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Forord  

Andelen kvinner blant norske studenter er hele 60 %, mens andelen kvinner i akademiske 

toppstillinger utvikler seg overraskende langsomt. Ved Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet 

ved UiO har vi en akkumulert kjønnsskjevhet fra studentnivå (40 %) til professornivå (19 %). Dette er 

kjent som «the leaky pipeline», der det systematisk rekrutteres færre kvinner enn det 

rekrutteringsgrunnlaget tilsier. Denne utfordringen deler vi med andre europeiske universitetsmiljøer. 

Hypoteser som at denne akkumulerte kjønnsskjevheten bare skyldes fagtradisjoner og etterslep, eller 

at det eksisterer et objektivt bedømmelses- og ansettelsessystem som vil føre til endringer av seg selv, 

har liten vitenskapelig støtte.  

Fagområdene ved Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet er helt sentrale for den rivende 

teknologiske utviklingen. Bygging av et bærekraftig samfunn forutsetter et mangfold av 

forskningsperspektiver, med utdanning av kandidater fra bredden av befolkningen. Vedvarende 

kjønnsskjevhet i akademia er å betrakte som et akademisk problem. Dette krever særskilt oppfølging 

fra ledere og ansatte i sektoren.  

Kunnskapsprosjektet Female Researchers On Track (FRONT) har hatt som mål å skape en langsiktig 

kulturendring for økt likestilling og kjønnsbalanse ved Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet. 

Med finansiering fra Forskningsrådets BALANSE-program har vi i samarbeid med Senter for 

tverrfaglig kjønnsforskning søkt ny kunnskap, læring og innovative tiltak gjennom forskning.  

Prosjektet startet høsten 2015 ved at en styringsgruppe, en forskningsgruppe og en prosjektkoordinator 

ble tilsatt. Styringsgruppen besto av prodekan Solveig Kristensen, underdirektør Mona Bratlie og 

instituttleder Knut Liestøl fra Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet samt Anne-Jorun Berg, 

senterleder ved Senter for tverrfaglig kjønnsforskning. Forskningsgruppen besto av Lena Tallaksen, 

professor ved det Matematisk-naturvitenskapelige fakultet, og Øystein Gullvåg Holter, professor ved 

Senter for tverrfaglig kjønnsforskning. Kjønns- og organisasjonsforsker Lotta Snickare ble tilsatt som 

prosjektkoordinator. 

Denne rapporten utgjør den første publikasjonen fra prosjektet og beskriver tiltakene som ble 

gjennomført inkludert teoretiske og analytiske utgangspunkter. 

 

God lesning! 

Solveig Kristensen, prosjektleder FRONT og prodekan MN-fakultetet, for styringsgruppen  
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Del 1 Prosjektets utforming og tiltak 

 

Innledning 

 

Prosjektet Female Researchers on Track (FRONT) ble startet høsten 2015 av Det matematisk-

naturvitenskapelige fakultet (MN) ved Universitetet i Oslo. Det tre år lange prosjektet ble finansiert av 

Norges forskningsråd som en del av programmet «Kjønnsbalanse i faglige toppstillinger og 

forskningsledelse» (BALANSE)1. Hovedmålet for programmet er å bedre kjønnsbalansen på 

seniornivå i norsk forskning gjennom ny kunnskap, læring og innovative tiltak. Visjonen er å bli best i 

Europa på kjønnsbalanse i faglige toppstillinger og forskningsledelse. Utlysningen som FRONT fikk 

tilslag på la stor vekt på kombinasjon av tiltak og kunnskap/forskning. Dette innebærer prosjekter med 

anvendt nytte, men som samtidig utgjør viktig forskning.  

MN-fakultetet har om lag 1500 forskere, 500 kvinner og 1000 menn. Til tross for tilnærmet 

kjønnsbalanse på BA- og MA-nivå er de faglige toppstillingene og forskningsledelsen dominert av 

menn. Gjennom FRONT-prosjektet ville fakultetet arbeide for økt likestilling og kjønnsbalanse. Et 

utgangspunkt for prosjektet var at skjevselektering til høyere stillinger i akademia skjer over tid og på 

ulike steder i karriereløpet. En analyse i forkant av prosjektet identifiserte tre hovedproblemer: 

 Frafall av kvinner opp mot de høyeste stillingsnivåene  

 Skjevselektering oppover i karriereveien, særlig mot toppen 

 Kjønnssegregering og kjønnete faghierarkier mellom og innenfor fagene 

Utfra disse hovedproblemene planla prosjektet tre tiltakspakker: 1) Kulturendring gjennom 

ledelsesutvikling, 2) bygging av ny kunnskap gjennom forskning og 3) støttetiltak rettet mot utvalgte 

kvinnelige forskere.  

Hensikten med tiltakspakke 1 var å bruke ledelsesutvikling til å øke både bevisstheten om behovet 

for en kulturendring og kunnskapen om hva som må endres i organisasjonen for at likestilling kan 

oppnås. Tiltaket begynte med et åpent seminarprogram for alle ledere på fakultetet, deretter ble det 

gjennomført fem workshopdager for fakultetsledelsen, dekanat og instituttledere, et program for 

femten kvinnelige toppforskere og halvdagsseminarer for 251 ph.d.-veiledere. Videre er likestilling et 

gjennomgående perspektiv i ledelsesutviklingsprogrammet som alle fakultetets ledere – totalt 100 

personer – nå gjennomfører. Målet med tiltakspakken var å få lederne til å opptre proaktivt i 

likestillingsarbeidet, med bevisst bruk av likestillingsstrategi i ansettelsesprosesser og personalpolitikk 

og deltakelse i likestillingsfora for å skape en kultur som legger til rette for endring. Ledernes 

bevissthet om likestillingsspørsmål er særlig viktig siden ledere står sentralt i karriereutvikling samt 

identifisering og fjerning av barrierer og usynlig bias.  

Forskningen i tiltakspakke 2 har fulgt tiltakene i tiltakspakke 1 for å se hvilke effekter de har og 

kartlagt årsaker til kjønnsforskjellene på fakultetet. Forskningen som fulgte tiltakene har foregått ved 

hjelp av metodeelementer fra aksjonsforskning. Det innebærer at tiltakene i løpet av prosjektet har blitt 

utviklet og forandret ettersom ny forskning har kommet frem. Forskningen som undersøkte 

kjønnsforskjellene på fakultetet har omfattet både kvantitativ og kvalitativ forskning. 

                                                           
1 BALANSE fikk bevilgning fra Kunnskapsdepartementet fra 2013. Programmet vil vare fram til 2022 og det tas sikte på et totalbudsjett 

på ca 130 millioner kroner. 

http://www.forskningsradet.no/prognett-balanse/Forside/1253964606534
http://www.forskningsradet.no/prognett-balanse/Forside/1253964606534
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Metodekombinasjon har vært sentralt, både ut fra en målsetning om å identifisere «robuste» resultater, 

altså mønstre og tendenser som kommer frem på tvers av metoder, og for å kunne tolke ulike 

datakilder i lys av hverandre. Forskningsdelen har foregått i samarbeid med Senter for tverrfaglig 

kjønnsforskning (STK), som er en frittstående enhet under Universitetsstyret ved UiO.  

Opprykkstiltakene for kvinnelige forskere i tiltakspakke 3 besto av et ti dager langt karriereprogram 

for kvinnelige postdoktorer, forskere og førsteamanuenser, samt mulighet for å søke om frikjøp til 

vitenskapelig skriving. Bakgrunnen for tiltaket var analysen av publiseringstall, tildeling av ERC 

Grants og utenlandsopphold som ble gjort i forkant av prosjektet. Analysen viser at kvinnelige 

forskere fra MN publiserer svakere enn menn målt i publiseringspoeng gjennom hele karriereløpet, at 

de får ERC Grants i lavere utstrekning, samt at færre kvinner legger inn forskningsopphold i utlandet i 

tilknytning til forskningstermin. Siden kvinnelige og mannlige ph.d.-stipendiater har samme 

gjennomføringstid kan forskjellene i publiseringspoeng ikke stamme fra forsinkelser i ph.d.-prosjektet. 

Dette indikerer at organisasjonsstrukturen ikke virker kjønnsnøytralt. Hypotesen vi ville teste var om 

kvinners lavere publiseringstall stammer fra et svakere forskningsnettverk, som igjen kunne være 

avhengig av at få kvinner legger inn forskningsopphold i utlandet i tilknytning til forskningstermin. 

Aktivitetene i tiltakspakke 3 hadde derfor som hensikt å styrke karriereutvikling og dermed 

forskningsnettverkene til kvinnelige postdoktorer, forskere og førsteamanuenser. 

 

Teoretisk utgangspunkt 

 

Samarbeidet mellom MN-fakultetet og Senter for tverrfaglig kjønnsforskning innebar at FRONT-

prosjektet var tydelig forankret i forskningsområdet kjønn og organisasjon. Siden FRONT ikke var et 

rent forskningsprosjekt, men også skulle være anvendt og tiltaksrettet, var det behov for å ta 

utgangspunkt i et kjønnsperspektiv som vi kunne anvende og arbeide med i tiltakene. Dette 

perspektivet måtte være forholdsvis tydelig og realistisk, og kunne kommuniseres til ansatte på 

fakultetet. I arbeidet med tiltakene valgte vi derfor å ta utgangspunkt i et prosessuelt syn på kjønn, det 

vil si å se på kjønn som en integrert del av alt som skjer i en organisasjon (Acker, 1990; West og 

Zimmerman, 1987). Dette perspektivet, som ofte kalles doing gender eller å gjøre kjønn, beskrives 

her. I arbeidet med prosjektets forskningsdel der vi skulle analysere effekter av tiltakene og årsaker til 

kjønnsforskjellene på fakultetet, arbeidet vi med en bredere og mer empirisk rettet strategi for teori- og 

metodeutvikling. Dette arbeidet blir beskrevet mer detaljert i prosjektets forskningspublikasjoner. 

