, men at kvinnene forholder seg mer aktivt til dette. De velger bevisst
a redusere familieforpliktelsene, de korter ned egen foreldrepermisjon og
overlater en storre del av familie- og omsorgsoppgavene til partner. Blant de
som bestemmer seg for a slutte og satse pa en karriere utenfor akademia, er
familie- og omsorgsansvar en vesentlig grunn, og den er sentral bade blant
kvinner og menn som har bestemt seg for a forlate akademia.

En komparativ studie av Norge, Sverige og Finland viser at det har
vaert en betydelig vekst i andelen utenlandsfedte vitenskapelig ansatte, saer-
lig i postdoktorstillinger, men ogsa pa professorniva, i lopet av det siste
tidret (Pietild mfl., 2021). Utviklingen har veert tydeligst ved norske og sven-
ske universiteter. Kjonnsfordelingen har holdt seg relativt stabil pa postdok-
torniva, ved at utenlandsfodte menn og kvinner erstatter innfedte menn
og kvinner. P4 professorniva har andelen innfedte menn gatt ned og ande-
len kvinner og utenlandsfedte menn gatt opp, selv om endringene pé dette
nivaet har veert forsiktige og innfedte menn klart har opprettholdt sin sta-
tus som majoritet. Veksten har veert sterkere i Norge og Sverige enn i Fin-
land. Kjonnsprofilen er imidlertid forskjellig pa tvers avlandene. I Finland er
det ikke endringer i kjonnssammensetningen, i Sverige er det kommet flere
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utenlandsfedte kvinner, og i Norge flere utenlandsfedte menn. Forskjellen
mellom Norge og Sverige er serlig tydelig i MNT-fagene, hvor Sverige har
lykkes med a rekruttere flere utenlandsfodte kvinner, mens Norge serlig har
rekruttert utenlandsfedte menn.

Den okende internasjonaliseringen av den akademiske institusjonen
gjor det relevant & sporre om det er en iboende ubalanse mellom akademias
forventninger til full dedikasjon til forskerlivet og krav og ensker om et godt
familie- og omsorgsansvar i trad med den nordiske modellen. I den nordiske
konteksten ser vi tegn til at kjenn kan fa mindre & si for medres og fed-
res karrierer i akademia, fordi omsorgsansvar i gkende grad ogsa utfordrer
fedres balanse mellom arbeidsliv og familieliv. Samtidig reiser utviklingen
noen viktige spersmél om hvorvidt forventningene til den ideelle forsker er
berekraftige. Dels fordi dette utfordrer folks livsprosjekter og samtidig den
norske velferdsmodellens ideal om gode yrkesliv i kombinasjon med gode
familie- og fritidsliv. Men ogsa i et nytteperspektiv kan en sperre om bortvalg
som svar pa forventninger i akademia om full dedikasjon og lojalitet min-
sker den akademiske institusjonens evne til 4 tiltrekke seg de beste talentene.
I ytterste konsekvens vil dette kunne innebaere at akademias prestisjetunge
stillinger begrenses til utenlandsfedte forskere, samt norske forskere som
er villige til a forsake balansen mellom arbeids- og familieliv. Et avgjorende
sporsmal av betydning, som vi ennd ikke har svar p4, er om alternative kar-
riereveier i andre deler av arbeidsmarkedet faktisk tilbyr en bedre og mer
beerekraftig balanse mellom arbeidsliv og familieliv.

Kjgnnede forskningsprofiler

Forklaringer pa vedvarende kjonnsubalanse i akademiske toppstillinger kan
ogsé skyldes forhold internt i akademia, for eksempel en tendens der kvin-
ner og menn prioriterer ulikt mellom sentrale arbeidsoppgaver; forskning,
undervisning og administrasjon. Alle oppgavene er viktige for institusjonen,
men serlig forskning i form av vitenskapelig publisering er viktigere for den
enkeltes karriere og renommé. Det kan handle om den enkeltes prioriterin-
ger, men ogsa om noen forskjeller i forventningene som rettes mot kvinner
og menn i akademia. Bruker kvinner arbeidstiden pa en annen méte enn
menn, og det pd mater som virker inn pé deres muligheter til 4 nd opp i kon-
kurransen om stillinger og opprykk?
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En mulig forklaring pé at kvinner ender opp med mindre konkurranse-
dyktige CV-er, er at de bruker mer tid pa ikke-meritterende arbeid, ogsa kalt
«det akademiske husarbeidet». Dette husarbeidet omfatter alt det andre som
den vitenskapelige ansatte forventes & gjore i tillegg til a forske, som a delta
i undervisning, veiledning og administrasjon. Felles for disse oppgavene er
at de er helt vesentlige for at et universitet skal oppfylle sine mélsetninger og
plikter, men at disse oppgavene ofte er mindre synlige og lite meritterende.
Studier har vist at kvinner i storre grad tar pé seg slike «ikke-meritterende»
oppgaver (Nielsen, 2017; Lund, 2012). En viktig innsikt fra disse studiene er
at kjonnsforskjellene bade kan knyttes til tilbuds- og ettersporselssiden. Mye
tyder pa at det bade er slik at kvinner oftere enn menn blir bedt om 4 utfore
disse mindre meritterende oppgavene, og at kvinner oftere enn menn sier ja
til & utfere slike oppgaver (Babcock mfl., 2017).

