ARBEIDSNOTAT 8/2004 |_
o
Ll

NIFU &

Vera Schwach, Ellen Brandt og Agnete Vabg

| spennet mellom kvalitet og krav til
likestilling

En pilotstudie av forskningsmiljoer med relativt hgye andeler kvinner




© NIFU STEP Norsk institutt for studier av forskning og utdanning /
Senter for innovasjonsforskning
Hegdehaugsveien 31, 0352 Oslo

Arbeidsnotat 8/2004
ISSN 1504-0887

For en presentasjon av NIFU STEPs egvrige utgivelser, se www.nifustep.no




NIFU STEP ARBEIDSNOTAT 8/2004

Forord

Norsk institutt for studier av forskning og utdanning (NIFU STEP) fikk sommeren 2004 1
oppdrag fra Universitets- og hoyskoleavdelingen i Utdannings og forskningsdepartementet &
avdekke faktorer av betydning for a rekruttere og holde pé kvinner 1 vitenskapelige stillinger.
Lykkes noen fagmiljeer bedre enn andre, og 1 tilfelle hvorfor? Undersekelsen skulle innga i
departementets arbeid for & fremme likestilling og kompetanseutvikling i forskningssektoren.
Vi valgte ut folgende fagmiljeer: Sosialantropologisk institutt, Universitetet 1 Oslo; Faggruppe
engelsk, Universitetet 1 Tromsg; Psykologisk institutt, Norges teknisk-naturvitenskapelige
universitet, Trondheim; Norsk Polarinstitutt, Tromse og fagdisiplinen samfunnsmedisin.

Gjennom intervjuer med instituttledelsen og ansatte i faste vitenskapelige stillinger og
forskerstillinger har vi forsgkt & vinne innsikt i hvilke faktorer som er viktige for rekruttering
og kompetanseutvikling blant kvinner. Undersgkelsen omfatter ikke bare typiske
likestillingstiltak, men ogsa forsknings-, rekrutterings- og personalpolitikk 1 vid forstand.
Rapporten er utarbeidet av Ellen Brandt, Vera Schwach og Agnete Vabg. Terje Bruen Olsen
har medvirket til 4 innhente nedvendige data fra NIFUs Forskerpersonalregister. Prosjektleder
har veert Vera Schwach. Tusen takk til alle forskere som midt i en travel hverdag tok seg tid til
et intervju.

Oslo, november 2004

Petter Aasen

Direktor
Bjorn Stensaker
Forskningsleder
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1 Tangeringspunkter mellom forskning og
likestilling

Hvorfor strever vi etter en jevnere fordeling mellom menn og kvinner blant forskerpersonalet?
Er det av hensyn til kvinnene? Er det av hensyn til demokratiet, eller er det av hensyn til
kunnskapsdannelse og forskningssystemet selv? En generell malsetting om likestilling pé ulike
samfunnsomréder har veart et politisk forsett siden 1970-arene. Blant forskerne skulle kvinner
vare jevnbyrdig representert. A oke andelen kvinner blant forskerpersonalet har siden veert en
ambisjon i den nasjonale politikken for forskningssektoren. Malet er fremdeles ikke nadd.

Men har ideen om at forskersamfunnet skal gjenspeile befolkningens kjennssammensetning
samme politiske slagkraft 1 dag som for tretti ar siden? Og star ikke denne ideen om likestilling
1 kontrast til den akademiske tenkematen, der ikke representasjon, men kvalitet er den
overordnete normen? Aktiv innsats for 4 fremme kvalitet 1 forskning har fatt sterre vekt fra
1990-tallet av. Det er blitt utviklet initiativsystemer og resultatindikatorer for a effektivisere
innsatsen og heve kvaliteten 1 norsk forskning, herunder bedre forskerutdannelsen, mélrette
bruken av offentlige forskningsmidler og utforme insitamenter for kvalitetskontrollert
publisering av vitenskapelige resultater. Hva er spennet og hvilke spenninger ser vi mellom
krav til forskningens kvalitet og krav til likestilling?

1.1  Oppdraget
Oppdraget fra Utdannings- og forskningsdepartementet lod pé & avdekke faktorer av betydning

for & rekruttere og holde pa kvinner i vitenskapelige stillinger. Lykkes noen fagmiljeer bedre
med rekruttering og kvalifisering enn andre, og i tilfelle hvorfor? NIFU STEPs undersokelse
skulle innga i departementets arbeid for & fremme likestilling og kompetanseutvikling i
forskningssektoren. Mer presist ble NIFU STEP bedt om & finne fram til eksempler pa
fagmiljeer som har lykkes i & rekruttere en relativt hay andel kvinner til faste vitenskapelige
stillinger og drive kompetanseutvikling.

NIFU har i arenes lop gjennomfort en rekke undersekelser som har kartlagt og analysert
rekrutteringen av kvinner til forskning og andelen kvinner pa de ulike stillingsnivaene. Den
overveiende delen av disse studiene har vert kvantitativt baserte og konsentrert om
Universitets- og hayskolesektoren (heretter UoH-sektoren). I litteraturlisten bak har vi listet
opp en del av NIFUs sentrale arbeider sammen med andre viktige bidrag.

Perspektivet i denne undersegkelsen skiller seg fra flesteparten av tidligere NIFU undersokelser,
i det den er en kvalitativ studie av fem utvalgte forskningsmiljeer som 1 2003 hadde en relativ
hey andel kvinner i faste stillinger som krever doktorgrad eller tilsvarende kvalifikasjoner.
Undersgkelsen er et dybdedykk og et naerblikk i forskningssystemets viktigste ressurser,
forskerpersonalet. Den er hovedsakelig basert pa intervjuer med forskere ved utvalgte
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institutter. Intervjumaterialet er supplert med relevant forskningsstatistikk, materiale om den
enkelte forsker og instituttenes faglige virksomhet.
I undersokelsen drofter vi:

e rekruttering av kvinner til faste forsker- og fersteamanuensisstillinger

e kvalifisering til toppstillinger

o likestillingstiltak.