Artikkelen Doing Gender av Candace West og Don Zimmerman (1987), som beskriver hvordan kjønn 

skapes i samspill mellom mennesker, beskrives ofte som startpunktet for Doing gender-perspektivets 

utvikling på slutten av 1980-tallet2. Doing gender innebærer ifølge West og Zimmerman at kjønn 

gjøres av individer, hovedsakelig i relasjoner med andre individer, men også atskilt fra andre. Holter 

(1989) sammenfatter det som at «kjønn er det vi gjør som framstår som det vi er». Fra en persons 

fødsel til han/hun dør, blir han/hun trent i å gjøre sitt kjønn. Å gjøre det riktig belønnes, og å gjøre det 

feil blir straffet. Men, på tross av denne treningen, er kjønn aldri noe som er. Det fortsetter å være noe 

som gjøres, selv om det gjøres så ofte at det blir automatisk. Sylvia Gherardi (1995) beskriver hvordan 

kjønnsgjøringen danner mønstre og strukturer, som i sin tur påvirker vår gjøring. De kjønnsspesifikke 

mønstrene oppfattes ofte som et resultat av det biologiske kjønnet, og anvendes for eksempel for å 

                                                           
2 Det prosessuelle synet på kjønn er knyttet til det overgripende vitenskapelige synet sosialkonstruksjonisme (se for eksempel Berger og 

Luckman, 1966). 



 4 

forklare hva som skjer på individ-, organisasjons- og samfunnsnivå. Men gjøringen gjenskaper ikke 

bare mønstre, den skjer hele tiden i forhold til mønstrene slik at den enten gjenskaper eller bryter dem. 

Den automatiske kjønnsgjøringen skjer i samsvar med mønstrene og gjenskaper dem, mens bevisst 

kjønnsgjøring kan enten gjenskape eller bryte med mønstrene (Gherardi, 1995).  

I FRONT-prosjektet har vi valgt å gå ut fra Joan Ackers (1994, 1999) modell for å analysere hvordan 

kjønn gjøres i organisasjoner. Modellen, som har utgangspunkt i et Doing gender-perspektiv, 

beskriver fire analytiske innganger til organisasjoner. En inngang er et verktøy, metodologisk eller 

analytisk, for å undersøke hvordan kjønn gjøres. De fire inngangene kan ofte ikke skilles fra hverandre 

i den praktiske hverdagen i en organisasjon, der samvirker de, og påvirker og påvirkes av hverandre. 

De kan i stedet beskrives som fire analysekategorier. Hensikten med modellen er ikke å vise at det 

finnes kjønnsforskjeller i organisasjoner, men å undersøke hvordan disse kjønnsforskjellene opptrer og 

utføres. Vi har valgt å kalle Ackers fire analysekategorier for struktur, kultur, interaksjon og 

identitetsarbeid (se for eksempel Linghag, 2009).  

 

Den første inngangen er strukturene som skaper kjønnsdifferensiering. Med strukturer mener Acker 

(1999) alt det som gjøres i organisasjonen for å strukturere arbeidet. Dette inkluderer for eksempel 

rekruttering, arbeidsfordeling, lønnssetting, arbeidstidsregler og organisering av arbeidet så vel i 

arbeidsprosesser som på et høyere strukturelt plan (institusjonelle regler, mv.). Neste inngang for å 

undersøke hvordan kjønn gjøres i organisasjoner er ifølge Acker kultur. Organisasjonskulturen 

uttrykkes og synliggjøres i symboler som for eksempel navn på stillinger og oppgaver, møter og 

grupper, arbeidsklær og kleskoder, ulike typer belønninger, lokalenes utforming samt bilder på vegger 

og i ulike rapporter. Kulturen viser hvem som forventes å jobbe i organisasjonen og hva de skal gjøre. 

Det innebærer at kulturen legitimerer organisasjonens kjønns- og maktordning, samtidig som den blir 

gjort til noe naturlig. Interaksjoner er en tredje inngang til å undersøke kjønnsgjøring i en 

organisasjon. Med interaksjoner mener Acker alle tilfellene der mennesker i organisasjonen møtes og 

på ulike måter omgås med hverandre – det vil si alle situasjoner der mennesker bedømmer hverandre 

og kommer hverandre i møte. Interagering viser til hvordan møtene skjer, hvordan maktallianser og 

undergrupper skapes, og hvordan disse inkluderer og utelukker ulike individer og grupper i 

organisasjonen. Ackers siste inngang er identitetsarbeidet. Det beskrives som å samle de motstridende 

forventningene til kjønn som finnes i en organisasjon til en forståelig helhet. Det innebærer at 

individet tolker hvilke forventninger for passende atferd som finnes, ut fra den enkeltes rolle og 

posisjon, og former sin egen identitet slik at den stemmer overens med denne atferden.  

 

 

Kultur

Interaksjoner

Struktur

Organisasjone n

Identitets
arbeid
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Strategien i prosjektet 

 

Suksessfaktorer 

Forskning om likestillingsprosjekter (Se for eksempel NOU Politikk for likestilling 2012 og SOU 

2003:16 Mansdominas i förändring) har kommet fram til at visse faktorer styrker prosjektets mulighet 

til å bli vellykket. NOU Politikk for likestilling er så langt den grundigste og mest omfattende 

rapporten om likestilling fra norsk side. Den uthever ikke bare at likestilling er et lederansvar, men 

setter søkelys på oppfølging i praksis. Forskningen som utvalget gjennomførte viste at 

ansvarsforholdene ofte var smuldret opp. Ofte ble det sagt at «alle» hadde ansvar for likestilling, noe 

som i praksis betød at omtrent ingen gjorde noe med det (NOU, Politikk for likestilling 2012). 

Innstillingen viser at ledelsesansvar må følges opp av linjeansvar, og at det ikke holder med 

erklæringer og store ord. Utvalget anbefalte enstemmig en mer proaktiv strategi, der kjønnslikestilling 

skulle få like stort gjennomslag som andre viktige samfunnsområder. I den svenske offentlige 

utredningen SOU 2003:16 Mansdominans i förändring analyseres svensk likestillingsarbeid over en 

10-års periode med utgangspunkt i internasjonal forskning. Utredningen beskriver hvordan økt 

kunnskap om likestilling i en organisasjon ikke nødvendigvis fører til mer likestilling i praksis. I stedet 

kan den økte kunnskapen anvendes i motstandsstrategier. Å øke kunnskapsnivåene i organisasjonen er 

likevel viktig, blant annet for å skape et grunnlag for organisasjonens strategi for likestillingsarbeidet. 

For å nå resultat må imidlertid organisasjonens ledelse aktivt drive arbeidet. 

Med utgangspunkt i den forskningen som beskrives i rapportene over har vi i FRONT laget seks 

kriterier for prosjektets gjennomføring. FRONT-prosjektet må være: 

 Forankret i ledelsen 

 Ikke mulig å velge bort 

 Følges opp i ordinære strukturer 

 Kunnskapsbasert 

 Ha klare mål 

 Gjennomføres i samsvar med organisasjonens kultur 

 

At prosjektet må være forankret i ledelsen betyr at ledelsen ikke bare er blitt kontinuerlig informert 

om prosjektet, men også har arbeidet aktivt med ulike perspektiver på likestilling på fakultetet. 

Arbeidet har foregått både i den vanlige organisasjonsstrukturen i ulike ledelsesgruppemøter, og på 

møtearenaer utenfor vanlig struktur gjennom workshops hvor dette har vært eneste tema. 

Ledelsesinitiativet vil fortsette blant annet i fakultetets ledelsesutviklingsprogram for ledere både i 

fagstillinger og i administrative stillinger. Det andre kriteriet, at likestillingsarbeidet ikke er mulig å 

velge bort, innebærer at visse tiltak, for eksempel workshopen for ph.d.-veiledere, er blitt gjort 

obligatoriske, men også at ledelsen er tydelig på at dette er en del av det strategiske utviklingsarbeidet 

på fakultetet. Det er ikke et prosjekt som gjennomføres ved siden av det vanlige arbeidet, men følges 

opp i ordinære strukturer, jamfør kriterium tre nevnt over. Prosjektet er kunnskapsbasert, 

kriterium fire, ved at tiltakene er utformet ut fra både forskning om akademia og en analyse av MN-

fakultetet. Et eksempel på dette er den survey til alle ansatte på MN-fakultetet som vi har gjennomført. 

I tråd med kriterium fem har prosjektet definert klare mål for f. eks. å øke andelen kvinner i ulike 

forskningsledelsesposisjoner. MN-fakultetet er en forskningsorganisasjon. At prosjektet må 

gjennomføres i samsvar med organisasjonens kultur betyr at det må baseres på forskning. Dette er 

gjort dels gjennom at prosjektet har en teoretisk basis i forskningsområdet kjønn og organisasjon og 
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dels gjennom at prosjektets tiltak har blitt fulgt av forskere som også har undersøkt kjønnsforskjeller 

på fakultetet. 

 

Pedagogikk i tiltakene 

En stor del av tiltakene i FRONT har bestått av ulike typer seminarer og workshops. Noen av disse har 

utgjort et lengre program og noen har vært enkeltstående, men samtlige har hatt som formål å øke både 

bevisstheten om behovet for en endring mot en likestilt organisasjon, og kunnskapen om hva som må 

endres for at likestilling skal oppnås. En generell utfordring for alle treningsprogram er å omsette ny 

kunnskap i hverdagens praksis. Treningsprogrammer for å fremme likestilling vil dessuten ofte 

inneholde deler som deltagerne ikke vil ha, eller som deltagerne synes er unødvendige. En omfattende 

metaanalyse av lederutviklingsinnsatser viser at et sentralt aspekt for å oppnå effektivitet er at 

innsatsen utformes ut fra målgruppens egendefinerte behov og at gjennomføringen skjer over flere 

ganger. Innsatsen bør dessuten inneholde kontinuerlig feedback og anvende varierte metoder. Best 

effekt hadde program med en tydelig kobling mellom teoretisk input og erfaringsbasert trening med 

fokus på deltagernes hverdagslige utfordringer (Lacerenza, Reyes, Marlow, Joseph og Salas, 2017). 