Publiseringsaktivitet i vitenskapelige tidsskrift anses som en sentral
indikator pa vitenskapelig potensial i ansettelser og forfremmelse i akade-
mia (Evans & Bucy, 2010; Orupabo & Mangset, 2021). Et vedvarende funn
over flere tiar har vist kjennsforskjeller i produksjon malt som vitenskapelig
publisering (Nygaard & Bahgat, 2018). En norsk studie fra 1990-tallet (Kyvik
& Teigen, 1996) fant at vitenskapelig publiseringsaktivitet varierer med bar-
nas alder. For kvinner var publiseringsaktiviteten klart svakest blant de med
sma barn (under 6 ar), mens barnas alder ikke gjorde signifikant utslag for
menn. Nyere analyser viser imidlertid at mye av kjennsforskjellene i publi-
seringsaktivitet i dag skyldes at kvinner og menn er konsentrert i ulike fag
og pa ulike stillingsniva, samt at det er en sterk overvekt av menn blant de
«superproduktive» (Nygaard mfl., 2022a; Nygaard mfl., 2022b).

Det foreligger flere studier som bidrar til & nyansere bildet. For det
forste viser studier at posisjon eller akademisk rang i sterre grad enn kjonn
har betydning for hvor mye man publiserer (Rorstad & Aksnes, 2015), at pre-
stasjonsforskjellene forsvinner i den yngre generasjonen forskere, og at unge
kvinnelige forskeres forskningsproduksjon overgéir unge mannlige forskere
(van Arensbergen mfl., 2012). Med andre ord, denne forskningen viser at det
ikke er en entydig sammenheng mellom kjennsulikhet og publiseringshyp-
pighet. Samtidig handler ikke publisering bare om hvor mye man publiserer,
det handler ogsd om hva man publiserer. Ser vi pa den internasjonale forsk-
ningen, viser den at kvinnelige forskere i storre grad jobber med temaer og
metoder som har lavere sannsynlighet for 4 bli publisert i tidsskriftene som
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oppfattes som de mest prestisjetunge (Hancock mfl., 2013). Et sentralt spors-
mal er dermed hva slags type vitenskapelig produksjon som verdsettes i det
akademiske systemet generelt — og i den norske konteksten spesielt.

Smale kriterier pa akademisk kvalitet

I en studie av ansettelser til akademiske toppstillinger ved norske univer-
siteter viser Orupabo og Mangset (2021) at kriteriene for hvilke forskerliv
og hva slags forskerproduksjon som verdsettes ved norske universiteter, er
noksa smale. Studien viser at blant de som satt i ansettelseskomiteene, eksis-
terer det en vilje til 4 jobbe for likestilling og mangfold, men at det likevel
er krevende a kombinere idealer om fremragende forskning med normer
om likestilling, i en ansettelsesprosess. Komitémedlemmene i studien ons-
ket kjonnsbalanse og mangfold, og jobbet aktivt med a utvide sokermassen
gjennom ulike tiltak. Det gjorde de blant annet gjennom sekerkomiteer som
oppfordret kvinner til a soke, gjennom a vektlegge potensialet for a fa yngre
sokere, og gjennom & utlyse stillingen pa engelsk i internasjonale fora for
4 tiltrekke seg utenlandske sokere. Problemet var at dette arbeidet med like-
stilling og mangfold kun foregikk i den innledende fasen. Nar kandidatene
ble vurdert og rangert, tok komitémedlemmene i bruk et smalt kvalitetsbe-
grep. Her ble forskningsproduksjon i heyt rangerte internasjonale tidsskrift
det tellende kriteriet. Undervisning og annet arbeid som herer inn under det
akademiske husarbeidet, ble i liten grad tatt inn i rangeringen. Det var heller
ingen rutiner som sikret at komitémedlemmene tok hensyn til foreldre- og
omsorgspermisjoner i vurderingen av kandidatene. Et sentralt spersmal er
om de gjeldende kriteriene for hva som regnes som fremragende, slik de opp-
fattes og praktiseres, blir en skreddersem for en begrenset gruppe av sokere.