En metaanalyse med fokus på teambasert trening og effektivitet styrker resultatene gjennom å vise at 

teoretisk kunnskap kan gi en bakgrunnsforståelse som leder til økt nysgjerrighet og opplevelse av 

relevans. Dersom kunnskaper skal kunne integreres og gi effekter i form av varige atferdsendringer 

kreves imidlertid trening (McEwan, Ruissen, Eys, Zumbo og Beauchamp, 2017).  

I utformingen av FRONTs opplæringstilbud har vi, blant annet med utgangspunkt i den ovennevnte 

forskningen, valgt å arbeide ut fra deltakernes egne opplevelser og observasjoner. Kunnskap fra 

forskningsfeltet kjønn og organisasjon er blitt anvendt for å øke deltagernes refleksjoner over egne 

utfordringer i arbeidshverdagen. Samtlige av prosjektets lengre utviklingsinnsatser er utformet i 

samarbeid med deltagerne og på bakgrunn av deres uttrykte behov.  

 

Syn på ledelse 

I FRONT-prosjektet har vi valgt å arbeide med akademisk lederskap fra to ulike perspektiver: 

organisatorisk lederskap og forskningslederskap3. Det organisatoriske lederskapet konstrueres via den 

formelle organisasjonen som dekanat, instituttledere, seksjonsledere etc. Forskningslederskapet, for 

eksempel det å lede en forskningsgruppe eller å være ph.d.-veileder, kan formaliseres via den formelle 

organisasjonen, men konstrueres utenfor denne, oftest i samarbeid med en forskningsfinansierende 

virksomhet. Disse to formene for lederskap er ofte overlappende i en og samme person; for eksempel 

en seksjonsleder som samtidig er ph.d.-veileder og leder et forskningsprosjekt. Grunnen til at vi har 

valgt å diskutere lederskap ut fra to perspektiver er at ledere i begge disse kategoriene må være 

bevisste og arbeide aktivt med likestilling dersom en kulturendring skal skje. FRONTs tiltak rettet mot 

ledelse har derfor ikke vært begrenset til den organisatoriske ledelsesstrukturen, men inkluderer også 

tiltak rettet mot ledere av forskningsgrupper og ph.d.-veiledere. 

  

                                                           
3 Vi har blitt inspirert til denne inndelingen av Bolden et al i rapporten Academic leadership: changing conceptions, identities and 
experiences in UK higher education (2012) 
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FRONT-prosjektet – gjennomføring av tiltak  

 

Tiltakene i FRONT-prosjektet 

FRONT-prosjektet bestod, som tidligere nevnt, av tre tiltakspakker: 1) Kulturendring gjennom 

ledelsesutvikling, 2) bygging av ny kunnskap gjennom forskning og 3) støttetiltak rettet mot utvalgte 

kvinnelige forskere. Nedenfor beskrives tilltakspakke 1 og 3 mer detaljert med bakgrunnen for 

tiltakene, en beskrivelse av selve gjennomføringen, og til slutt noen preliminære resultater. Vi har 

fulgt samtlige tiltak gjennom observasjoner, intervjuer og surveys. Vi arbeider fremdeles med 

analysen av materialet og de avsluttende resultatene vil bli fortløpende publisert og sett i sammenheng 

med videreføring av prosjektet i FRONT2. 

Tiltakspakke 2, bygging av ny kunnskap gjennom forskning, består av to deler: foruten følgeforskning 

av tiltakene har vi også kartlagt situasjonen på fakultetet for å forstå hvorfor kvinner faller fra i 

konkurransen om faste vitenskapelige stillinger. I denne delen av rapporten beskriver vi kort 

utformingen av tiltakspakke 2. Resultatene av kartleggingen vil også bli fortløpende publisert og sett i 

sammenheng med videreføring av prosjektet i FRONT2. 

 

Tiltakspakke 1: Kulturendring gjennom ledelsesutvikling 

Tiltakspakke 1, Kulturendring gjennom ledelsesutvikling, besto av tre tiltak: Tiltak 1a: 

«Ledelsesutvikling og kulturendring», Tiltak 1b: «Utvikling av toppforskningsledere» og Tiltak 1c: 

«Kompetansetiltak rettet mot ph.d.-veiledere». Disse beskrives nedenfor. 

Tiltak 1a: Ledelsesutvikling og kulturendring 

Fakultetets ledere ble i FRONTs prosjektplan utpekt som sentrale for å få i stand en kulturendring på 

fakultetet. Et tilpasset opplæringstilbud om likestilling ble derfor utviklet og tilbudt ledere på alle 

nivåer. Målet var å få ledere til å opptre mer proaktivt i likestillingsarbeidet, det vil si å handle i tråd 

med en bevisst likestillingsstrategi i for eksempel ansettelsesprosesser og personalpolitikk, og 

samtidig arbeide aktivt for å skape en kultur på fakultetet som legger til rette for endring.  

Bakgrunn 

Som tidligere beskrevet har FRONT valgt å arbeide med akademisk lederskap fra to ulike 

perspektiver: organisatorisk lederskap og forskningslederskap. Tiltak 1a «Ledelsesutvikling og 

kulturendring» var rettet mot den organisatoriske ledelsestrukturen, mens tiltak 1b 

«Toppforskningsledere» og 1c «Kompetansetiltak rettet mot ph.d.-veiledere» hadde forskningsledere 

som målgruppe. 

Da prosjektet startet var 95 personer ansatt i den organisatoriske ledelsesstrukturen på fakultetet: 

dekanat, instituttledere, nestledere, utdanningsledere, seksjonsledere og kontorsjefer. Av disse var 

omtrent to tredjedeler menn og én tredjedel kvinner. 

Gjennomføring 

Ledelseutviklingstiltaket begynte høsten 2015 ved at likestilling var tema for totalt tre møter med 

fakultetets ledelsesgruppe: dekanat og instituttledere. Vi møtte også alle instituttledere på én-til–én-

basis for å diskutere likestillingsarbeidet på de ulike instituttene, hva som hadde blitt gjort og hva som 

var de største utfordringene. Våren 2016 ble opplæringstilbudet igangsatt med et åpent 

seminarprogram. Alle fakultetets ledere ble invitert til tre seminar med tema likestilling og ledelse. 

Neste steg i opplæringsprosessen var gjennomføringen av fem workshopdager (2+1+2) for fakultetets 
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ledelsesgruppe. I august 2016 ble den første todagersworkshopen gjennomført, i november 2016 en 

heldagsworkshop og i januar 2017 en todagersworkshop til. Opplegget av disse beskrives nærmere 

nedenfor. Ledelseutviklingstiltaket pågår fremdeles gjennom at likestilling er implementert i 

utviklingsprogrammet som alle fakultetets ledere, totalt 95 personer, nå gjennomfører. 

 

Workshopsdager for fakultetets ledelsesgruppe  

 

Workshop 1 

I forkant av det første møtet fikk deltakerne i oppgave å undersøke sin egen organisasjonshverdag i et 

likestillingsperspektiv. Under workshopen fikk deltagerne dele sine refleksjoner, samt analysere 

likheter, ulikheter og avdekke eventuelle mønstre. 

Oppgaven de fikk var: 

Vi vil at du som forberedelse til seminaret undersøker kulturen på MN-fakultetet gjennom 

«likestillingsbriller».  

  

En organisasjonskultur skapes gjennom at mennesker i en organisasjon utvikler en måte å 

oppføre seg på, som på ulike måter støtter, forsterker eller gjentar en bestemt struktur. Disse 

handlingsmønstrene blir snart noe vi tar for gitt, og derfor ikke «ser». Organisasjonskultur 

består for eksempel av:  

 

* Tanker, antakelser og ideer om organisasjonen og menneskene i den 

* Språk 

* Historier 

* Ritualer 

* Humor 

* Bilder 

* Klær 

* Rom og innredning 

  

Din oppgave er å undersøke organisasjonskulturen i forhold til kjønn gjennom å granske din 

arbeidshverdag med «likestillingsbriller». Hvordan tenker vi oss en ideell forsker? Hvilke 

historier blir fortalt i lunsjrommet? Hvordan feirer vi at vi oppnådd noe?  

Eksempler på situasjoner, tekster og strukturer hvor du kan undersøke kulturen er:  

 

 Møter som for eksempel ph.d.-veiledningsmøter, forskningsgruppemøter, 

forskningskonferanser (både selve konferansen og de sosiale aktivitetene). 

 Tekster som forskningsutlysninger og forskningssøknader, stillingsannonser og 

søknader på stillinger eller hjemmesider 

 Organisasjonsstrukturer som:  

 * Antall kvinner og menn i forskjellige stillinger  

 * Fordeling av arbeidsoppgaver  

 * Er noen stillinger eller arbeidsoppgaver «merket» for enten kvinner eller menn  
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 * Grad av innflytelse og makt, formelt og uformelt, i forskjellige stillinger og 

arbeidsoppgaver 

 

Om du for eksempel velger å undersøke møter, formelle eller uformelle, se etter 

hvordan mennesker sitter, hva de sier, og hvordan og til hvem, de sier det.  

 

* Hvem tar plass/hvem får plass? 

* Kroppsspråk 

* Hvem lyttes til? 

I løpet av workshopdagene arbeidet deltakerne med egne og andres refleksjoner og observasjoner ved 

hjelp av kunnskap fra forskningsfeltet kjønn og organisasjon. Målet med den forskningsbaserte 

kunnskapen var å gå dypere inn i de egne erfaringene gjennom å undersøke hvordan likestilling, eller 

ikke-likestilling, skapes og gjenskapes i fakultetets rutiner, organisering og normer. Et utgangspunkt 

for diskusjonene var det teoretiske perspektivet – tiltaksperspektivet - som beskrives i del 1 av 

rapporten. Dette perspektivet kan anvendes for å synliggjøre organisatoriske mønstre gjennom en 

systematisering av individuelle observasjoner.  

Å undersøke handlingsmønstre og normer fra ulike perspektiver ved å bruke egne og andres erfaringer 

er en måte å synliggjøre hvordan likestilling eller ikke-likestilling skapes og gjenskapes i en 

organisasjon. Det kan være vanskelig å selv bli oppmerksom på hvordan en utført handling befester en 

gammel eller åpner for en ny måte å fungere på i organisasjonen. Erfaringer må deles og analyseres før 

et mønster kan fremtre. Selve læringsprosessen kan sammenlignes med en «fremkallingsprosess», slik 

et hvitt ark etterhvert blir til et skarpt bilde i gamle fotolaboratorier (Amundsdotter 2009). Ved å stå i 

det mørke rommet, bytte væsker og belyse det hvite papiret, blir et slørete bilde gjort tydelig. På 

samme måte kan en dypere kunnskap vokse frem ved at vi forblir i fortellinger og observasjoner, leter 

etter mønstre så vel som unntak og belyser dem fra ulike perspektiver. En slik organisatorisk 

«fremkallingsprosess» var i fokus under den første og delvis den andre workshopen. Gjennom 

fremkallingsprosessen skapes kunnskap om en «nå-situasjon», et bilde av hvordan organisasjonen 

fungerer nå, som igjen gir en basis for å analysere og identifisere problemer i forhold til den ønskede 

situasjonen. 

Normer som uttrykkes i handlinger, og som sjelden er satt ord på, må synliggjøres for å kunne skape 

nye normer, eller endre de normene som gjenskaper uønskede situasjoner. 

Workshop 2 

På den andre workshopen var temaet ledelse. Ledere som arbeider med likestilling trenger innsikt i 

hvordan forestillinger og forventninger basert på kjønn påvirker dem som individer i lederrollen og 

hvordan de kan håndtere dette. Under den andre workshopen ble deltakerne derfor gitt mulighet til 

personlig refleksjon over sitt lederskap. Også denne gangen fikk de i oppgave å gjøre observasjoner 

før møtet. Oppgaven var: 

 

 Observer betydningen av kjønn i alle sammenhenger der du er som leder, for eksempel: 

  

- Er du ofte/aldri i kjønnsdelte grupper? Kan du se noen mønstre i interaksjonen? 

- Hva legger du merke til i deg selv og rundt deg som har å gjøre med kjønn? 

- Hvordan tenker du når du gir oppdrag til ulike individer?  

- Snakker du på ulike måter med kvinner og menn? 
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Deltakerne fikk under workshopen på samme måte som forrige gang arbeide med egne og andres 

refleksjoner og observasjoner for å synliggjøre og fordype sin kunnskap om hvordan likestilling eller 

ikke-likestilling skapes i hverdagslige handlinger i en organisasjon. 

En annen oppgave under workshopen var at deltakerne fikk reflektere over hvordan de er blitt påvirket 

av ulike budskap om kvinner og menn i sine karrierevalg. Etter at hver enkelt fikk komme med sin 

fortelling i en mindre, kjønnsdelt gruppe, fikk hele gruppen sammen reflektere over mønstre og 

unntak. 

Ledelsesgruppen måtte, som tidligere beskrevet, reflektere over og identifisere nåværende situasjon 

for hele fakultetet. De som var instituttledere måtte i tillegg også reflektere over sitt eget institutt. 

Kunnskapsprosessene måtte altså forholde seg til både de enkelte instituttene og til hele fakultetet. Det 

forventes med andre ord at instituttlederne både arbeider med endringsarbeid i sin rolle som medlem 

av ledelsesgruppen ved fakultetet og i rollen som instituttleder. 

Workshopen ble avsluttet med en diskusjon om endringsarbeid. Etter teoretiske innspill om 

endringsarbeid og kjønn fikk deltakerne identifisere ulike lederskapsdilemmaer og temaer å arbeide 

videre med.  

 

Workshop 3 

Fokus i den avsluttende workshopen var organisasjonsstrukturen, det vil si ledelsens rolle i arbeidet 

med kulturendring for likestilling. Målet var å avslutte de to dagene med en plan for videre arbeid. 

De lederskapsdilemmaene som fremkom som viktige å arbeide videre med i løpet av den andre 

workshopen ble samlet i seks temaer. Deltakerne fikk velge hvilke temaer de ville arbeide med i første 

omgang og gjorde så dette i to steg.  

Et vanlig feiltrinn i endringsprosjekter er å gå til handling uten å ha en tilstrekkelig god analyse av 

nåværende situasjon. For å unngå dette innebar det første steget å gå dypere inn i formuleringen av 

problemet. Gruppen arbeidet ut fra fire spørsmål: 

• Hva er problemet? Gi en beskrivelse av situasjonen som den er nå.  

• I hvilke sammenhenger gjenskapes uønskede situasjoner? Gi eksempler.  

• Hvordan forstår vi det som skjer? (på bakgrunn av prosjektet, teori, forskning om kjønn i 

akademia). 

• Hva trenger vi å vite mer om? 

Det andre steget innebar å undersøke hvilke handlinger som kan skape en ny situasjon, altså en ønsket 

endring. Også der arbeidet gruppen ut fra fire problemstillinger. Skal endringen skje i: 

 Organisasjonens strukturer, som for eksempel en rutine 

 Organisasjonskulturen 

 Interaksjonsmønster mellom individer i organisasjonen 

 Eller er det behov for mer kunnskap for at endringen skal kunne skje 
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Ved workshopens avslutning hadde ledelsesgruppen besluttet å rette likestillingsarbeidet inn mot fire 

av fakultetets prosesser: ledelsesutvikling, karriereveiledning, rekruttering og forskningsstrategi. Når 

det gjelder ledelsesutvikling, mente ledelsesgruppen at likestilling må være et gjennomgående 

perspektiv i et ledelsesutviklingsprogram for alle fakultetets ledere. Når karriereutvikling diskuteres i 

det programmet er det viktig å arbeide i et bevisst likestillingsperspektiv med en forståelse av at 

karriereutvikling ikke bare skjer i de årlige medarbeidersamtalene, men også i forskningshverdagen i 

form av anbefalinger, invitasjoner til nettverk med mer. I fakultetets forskningsstrategi finnes et 

bevisst likestillingsperspektiv, og ledergruppen tar ansvar for å passe på at dette gjenspeiles både i 

rekruttering av forskningsledere og i den pågående kompetansebyggingen i instituttets ulike 

forskningsgrupper. I rekrutteringsprosessen mente ledergruppen at alle steg fra utlysning til 

bedømming av kandidater burde gjennomgås, for eksempel at opplæring av medlemmer i sakkyndig 

komité burde diskuteres. Arbeidet med samtlige fire prosesser har begynt. Ledelsesprogrammet for 

alle fakultetets ledere startet våren 2018, og her var også utviklingen av karriereveiledningen 

inkludert. Arbeidet med forskningsstrategien skjer fortløpende i ledelsesgruppen. Arbeidet med 

rekrutteringsprosessen har begynt, men kommer til å bli et sentralt tema i arbeidet med FRONT2 som 

starter høsten 2019.  

Resultater 

Har arbeidet med fakultetets ledergruppe bidratt til en kulturendring? Har det skjedd noe i 

organisasjonen? Hvordan har ledelsen i slike tilfeller bidratt? Og hva er ledelsens oppgave i arbeidet 

for likestilling? Dette er noen av spørsmålene vi vil undersøke mer detaljert i arbeidet med FRONT2. 

Ikke desto mindre har vi noen foreløpige resultater vedørende ledelsens rolle i likestillingsarbeidet 

som det vil bli redegjort for kort under: 

 Ledelsens oppgave er å ta ansvar for analysen av organisasjonen som ikke-likestilt  

 Ledelsens oppgave er også å velge en tilnærming og metode for organisasjonens arbeid med 

kulturendring mot likestilling 

 Ledelsen trenger utvikling som en gruppe for å kunne ta dette ansvaret  

 Likestilling er en del av fakultetets strategiske spørsmål 

 

Å ta ansvar 

Som tidligere nevnt går en stor del av likestillingsarbeidet i en organisasjon ut på å vise at likestilling 

ennå ikke er oppnådd i organisasjonen. Idet MN-fakultetets ledelse tydelig beskrev at fakultetet 

fremdeles har utfordringer knyttet til likestilling, endret det diskusjonen, eller diskursen, i 

organisasjonen. Bevisbyrden skiftet fra de som mente at organisasjonen hadde likestillingsutfordringer 

til de som mente at den ikke hadde det. Dette viste seg for eksempel i deltagerdiskusjonene på ph.d.-

veilederworkshopene. Når ledelsen slo fast at organisasjonen var ikke-likestilt, kunne deltagerne 

diskutere egne erfaringer og situasjoner som de opplevde som vanskelige. I stedet for motstand mot 

kjønnsforskning ble modeller og teorier nå sett på som verktøy, som noe som kunne anvendes for å 

forstå og håndtere en ikke-likestilt organisasjon. 

Velge en tilnærming og metode  

Det er imidlertid ikke bare beskrivelsen av organisasjonen som ikke-likestilt som ledelsen trenger å stå 

i spissen for – enda viktigere for gjennomføringen av prosjektet var formidlingen av 

tiltaksperspektivet i organisasjonen. Vi er klar over at det finnes andre måter å betrakte kjønn på. Vi 
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ønsker ikke å hevde at den måten vi har valgt er den eneste eller den beste måten, men heller at vi har 

valgt et perspektiv som har gitt oss en tydelig plattform å jobbe ut fra.  

Dette har vært viktig, blant annet fordi likestilling er et spesielt tema å arbeide med i en organisasjon. 

Det er et tema som berører alle i organisasjonen på et personlig nivå, et tema alle har en slags erfaring 

med og derfor også ofte en oppfatning om. Dette innebærer at det er vanskelig å bygge opp et felles 

kunnskapsgrunnlag å jobbe videre ut fra. Når ledelsen bidrar til kunnskapsgrunnlaget gjennom 

opplæring i et perspektiv på kjønn og en metode som alle ansatte kan bruke i sin hverdag, skapes 

muligheter for endring på alle nivåer. 

Utvikling som en gruppe  

Hva er da nødvendig for at ledelsen skal kunne ta ansvar for beskrivelsen av organisasjonen som ikke-

likestilt? Likestilling oppfattes ofte som et vanskelig problem for en organisatorisk ledelse. For mange 

er dette et nytt kunnskapsområde, og ofte blir spørsmål rundt likestilling møtt med mye motstand. 