Diskusjon

Kvinner er fremdeles i mindretall i akademiske toppstillinger, selv om utvik-
lingen viser okende kjonnsbalanse. Uavhengig av fagomrade er sannsynlig-
heten for a oppna en professorstilling hgyere for menn enn for kvinner. Med
dette som bakteppe har vi loftet fram fire sentrale forklaringer pa hvorfor
endring mot kjonnsbalansen i akademias toppstillinger ikke skjer raskere.
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Avslutningsvis i dette kapittelet ensker vi & apne for en diskusjon om hva
slags «type problem» kjennsubalanse pa toppen av akademia best kan for-
stds som i Norge i dag - og hva som kan vare gode losninger for & fremme
kjonnslikestilling og mangfold i akademia.

En forklaring pa vedvarende kjennsubalanse i akademiske toppstillin-
ger som har statt sentralt bade i forskning og offentlig debatt, har lagt vekt
pa at negative, ubevisste fordommer kan skape storre barrierer for kvinner
sammenlignet med menn. Gjennomgangen av sentrale forskningsbidrag om
ubevisste fordommer fra senere ar tyder pa at det er lagt for stor vekt pa be-
tydningen av ubevisste fordommer, seerlig i kritiske overganger, som anset-
telser og tildeling av stipender og forskningsmidler. Med mal om a fremme
kjonnsbalanse og mangfold i akademia og i akademiske toppstillinger spe-
sielt, bor oppmerksomheten i storre grad rettes mot et bredt felt av ulikhets-
skapende mekanismer.

En annen sentral forklaring pa vedvarende kjennsubalanse i akademiske
toppstillinger har lagt vekt pa i hvilken grad det akademiske karrierelgpet
gir mulighet til & kombinere familie og arbeid. Hvilke liv er det mulig a leve
hvis man skal lykkes i det akademiske systemet? Foreliggende forskning viser
at kvinner, og spesielt modre, rammes av betingelser som omfattende bruk
av midlertidighet, skjerpet konkurranse og krav til mobilitet. Nyere studier
tyder pa at bade fedre og medre opplever problemer med balansen mellom
arbeidsliv og familieliv i akademia. Det betyr at en likestillingsutvikling med
menns gkende involvering i familie- og omsorgsansvar kan dempe kjonnsu-
likhet, samtidig som de familieuvennlige aspektene ved akademiske karrierer
vedvarer. En slik utvikling aktualiserer spersmal om hvilke menn og kvinner
som kan oppfylle idealene for hva som skal til for & gjore karriere i akademia,
samt hva slags talenter akademia gér glipp av, dersom idealakademikeren er
den som velger 4 leve for forskningen i full dedikasjon.

En tredje forklaring pa vedvarende kjonnsubalanse i akademiske topp-
stillinger har rettet oppmerksomheten mot at systematiske kjennsforskjeller
i prioritering av forskning, undervisning og administrasjon forer til at kvin-
ners karrierer utvikler seg saktere enn menns. Kvinner gjor mer av det sakalte
akademiske husarbeidet enn menn. Og selv om kjennsgapet i hvor mye som
publiseres er blitt mindre og forsvinner i de yngre generasjonene, eksisterer
det fremdeles kjonnsforskjeller i iva menn og kvinner publiserer. Kvinnelige
forskere jobber i storre grad med temaer og metoder som har lavere sann-
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synlighet for & bli publisert i de mest prestisjefylte tidsskriftene. Var gjen-
nomgang tyder altsa pa at kjonn er med pa a strukturere menns og kvinners
forskerliv og forskningsproduksjon forskjellig.

En fjerde forklaring legger vekt pa at den rddende logikken og trin-
nene i rekrutteringsprosesser er darlig tilpasset mél om likestilling og mang-
fold. Selv nar likestilling og mangfold star sentralt i de innledende fasene av
en rekrutteringsprosess, gis det liten betydning senere i prosessen nar det
er den mest fremragende akademiske kandidaten som skal velges. Folgelig
blir et viktig spersmél hvordan en likestillingsorientert forskningspolitikk
med klare mal om okt kjonnsbalanse skal handtere motsetninger mellom
disse malsettingene og forskningspolitiske mal om fremragende forskning,
hvor tenkningen om hva som skal til for & oppna fremragende forskning,
star i konflikt med likestillingshensyn. Utgjor dette en uunngéelig spenning
— eller er det noen begrensninger i hvordan det akademisk fremragende og
mél om kjennsbalanse og mangfold er blitt forstatt?