Våre resultater viser at ledelsen trenger utvikling som en gruppe for deretter å kunne dele ansvaret for 

likestillingsarbeidet.  

Likestilling – et strategisk spørsmål  

Hvordan skal da arbeidet for likestilling foregå? Hva må endres for å nå likestilling i en organisasjon?  

«Vi snakket jo om de samme spørsmålene som vi snakker om på de vanlige møtene. 

Fakultetets strategiske spørsmål» 

«Jeg trodde at vi bare skulle snakke om kjønn og likestilling, men vi har jo snakket om det 

som er viktig for oss nå. Det vi ikke rekker å snakke ferdig om når vi møtes på torsdagene.» 

Sitatene ovenfor kommer fra intervjuer med deltakere i ledelsesutviklingstiltaket for fakultetets 

ledelsesgruppe. De viser at likestillingsarbeidet må skje i organisasjonens ordinære strukturer og være 

en del av fakultetets strategiske arbeid.  

 

Ledelsesmodellen - ledelse, metode og effekt  

 

At ledelsen ved MN-fakultetet tydelig kommuniserte hvordan de så på likestilling, og hvordan de 

derfor ville jobbe med temaet, medførte at prosjektets tiltak fikk et tydelig utgangspunkt. At de derved 

også tydelig tok ansvar for beskrivelsen av fakultetet som ikke-likestilt fikk, som vi vil beskrive i neste 

del av rapporten, stor betydning for gjennomføringen av tiltakene. Resultatene kan oppsummeres i 

ledelsesmodellen. 
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Deltakerne diskuterer kjønn 
ut fra egne erfaringer

Deltakerne diskuterer kjønn 
ut fra en første analyse som 

ledelsen går god for

Deltakerne diskuterer kjønn 
ut fra en felles analyse og 

metode

Lav ledelse-
aktivitet

Høy ledelse-
aktivitet

Liten effekt Stor effekt

 
 

Ledelsesmodellen legger sterk vekt på ledelse, samtidig som den ikke er en rent «top down» type 

modell for organisasjonsendring. Den kombinerer «top down» og «bottom up»-elementer. Ledelsens 

rolle er å bidra til kunnskapsgrunnlaget og muligheter for endring på alle nivåer, gjennom opplæring i 

en tilnærming til kjønn og en metode som alle ansatte kan bruke i sin hverdag.  

Flere resultater fra dette tiltaket vil bli beskrevet i boken Når to pluss to blir tre – en studie av 

kjønnsbalanse og meritokrati i akademia av Øystein Gullvåg Holter og Lotta Snickare. 

 

Tiltak 1b: Utvikling av toppforskningsledere 

Et av FRONT-prosjektets mål var å få flere kvinner i høyere lederposisjoner, blant annet i fakultetets 

organisatoriske ledelsesstruktur, men hovedsakelig som ledere av større forskningsgrupper. Som et 

ledd i dette arbeidet ble tiltak 1b planlagt: kompetanseutvikling av femten av fakultetets kvinnelige 

toppforskere. I prosjektbeskrivelsen ble det foreslått ulike kompetansehevende tiltak, først og fremst 

rettet mot å søke forskningsmidler fra EU – blant annet ble det diskutert en ekskursjon til Brussel, 

samt workshops rettet mot EU som virkemiddelapparat med fokus på ERC-søknader. Som en del av 

tiltaket ble det også foreslått individuelle reisemidler beregnet til nettverksbygging, samt seminarer for 

erfaringsdeling.  

Bakgrunn 

Til tross for tilnærmet kjønnsbalanse på BA- og MA-nivå var kun 21 prosent kvinner fast tilsatt i 

stillingskategoriene førsteamanuensis og professor da FRONT-prosjektet startet. Når det gjelder ledere 

av større forskningsprosjekter, som SFF, SFI, EU-flerpartnerprosjekter og de nylig etablerte 

endringsmiljøprosjektene på fakultetet, var tallene noe bedre med ca. 28 prosent. En analyse av 

rekruttering på ulike nivåer, faghierarkier, publisering og tildelinger viste at den skjeve kjønnsbalansen 

i toppstillinger var resultat av skjevselektering over tid, og av ulike årsaker i alle deler av karriereløpet.  
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Gjennomføring 

Tiltaket startet med at lederne for fakultetets samtlige institutter våren 2016 ble bedt om å nominere 

den eller de kvinnelige forskerne som de mente hadde kapasitet til å få innvilget store 

forskningsmidler og lede store forskningsgrupper. De nominerte skulle alle ha en fast vitenskapelig 

stilling som førsteamanuensis eller professor ved fakultetet. Neste steg var at alle nominerte ble 

intervjuet. Målet med intervjuene var dels å få økt kunnskap om arbeidssituasjonen for fakultetets 

kvinnelige forskere på dette nivået, dels å undersøke om de ville delta i prosjektet samt hva de i så fall 

så som sine utviklingsbehov og hva prosjektet kunne bidra med. Gjennom intervjuene kom det fram at 

ingen av de intervjuede tenkte at de trengte den typen av kompetanseheving som ble foreslått i 

prosjektbeskrivelsen. Derimot var samtlige positive til å dele erfaringer med andre kvinnelige forskere 

i et kvalifisert nettverk. I august 2016 ble derfor alle nominerte invitert til et todagersseminar med mål 

om å begynne å bygge nettverket og undersøke gruppens individuelle og felles behov. 

I løpet av seminaret ble fire ønskede aktiviteter klarlagt: 

1) Et utviklingsprogram i form av veiledede workshops med ulike temaer valgt av gruppen 

2) Et uformelt nettverk for på sikt å utvikle forskningssamarbeidet 

3) Søkbare midler til individuelle behov 

4) En diskusjon med ledelsen om et strategisk endringsarbeid ved fakultetet 

I løpet av de to årene som utviklingsprogrammet har eksistert er det blitt gjennomført totalt åtte 

workshops. Videre har seks lunsjer for å styrke nettverksbyggingen blitt arrangert, individuelle midler 

på cirka 50 000 kroner per person blitt fordelt, samt at det er gjennomført to møter med dekanatet for å 

diskutere det strategiske endringsarbeidet ved fakultetet. I neste avsnitt beskrives hva som har vært 

hoveddelen av tiltaket, nemlig utviklingsprogrammet, mer detaljert. 

Utviklingsprogrammet 

Utviklingsprogrammet med totalt åtte veiledede workshops var utformet som en møteplass med 

teoretiske innslag på temaer valgt av deltakerne, og dialogverktøy fokusert rundt temaene for en 

kvalifisert utveksling av erfaringer. Temaene som deltagerne hadde valgt var viktige for dem i deres 

forskjellige oppgaver og roller, for å forstå og håndtere deres hverdag i akademia. Hver workshop 

inneholdt teoretisk input så vel som erfaringsdeling og kollegial veiledning: 

Innsjekksmingling der deltakerne snakket to og to ut fra tre spørsmål. Ved hvert nytt spørsmål byttes 

samtalepartner. Spørsmålene var rettet mot deltakernes forventninger omkring dagens tema samt hva 

de selv ville bidra med. Øvelsen hadde som mål å gi deltakerne mulighet til å flytte fokus fra livet 

utenfor seminarrommet til hverandre og dagens tema. 

Teoretiske innspill til temaer valgt av deltakerne. De forskningsbaserte foredragene hadde som mål å 

gi deltakerne en teoretisk bakgrunn til å forstå sine daglige utfordringer. Temaene som ble behandlet 

var for eksempel forskningsstrategi, akademisk lederskap og effektive grupper. 

Triocoaching ut fra en konkret utfordring i sammenheng med workshopens tema. Triocoaching er en 

modell for kollegial veiledning og består av rollene fokusperson, coach og observatør. I den første 

samtalen forteller fokuspersonen om en konkret utfordring, eller et tydelig problem som hun har til 

personen som har tatt rollen som coach. Coachen lytter og stiller spørsmål mens observatøren sitter 

stille og uten øyekontakt ved siden av. I den neste samtalen vender coachen seg til observatøren og 

sammen reflekterer de over hva de har hørt fokuspersonen fortelle, og kobler dette til egne erfaringer 
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og tanker. I løpet av denne samtalen sitter fokuspersonen stille, og har heller ikke øyekontakt. I den 

tredje og avsluttende samtalen går coachen tilbake til samtalen med fokuspersonen, mens observatøren 

lytter igjen. Denne samtalen gir fokuspersonen mulighet til å reflektere over hva hun har hørt om sin 

egen fortelling. Coachen kan nå stille åpne spørsmål og gi råd. Hver triocoaching slutter med at 

fokuspersonen, coachen og observatøren sammen reflekterer over samtalesekvensen. Deretter byttes 

rollene og en ny triocoaching tar plass. Målet med å arbeide med triocoaching var gjennom en definert 

form å skape rom for aktiv lytting og dialog. På denne måten fikk fokuspersonen konkret trening i å se 

sin utfordring, eller sitt problem fra flere vinkler, og gjennom det nærme seg en løsning. 

Felles refleksjon med utgangspunkt i dagens tema og arbeid. Her fikk deltakerne mulighet til å lytte 

til alles erfaringer i plenum, noe som kan bidra til økt systemforståelse og videre læring. 

Tiltaket ble formelt avsluttet i mai 2018, men da deltakerne opplevde at nettverket hadde fått den 

effekt de ønsket, valgte de å fortsette arbeidet med støtte fra fakultetet. Nye deltakere kommer til å bli 

invitert, og nettverket skal bli en del av fakultetets kontinuerlige utviklingsarbeid.  

Resultat 

Et organisert nettverk kan erstatte støttende relasjoner. Innenfor det organisasjonspsykologiske 

forskningsfeltet brukes begrepet resilience (motstandskraft) for å definere prosessen med å tilpasse seg 

på en hensiktsmessig måte i møte med motgang og stress. Resilience innebærer å opprettholde 

fleksibilitet og balanse i livet mens vi jobber med stressende situasjoner og føler oss vurdert både av 

oss selv og andre. Studier viser at hovedfaktoren i resilience er sosial støtte og relasjoner med andre 

(e.g. Jackson et al. 2007; Kossek and Perrigino, 2016; Powley, 2009). Samtidig ser forskere at kvinner 

har færre støttende forhold i organisasjoner enn menn (e. g. Fuchs et al., 2001). Evnen til resilience 

bygges opp gjennom et samspill mellom individuelle egenskaper, tilegnede evner og faktorer i 

omgivelsene. For de fleste mennesker i arbeidsfør alder er arbeidsrelaterte faktorer i omgivelsene 

sentrale, inkludert det psykososiale arbeidsmiljøet (Rook, Smith, Johnstone, Rossato, López Sánchez, 

Suárez og Roberts, 2018). Et resultat fra tiltaket er at et organisert nettverk kan erstatte støttende 

relasjoner i organisasjonshverdagen slik at det kan bidra til å øke deltakernes evne til resilience (Flere 

resultater fra dette tiltaket vil bli beskrevet i Snickare, Holter og Elvin-Nowak, forth coming). 

 

Tiltak 1c: Kompetansetiltak rettet mot ph.d.-veiledere 

Det tredje tiltaket i tiltakspakke 1, «Ledelses- og organisasjonsutvikling», var rettet mot ph.d.-

veiledere. I prosjektbeskrivelsen står det at FRONT skal tilby «en årlig informasjonsdag med 

obligatorisk deltagelse for veiledere som har nytilsatte stipendiater, i tillegg til tilbud om tema- og 

erfaringsseminarer til alle veiledere». Samlingene ble sett på som en arena for bevisstgjøring om 

kjønnsrelaterte barrierer og derfor et viktig springbrett for kulturendring på fakultetet. Målet var at 294 

personer, alle hovedveiledere samt alle medveiledere som hadde fått en ny stipendiat, skulle ha deltatt 

i en workshop innen FRONT-prosjektet var avsluttet. Alle med veiledningsoppdrag på master- og 

ph.d.-nivå ble invitert til workshopene. 

Bakgrunn 

Satsingen på ph.d.-veiledere hadde sitt utgangspunkt i UiOs arbeid for å utvikle ph.d.-utdanningen. I 

rapporten «Akademisk, attraktiv, allsidig – En helhetlig plattform for ph.d.-utdanningen ved UiO» ble 

blant annet kompetansehevende tiltak for veiledere foreslått. MN-fakultetet valgte å ytterligere 

undersøke behovet for utvikling av ph.d.-utdanningen på eget fakultet, og i rapporten «Ph.d.-utdanning 

for fremtidens behov» ble det foreslått at fakultetet i tillegg til UiOs kurs i vitenskapelig veiledning 

skal tilby årlige tema- og erfaringsseminarer. FRONT-workshopen med tema likestilling var en del av 
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dette tilbudet. De andre temaene som ble valgt var etikk og innovasjon. Fakultetet besluttet at 

seminarene i likestilling og etikk skulle være obligatoriske for ph.d.-veiledere og at deltagelse på disse 

ville bli tatt i betraktning når fakultetets ph.d.-stillinger ble utdelt.  

Tiltak 1c hadde som mål å få forskningsledere på alle nivåer til å bli aktive i likestillingsarbeidet. Å 

veilede stipendiater er et felles referansepunkt, noe som forskere gjør gjennom hele karriereløpet, og 

som derfor er et godt startpunkt for arbeidet med kulturendring.  

Gjennomføring 

Likestillingsworkshopen ble gjennomført tolv ganger. Den fem timer lange workshopen vekslet 

mellom gruppediskusjoner og teoretiske innspill fra forskningsfeltet kjønn og organisasjon. Målet var 

å gi økt kunnskap og å undersøke deltakernes egne opplevelser av å veilede stipendiater i lys av 

likestillingsforskning i akademia. Å reflektere over egne og andres erfaringer, kombinert med 

forskningsbasert kunnskap, er en fremgangsmåte for å utvikle en forståelse for hvordan kjønn gjøres i 

både egen organisasjon og i akademia generelt.  

Hver seminargruppe bestod av tjuefem deltakere som ble delt inn i mindre grupper på fem. I de mindre 

gruppene ble deltakere fra ulike institutter blandet for å gjøre det mulig å løfte diskusjonen fra en 

enkelt forskningsgruppe til fakultetsnivå. Gjennom at deltakerne delte erfaringer og eksempler over 

forskningsgruppe- og instituttgrenser ble både strukturer og mønstre, samt unntakene fra disse, 

synliggjort. Hver workshop hadde følgende struktur: 

Innsjekking: Deltagerne ble introdusert for tematikken i workshopen gjennom ulike typer 

vurderingsøvelser. Eksempler på øvelser som ble anvendt er: Fire hjørner, Linjen, samt Påstand: 

- Fire hjørner: Den som leder øvelsen leser opp en påstand og gir fire forslag på svar, et for 

hvert hjørne i rommet. Et av forslagene er alltid et «åpent hjørne». Deltakerne får så velge om de vil 

plassere seg ved et av de tre foreslåtte svarene eller i det åpne hjørnet, hvor de må formulere et eget 

svaralternativ. Deltakerne diskuterer først svaret med de andre i deres hjørne, deretter i plenum. 

- Linjen: Den som leder øvelsen leser en påstand høyt for gruppen. Deltakerne får så ta stilling 

til påstanden gjennom å plassere seg langs en linje på gulvet. Endepunktene på linjen representerer 

ulike ytterpunkter på et kontinuum. Hvis det ene endepunktet for eksempel representerer «helt enig», 

representerer det andre endepunktet «helt uenig». Diskusjonen starter med at de som står nærmest 

hverandre beskriver hvorfor de valgte å stille seg der, for deretter å fortsette i plenum. 

- Påstanden: Deltakerne tar først individuelt stilling til åtte påstander om likestilling på en skala 

fra en til fem hvor en betyr «helt enig» og fem betyr «helt uenig». Deretter får diskusjonsgrupper av 

deltakere i oppdrag å bli enige om ett svar. Øvelsen avsluttes med en refleksjon i plenum. 

Teoretisk innspill: Deltagerne får ta del i forskning om hvordan kjønn påvirker tradisjoner, normer og 

preferanser i akademia. Diskusjonen dreier seg om hvordan likestilling eller ikke-likestilling skapes og 

gjenskapes i fakultetets rutiner, organisering og normer, og veilederens rolle i arbeidet med 

kulturendring for likestilling.  

Case-diskusjon: Deltagernes egne refleksjoner og observasjoner kombineres med korte 

teorisekvenser fra forskningsfeltet kjønn i akademiske organisasjoner. Formålet med den 

forskningsbaserte kunnskapen er å gå dypere inn i deltakernes egne erfaringene. Utgangspunktet for 

diskusjonene er fire caser som på ulike måter belyser veiledersituasjonen fra et individuelt perspektiv, 

det vil si hvordan forestillinger og forventninger basert på kjønn kan påvirke meg som individ i min 
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veilederrolle og hvordan jeg kan håndtere det. Tiltaksmodellen anvendes for å synliggjøre 

organisatoriske mønstre gjennom en systematisering av de individuelle observasjonene.  

Veiledning som et verktøy for likestilling: Hver workshop ble avsluttet med at fakultetsledelsen 

redegjorde for sitt syn på hvorfor veiledning er så viktig i utviklingen av et sterkt forskningsmiljø på 

fakultetet og hvordan likestilling er en nøkkelfaktor i dette arbeidet. 

Tiltaket ble avsluttet som en del av FRONT-prosjektet, men workshopene vil fortsatt bli tilbudt som 

en del av fakultetets ordinære kompetanseutviklingstilbud. 

Resultat 

Når ledelsen tar ansvar for problembeskrivelsen, det vil si at fakultetet ikke er likestilt, beveger 

diskusjonen seg fra kvaliteten på de presenterte forskningsstudiene til egne erfaringer. De første 

workshopene ble gjennomført våren 2016. Ved samlingene kom det frem mye motstand mot den 

forskningen om kjønn i akademia som ble presentert. Fremfor alt mente deltakerne at det ikke var 

mulig å overføre resultater fra studier gjort i en annen akademisk kontekst til likestillingslandet Norge. 

Det var vanskelig å bevege diskusjonen fra kritikk av modeller og teorier, til deltakernes egne 

opplevelser og erfaringer som ph.d.-veiledere for stipendiater av begge kjønn. I løpet av 2017 ble 

denne typen workshops ikke tilbudt. I stedet satset FRONT på å gå dypere inn i kunnskapen om 

situasjonen på eget fakultet. Når workshopene startet opp igjen våren 2018 var ikke resultatene av de 

studiene som ble gjort ferdig analysert, og de ble derfor ikke presentert. På tross av dette var 

diskusjonen nå helt annerledes enn tidligere. Nå ville deltakerne diskutere egne opplevelser og 

situasjoner de mente var problemer i møtet med stipendiater av motsatt kjønn. En foreløpig analyse 

viser at det faktum at fakultets ledelse tok ansvar for problembeskrivelsen, ved å slå fast at fakultetet 

ikke er likestilt, ga deltakerne mulighet til å diskutere opplevde problemer og erfaringer.  

 

Flere resultater fra dette tiltaket beskrives i boken Når to pluss to blir tre – en studie av kjønnsbalanse 

og meritokrati i akademia av Øystein Gullvåg Holter og Lotta Snickare. 

 

 

Tiltakspakke 2: Bygging av ny kunnskap gjennom forskning 

Tiltakspakke 2: Bygging av ny kunnskap gjennom forskning ble gjennomført i samarbeid med Senter 

for tverrfaglig kjønnsforskning (STK), en frittstående enhet under Universitetsstyret ved UiO.  