En viktig samtale framover vil veere hvordan det kan utvikles en nasjo-
nal forskningspolitikk og institusjonsbaserte strategier og tiltak som evner
4 ta hensyn til systembetingede spenninger som bremser en utvikling mot
okt kjonnsbalanse. Det er avgjorende at dette ikke blir til en diskusjon om
enten—eller-lgsninger, hvor valget framstdr som & sta mellom & prioritere
kjonnsbalanse eller kvalitet. Kjonnskvotering har vert fremhevet som en
mulig lesning pé dette dilemmaet. Universitets- og hogskoleloven apner for
at ved situasjoner der to kandidater er tilneermet like, kan den kvinnelige
sokeren foretrekkes. Tidligere forskning pé ansettelsesprosesser i offentlige
virksomheter tyder pa at arbeidsgivere sjelden benytter seg av muligheten
til & gi fortrinnsrett til spkere av det underrepresenterte kjonn. Det skyldes
seerlig at den likhetslogikken som fortrinnsrett/kvotering bygger pa (to kan-
didater er tilnaermet like), bryter og passer darlig med enske om & skille mel-
lom og rangere sokere i en ansettelsesprosess (Teigen, 2002). A ta hensyn til
mangfold og likestilling i vurderingen av vitenskapelig kvalitet kan oppfattes
som det samme som & sette eksellens til side.

Vi vil ta til orde for at mer nyanserte forstaelser av evaluering av aka-
demisk kvalitet som sosiale og kulturelle prosesser som foregir gjennom
sosiale praksiser og erfaringer (Lamont, 2012), utvikles videre. A etablere
verdi innebaerer en intersubjektiv enighet eller uenighet om hva som skal
sammenlignes, som inkluderer forhandlinger om hvilke kriterier som skal
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gjelde, og hvem sine vurderinger som far legitimitet. Eksellens oppstar ikke
bare av seg selv; den produseres gjennom ekspertinteraksjon og faglige nett-
verk (Bayer & Rouse, 2016; Hancock mfl., 2013; Nielsen, 2017). Folgelig mé
akademias portvoktere tenke noye gjennom hvordan offisielle og uskrevne
forventninger til forskningsproduksjon, og verdsettelsen av visse felt og
metoder, pavirker deres analyse av om en kandidat skal fa ansettelse, forsk-
ningsmidler eller opprykk. Hvilke kriterier som vektlegges som viktige for
a definere kvalitet, varierer mellom fagfelt og kontekster (Lamont, 2009).

Etavgjorende spersmal handler om hva som verdsettes og hva som ikke
premieres tilstrekkelig innenfor det ndveerende akademiske systemet. Er de
gjeldende kriteriene for & vurdere kvalitet brede og gode nok, eller tilbyr indi-
katorstyrte vurderingsprosesser forenklinger som ikke favner en sammen-
satt gruppe med akademiske talenter? Vi mener det er grunnlag for en viss
bekymring for at en innsnevring og ensretting av hva som utgjor akademisk
eksellens og vellykkede akademiske liv og karrierer, kan opprettholde ulik-
het mellom grupper med ulike betingelser for deltakelse, og begrense akade-
mias tilgang til et nedvendig mangfold av erfaringer, kunnskap og talent.

I dette kapittelet har vi stilt spersmal om hva slags problem kjennsu-
likhet i akademia er, og har besvart spersmélet gjennom en forskningsbasert
vurdering av de mest sentrale forklaringene. Vi ender her med noen anbe-
falinger for hvordan akademias seleksjonsprosesser kan revideres pa mater
som vil fremme kjonnsbalanse og mangfold. Samtidig kunne spersmalet
om hva slags problem ulikhet i akademia er, veert besvart pa en helt annen
mate. Vi kunne i stedet spurt hva slags problem manglende kjennsbalanse
og mangfold er for akademia - og for samfunnet i stort. Kjonnsbalanse og
mangfold handler om hva det forskes pa, om hva som oppfattes som de av-
gjorende sporsmalene i vér tid og for framtiden. Det handler grunnleggende
om vart demokrati, og om akademia er skikket for utfordringene som ligger
ia talikestilling og mangfold til det neste nivéet, der like muligheter ikke bare

er et mal, men ogsa en realitet.
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