Bakgrunn 

Som tidligere beskrevet var en stor del av arbeidet i FRONT-prosjektet i tråd med utlysningen rettet 

mot tiltak for å bryte den ikke-likestilte kulturen på fakultetet. En viktig del i tiltakspakke 2 var derfor 

følgeforskning av tiltakene ved hjelp av metodeelementer fra aksjonsforskning. Men tiltakspakken 

ville også kartlegge situasjonen ved fakultetet. Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet ved UiO 

har en akkumulert kjønnsskjevhet fra studentnivå (40 %) til professornivå (19 %). Egne beregninger i 

forkant av FRONT-prosjektet viser at selv om kjønnsbalansen opprettholdes ved ansettelser etter 

beregnet aldersavgang, vil kvinneandelen blant professorer i løpet av 10 år kun være 27 %. En spesiell 

utfordring ved fakultetet er at det er store forskjeller mellom instituttene. Kvinneandelen innen de 

ulike fagfeltene samsvarer i stor grad med tidligere funn tilknyttet forskningssystemets 

verdisettingshierarkier. For eksempel har Farmasøytisk institutt 55 % kvinnelige professorer, mens 

Institutt for biovitenskap, til tross for kjønnsmessig godt rekrutteringsgrunnlag, kun har 23 % kvinner i 

professorstillinger. At fakultetet systematisk rekrutterer færre kvinner enn det rekrutteringsgrunnlaget 

tilsier, er kjent som «the leaky pipeline», og er en utfordring fakultetet deler med andre 
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universitetsmiljøer. I tiltakspakke 2 skulle derfor situasjonen ved fakultetet kartlegges med vekt på å 

forstå hvorfor kvinner faller fra i konkurransen om fast vitenskapelig stilling.  

Gjennomføring 

Vi har fulgt tiltakene gjennom observasjoner, intervjuer og mindre spørreskjemaundersøkelser 

begrenset til de ulike deltakergruppene, mens situasjonen ved fakultetet hovedsakelig er blitt kartlagt 

gjennom to større spørreskjemaundersøkelser. Vi har ikke begrenset anvendelsen av materialet i de 

ulike analysene. I stedet har vi anvendt erfaringer fra følgeforskningen av tiltakene i utformingen av 

spørreskjema-undersøkelsene, og resultatet fra disse i tiltakene. En kombinasjon av ulike metoder har 

vært hensiktsmessig ut fra målsettingen om å fremskaffe «robuste» resultater gjennom å kunne 

vurdere og tolke de ulike datakildene i lys av hverandre. I sin helhet peker dataene fra våre 

observasjoner, intervjuer og spørreskjemamateriale i samme retning. De bekrefter hverandre, men det 

fremkommer også noen forskjeller. Data fra spørreskjemaundersøkelsene viser for eksempel et 

mønster av ekstrabelastninger for kvinner, noe som ikke fremkommer like entydig i intervjuene, som i 

større grad er preget av refleksjoner om den enkeltes situasjon enn om systematiske og strukturelle 

ulikheter.  

Følgeforskning av tiltakene 

Som vi har beskrevet tidligere, besto en stor del av FRONT-prosjektet av tiltak. Ulike typer 

opplæringstilbud ble tilbudt ansatte med mål om å få organisatoriske ledere og forskningsledere til å 

opptre proaktivt i likestillingsarbeidet, og arbeide for en kulturendring ved fakultetet. Andre typer 

tiltak ble rettet mot kvinnelige forskere for å bryte strukturelle mønstre i organisasjonen som gagnet 

menn. Tiltakene inkluderte også en forskningsdel da de ble fulgt av forskere både for en løpende 

vurdering, og en mer langsiktig undersøkelse av hva som fungerte og hvorfor. I samtlige tiltak har 

derfor observasjoner blitt gjennomført. I tillegg har vi: 

- I tiltak 1a «Ledelsesutvikling og kulturendring» intervjuet fakultetets ledergruppe, det vil si 

deltakerne i de fem workshopsdagene som tidligere ble beskrevet. Intervjuene ble gjennomført 

et år etter den siste workshopen. 

- I tiltak 1b «Utvikling av toppforskningsledere» gjennomført individuelle intervjuer med 

samtlige deltakere før oppstarten av tiltaket og etter at utviklingsprogrammet hadde pågått i ett 

år. I tillegg ble det gjennomført et gruppeintervju i samhold med programmets avslutning. 

- I tiltak 1c «Kompetansetiltak rettet mot ph.d.-veiledere» sendt et spørreskjema til deltakerne 

etter avsluttet seminar. 

- I tiltak 3 «Støttetiltak rettet mot utvalgte kvinnelige forskere» intervjuet representanter for 

målgruppen, erfarne forskere ved fakultetet, fakultetets forskningsledelse og ansvarlige for 

postdoktorprogrammet som ble gjennomført ved Instituttet for biovitenskap, i forkant av 

programmet. Spørreskjemaene er siden blitt anvendt for å vurdere effekter av enkelte moduler, 

mens intervjuer, i gruppe og individuelt, ble gjennomført etter avsluttet program. 

Vi arbeider nå med analysen av materialet, som vil bli publisert i løpet av 2021 i boken Når to pluss to 

blir tre – en studie av kjønnsbalanse og meritokrati i akademia av Øystein Gullvåg Holter og Lotta 

Snickare. 

Kartlegging av situasjonen ved fakultetet. 

En detaljert beskrivelse av resultatene av spørreskjemaundersøkelsene gis i boken Når to pluss to blir 

tre – en studie av kjønnsbalanse og meritokrati i akademia. Der beskriver vi også hvordan vi 

gjennomførte undersøkelsene og har analysert materialet. Vi har imidlertid også gjennomført 

intervjuer i denne delen av prosjektet, det vil si intervjuer som ikke er koblet til følgeforskning av 
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tiltakene, undersøkt ansettelser ved fakultetet samt deltatt i et Horizon 2020-prosjekt kalt GENERA, 

som har som mål å undersøke muligheter og hindre for økt likestilling i fysikk. Disse aktivitetene 

beskrives kort nedenfor.  

Intervjuer i form av ekspertsamtaler 

Fordi flere av tiltakene i prosjektet var rettede mot kvinner fra postdoktornivå til professornivå ble 

intervjuer med kvinner på disse stillingsnivåene vektlagt også i følgeforskningen av tiltakene. I 

kartleggingen av situasjonen ved fakultetet ble det i tillegg gjennomført intervjuer med menn i faste 

vitenskapelige stillinger, og med menn og kvinner på master- og ph.d.-nivå. Intervjumetoden, som vi 

kalte «ekspertsamtaler», ble utformet i prosjektet våren 2017. Utvalg og metode var eksplorerende. 

Informantene ble kontaktet og invitert som eksperter på sitt felt, ut fra sin erfaring, til en 1–2 timers 

åpen samtale. Samtaleformen ble lagt opp av Holter, ut fra hans erfaring som arbeidslivsforsker. 

Samtalene startet med et spørsmål om hva de la vekt på og opplevde i sin arbeidshverdag – hva går 

bra, og hva går ikke så bra. Deretter tok vi opp hva de tenker (og gjør) i forhold til kjønn og 

kjønnsbalanse.  

«Jeg grudde meg til denne samtalen, men det ble jo faktisk ikke så verst!» 

 Mannlig toppforsker, ekspertsamtale 

Alle samtalene ble tatt opp på bånd, og er transkribert. I utgangspunktet var avtalt tid for samtalene én 

time. Flere av samtalene varte atskillig lenger da informantene hadde mye de ønsket å formidle. 

Utskriftene per samtale er på mellom 20 og 25 sider.  

The leaky pipeline 

Å undersøke de ulike stegene i ansettelsesprosessen og deres betydning for at fakultetet systematisk 

rekrutterer færre kvinner enn det rekrutteringsgrunnlaget tilsier var fokus for en av våre studier. Vi 

valgte å gjøre det gjennom å bruke metoden i van den Brink og Benschops (2011) artikkel. Vi gikk 

gjennom alle ansettelser av vitenskapelig personale besluttet på fakultetsnivå i perioden 2010–2016, 

totalt 451 komitè-rapporter. Følgende ble undersøkt:  

• Hva slags stilling (tittel, stillingsbrøk og lengde, fast eller midlertidig) 

• Hva slags annonsering (annonsert nasjonalt eller internasjonalt, uannonsert) 

• Antall søkere 

• Hvor mange kandidater som ble shortlisted av de sakkyndige komitéene og gjennom 

intervjuprosessen 

• Kjønnet til den endelige kandidaten 

Vi intervjuet også de som var ansvarlige for å koordinere og administrere rekrutteringsprosessen 

ved samtlige ni institutter ved fakultetet. Intervjuene hadde som mål å kartlegge tre steg av 

rekrutteringen:  

1. Initieringsprosessen til eller opprettelsen av en ny stilling  

2. Rekrutteringsprosessen 

3. Valgprosessen 

Konklusjonen fra studien er at det kritiske punktet, eller «the biggest leak in the pipeline», ligger før 

den formelle rekrutteringsprosessen starter. Studiens metode og resultat vil bli diskutert mer detaljert i 

senere publikasjoner fra prosjektet. 
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GENERA 

En del av Horizon 2020-prosjektet GENERA besto i å undersøke organisasjonskulturen fra et 

likestillingsperspektiv ved fysikkinstitutt i atten europeiske land, gjennom intervjuer med kvinner og 

menn fra ulike stillingskategorier. De strukturerte intervjuene ble gjennomført ut fra en guide utformet 

av GENERAs forskningsgruppe. Vi deltok i GENERA ved å gjøre ti intervjuer ut fra intervjuguiden. 

Vi gjennomførte også ytterlige ni intervjuer med en annen metode kalt «The Biographical Narrative 

Interview Method» for å få ytterligere materiale. Resultatene fra GENERA-prosjektet er publisert på 

prosjektets nettsider: https://genera-project.com/index.php/project-outputs 

 

Tiltakspakke 3: Støttetiltak rettet mot utvalgte kvinnelige forskere 

Tiltakspakke 3 består av fremrykkstiltak som har som mål å øke andelen kvinner i førsteamanuensis- 

og professorstillinger på kort sikt. I prosjektbeskrivelsen foreslås det at tiltaket består av tre deler: 

Tiltak 3a: «Utvikling av individuelle karriereplaner», Tiltak 3b: «Utvikling av fremtidens 

forskningsledere» og Tiltak 3c: «Kvalifiseringsopprykk». Tidlig i prosjektets gjennomføring ble tiltak 

3a og tiltak 3b samlet i et karriereutviklingsprogram med kvinner i midlertidige stillinger som 

postdoktorer eller forskere som hovedmålgruppe. Programmet ble kalt Fremtidens forskningsledere, 

og inneholder utvikling av individuelle karriereplaner (i tråd med tiltak 3a) og workshops med innleid 

ekstern kompetanse og interne ressurspersoner rettet mot søknader som ERC Grants, NFR Fripro og 

utvalgte tematiske NFR-utlysninger (i tråd med tiltak 3b). 

Tiltak 3c ble gjennomført separat i tre utlysninger av midler som kunne anvendes i 

kvalifiseringsprosessen for opprykk for kvinnelige førsteamanuenser. 

Bakgrunn 

Analyser i forkant av prosjektet viste at kvinneandelen blant forskerne på fakultetet faller særlig når 

forskerne nærmer seg toppnivå. Internasjonal forskning viser samme tendens; det er høyere 

sannsynlighet for at kvinnelige forskere avslutter en akademisk karriere enn for menn, spesielt i 

karriereløpet frem til seniorposisjoner. Forskning viser også at støttende forhold direkte bidrar til 

akademikeres suksess ved å øke akademikernes nivå av profesjonell aktivitet og produktivitet, og at 

kvinner får mindre akademisk støtte og mentoring enn menn. Målet med 

karriereutviklingsprogrammet «Fremtidens forskningsledere» var å gi kvinner i midlertidige stillinger 

tilgang til den kunnskapen og de nettverkene de mister ved å ikke være like involvert som sine 

mannlige kolleger i støttende forhold i sin arbeidsgruppe.  

Gjennomføring 

Som en forberedelse til programmet ble representanter for målgruppen, erfarne forskere ved fakultetet, 

fakultetets forskningsledelse og ansvarlige for postdoktorprogrammet som ble gjennomført ved 

Institutt for biovitenskap intervjuet våren 2016. Vi møtte også representanter for UiOs forskerstøtte, 

postdoktorprogrammet til Det medisinske fakultet og NTNUs karriereprogram. Med utgangspunkt i 

informasjonen vi samlet fra intervjuer og møter ble et karriereprogram på totalt ti dager utviklet. 

Programmet, som ble gjennomført på engelsk, bestod av obligatoriske moduler, møter i mindre 

coachinggrupper og valgfrie moduler.  
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I de obligatoriske modulene fikk deltakerne støtte til å utvikle en individuell karriereplan samt 

kunnskap om søknadsskriving. De fire obligatoriske modulene var Karriereplan WS 1, Karriereplan 

WS 2 med individuell vurdering av CV, Forskningsfinansiering og Karriereplan WS 3:  

Karriereplan WS 1: Målet med den to dager lange workshopen var å kombinere faglig input, 

erfaringsdeling, case-arbeid og andre øvelser og slik gi deltakerne økt bevissthet om egen karriere og 

økt kunnskap om akademia som organisasjon. Da workshopen ble avsluttet hadde deltakerne jobbet 

frem en individuell karriereplan med beskrivelser av hvordan de så for seg sin fremtid i akademia, 

hvor de ville være om fem til ti år og hva de så som sine største styrker og svakheter for å nå dit. Med 

denne workshopen startet også arbeidet i de mindre coachinggruppene. 

Karriereplan WS 2 med individuell vurdering av CV: Workshop nummer to startet med et felles 

halvdagsseminar hvor en karriererådgiver beskrev akademias ulike karrieresteg. 

Deretter fikk alle deltakere mulighet til en individuell samtale med karriererådgiveren. Som en 

forberedelse for møtet hadde de på forhånd sendt inn CV og karriereplan. Målet med de individuelle 

samtalene var å gi deltakerne mulighet til å diskutere egen karriere og få synspunkter på styrker og 

svakheter i egen CV fra en person utenfor deres egen akademiske kontekst.  

Forskningsfinansiering: Den tredje workshopen fokuserte på forskningssøknader. Dagen begynte 

med en gjennomgang av ulike forskningsfinansiørers søknadsfrister, størrelsen på midlene og krav til 

forskningsprosjektet. Deltakerne hadde lest to søknader som forberedelse til workshopen: en som fikk 

høy og en som fikk lav poengsum av vurderingskomiteen. Workshopen fortsatte med at deltakerne 

selv fikk sette poeng på søknadene og argumentere for sine valg for å få økt innsikt i hvordan en 

søknad er oppbygd. Dagen ble avsluttet med en redegjørelse for støtten fakultetet kan gi i en 

søknadsprosess.  

Karriereplan WS 3: Programmet ble avsluttet med en endagsworkshop der deltakerne i mindre 

grupper fikk vurdere karriereplanen de hadde laget ett år tidligere: hva hadde de lykkes med, hva sto 

igjen å gjøre, var målene de samme eller hadde de forandret seg, hva var de største hindringene og de 

største mulighetene. Deretter fikk de revidere planen og diskutere hvordan de skulle få støtte i det 

kontinuerlige arbeidet med å oppnå sine karrieremål.  
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Møter i mindre coachinggrupper: Etter den første workshopen ble deltakerne delt inn i grupper på 

fire. Disse møttes en gang per måned for å dele erfaringer og støtte hverandre i arbeidet med 

karriereplanen. Også denne delen av programmet var obligatorisk.  

I de valgbare modulene kunne deltakerne utvikle sin kompetanse ytterligere. Utover den obligatoriske 

delen fikk de velge mellom å delta i følgende moduler: Ph.d.-veiledning, Akademisk skriving og 

Hvordan bygge opp og lede en forskningsgruppe. 

Ph.d.-veiledning: Den totalt to og en halv dag-lange workshopen i ph.d.-veiledning vekslet mellom 

erfaringsutbytte, forelesninger og øvelser. Fakultetsledelsen medvirket og ga sitt syn på veiledning, og 

en erfaren veileder beskrev sine personlige opplevelser. Deltakerne arbeidet også med en individuell 

oppgave som ble gjort rede for på det siste halvdagsseminaret. 

Temaene som ble diskutert i løpet av workshopen var: 

• Veileder-kandidat-forholdet 

• Hvordan gi feedback 

• Forventninger når det gjelder ansvar 

• Trinn i veiledningsprosessen 

• Følelsesmessige aspekter 

• Etiske aspekter og dilemmaer 

Akademisk skriving: Å skrive er en stor del av en akademisk karriere. Endagsworkshopen om 

akademisk skrivning fokuserte på å utvikle en bevissthet for publikum, hvordan formulere 

hovedargumentet, og hvordan strukturere artikkelen. Metoden «Shut up and write» ble også prøvd for 

å hjelpe deltakerne med å bli kvitt skrivesperre og komme inn i vanen med å skrive hver dag.  

Å bygge opp og lede en forskningsgruppe: Workshopen besto av en kombinasjon av metoder, for 

eksempel erfaringsutbytte, forelesninger og øvelser, og krevde aktiv deltakelse fra deltakerne. 

Temaene som ble diskutert var:  

• Forskjellige perspektiver på forskningslederskap 

• Når du kommer inn i forskningslederskap – forståelse av en ny rolle 

• Utviklingen av forskningsgrupper – grupper og team 

• Selvrefleksjon og relasjonelle aspekter av lederskap – forståelse av personlige forskjeller og 

hvordan håndtere dem 

Forventede resultater var: 

• Teoretiske modeller til bruk for refleksjon rundt rollen som forskningsleder 

• Forståelse av utviklingen av en forskningsgruppe og et forskningsmiljø 

• Kunnskap rundt noen metoder som kan støtte godt forskningslederskap i praksis 
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To programmer med rundt 20 deltakere ble gjennomført i perioden fra høsten 2016 til våren 2018. 

Erfaringer fra tiltaket har senere blitt anvendt i utviklingen av fakultetets postdoktorprogram som 

begynte høsten 2018 og henvender seg til både menn og kvinner. 

Kvalifiseringsopprykk. Tiltaket var i begynnelsen bare innrettet mot å gi kvinnelige 

førsteamanuenser frikjøp fra undervisning og dermed mulighet til å kvalifisere seg for 

professoropprykk. Da få søkte stipendet i 2016, ble det gjennomført intervjuer med kvinner som ikke 

hadde søkt. Intervjuene viste at tiltaket var for snevert formulert. Deltagerne kunne eller ville ikke ha 

frikjøp fra undervisning, men de ville gjerne ha midler til andre tiltak som kunne hjelpe dem til å 

kvalifisere seg. Eksempler på slike tiltak var: utenlandsopphold for å samarbeide om en artikkel, innby 

forskere til UiO for å samskrive en artikkel, midler til en laboratorieassistent eller til en skriveleir. 

Andre gang tiltaket ble lyst ut var beskrivelsen av hva midlene kunne brukes til utvidet, noe som førte 

til flere søkere. Da tiltaket ble avsluttet våren 2018 hadde åtte kvinnelige førsteamanuenser fått stipend 

for på ulike måter å arbeide med artikler for å kvalifisere seg til professor. 

Resultater 

Å utfordre ideologi og tankemønstre krever en kollektiv prosess. I to av tiltakene, «Utvikling av 

toppforskningsledere» og «Fremtidens forskningsledere», ble deltakere intervjuet før tiltaket startet. 

De beskrev da akademia som et fungerende meritokrati (Thun, 2018). Ved senere intervjuer i 

prosjektet, beskriver deltakerne i stedet hvordan formelle og uformelle strukturer former en ikke-

likestilt organisasjon. En foreløpig analyse av intervjumaterialet viser at deltakerne ved å dele 

erfaringene sine så mønstre og strukturer i stedet for individuelle hendelser. Intervjuene viser endring, 

blant annet i forhold til selvrefleksivitet, situasjonsmestring og critical sense-making. Flere resultater 

fra dette tiltaket vil bli beskrevet i boken Når to pluss to blir tre – en studie av kjønnsbalanse og 

meritokrati i akademia av Øystein Gullvåg Holter og Lotta Snickare. 
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