1.2 Andelen kvinner blant forskerpersonalet
Forst vil vi gi et overblikk over situasjonen i forskningssektoren samlet sett. Det er feerre

kvinner enn menn blant forskerpersonalet i Norge. 28 prosent av forskerpersonalet i Norge er
kvinner. Til tross for at andelen kvinner blant forskerrekrutter har gkt betraktelig de siste
tidrene, og selv om flere tiltak har vaert gjort for & oke kvinneandelen 1 sektoren, er de politiske
malene om likestilling ikke nddd. Forskningssystemet bestér av tre sektorer for utforelse.
Andelen kvinner er hayest 1 UoH-sektoren med 36 prosent, den er litt lavere 1 instituttsektoren,
31 prosent og lavest i neringslivets forskningsenheter med 19 prosent. (Se vedlegg, tabell V.1)

Om en tar en utgangspunkt i forskerarsverk' blir totalbildet noe annerledes. For det forste er
antallet forskerarsverk i UoH-sektoren bare litt flere enn 1 instituttsektoren. Det henger selvsagt
sammen med undervisningsplikten som pahviler UoH-ansatte. Sagt pa en annen mate:
instituttsektoren stér for naer halvparten av den offentlige forskning i Norge. (Se vedlegg, tabell
V.3) Dessverre finnes det ingen helhetlig oversikt over hvor stor andel av forskerarsverkene
som utferes av kvinner 1 hver av de tre sektorene.

Men kvinneandelen mellom de ulike fagomradene varierer sterkt. For UoH-sektoren finnes
presise opplysninger (se vedlegg tabell V.3 og V.4). Informasjonen om instituttsektoren flyter
mer sparsomt (se vedlegg tabell V.5 ogV.6). Det finnes ikke spesifiserte opplysninger om
hvordan kvinneandelen 1 naringslivets forskningsenheter fordeler seg pa fagomrader. I UoH-
sektoren og instituttsektoren finner vi relativt flest kvinner 1 fagomradet humaniora (anslagsvis
40 prosent), samfunnsvitenskap (30—40 prosent) og medisin (35 prosent).”

Generelt er kunnskapen om instituttsektoren, herunder om rekruttering av kvinner og deres
karriere, langt magrere enn for UoH-sektoren. Det burde gjores grundige undersekelser av
forskning 1 instituttsektoren. I samme dndedrag vil vi gjerne papeke at for fullstendige analyser
av rekruttering, karriere og mobilitet mellom ulike sektorer av forskningssystemet og mobilitet
ut av forskning burde ogsa ideelt sett forskning i neeringslivets regi vert inkludert.

' Forskerarsverk defineres som antall arsverk utfgrt av forskere og annet faglig personale i prosent av
totalt antall arsverk utfart ved instituttet i samme kalenderar.

% Tallene for UogH-sektoren omfatter kun vitenskapelig personale i faste stillinger, mens for
instituttsektoren er det ikke skilt mellom rekrutteringsstillinger og forskerstillinger som krever
doktorkompetanse eller tilsvarende kvalifikasjoner.
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1.3 Kvinners inntreden i forskning og barrierer
Béde interne forhold i forskningssystemet og eksterne forhold har vart brukt for & forklare

kvinners inntreden 1 forskning, og de hindrene de har mett og meater som forskere. De
forskningsinterne forklaringene ser gjerne kjennsforskjeller i lys av en akademisk kultur, altsd
fagdisiplinenes tradisjoner, deres verdier og/eller karrierelogikker. De forskningseksterne
forklaringer legger vekt pa forhold utenfor forskningssystemet. Eksterne og interne forhold ses
ogsa 1 sammenheng med hverandre.

Forst presenterer vi tre méter 4 se hindre som kvinner meter, men kanskje ogsé (yngre) menn.
Vi kaller dem: generasjonsskifte, lekke rorledninger og flaskehalser. Deretter redegjor vi for
noen forskningseksterne forhold som har vert gjort gjeldende for a forklare hvorfor kvinner
velger bort og/eller moter sperringer 1 akademiske yrkeslop.

Generasjonsskifte: Om en bruker denne forklaringen, legger en gjerne vekt pd at dagens
skjeve kjonnsfordeling avspeiler sammensetningen av forskerrekrutter for 20 til 35 ar siden.
Den lave kvinneandelen skyldes altsa historiske forhold. Lav kvinnerepresentasjon henger
sammen med at det har manglet nok kvinnelige rekrutter eller tilstrekkelig med kvinnelige
sokere til vitenskapelige stillinger. Siden 1990-tallet har det skjedd et generasjonsskifte i
betydning av en gkning av kvinnelige forskerrekrutter. Dagens generelt hoye kvinneandel blant
forskerrekruttene vil over tid fore til en adskillig hayere andel kvinner i faste stillinger, bade pa
mellom- og toppniva. Generasjonshypotesen som forklaringsmodell finnes uttrykt mange
steder, men kanskje mest tydelig og gjennomfert i Bertil Stahles utredning om kvinner og
menn i dansk universitetsforskning i 1990-arene (Stéhle 1998). Generasjonsskifte er en
harmonisk méte & se forskningssystemet pa, i den forstand at det legges vekt pé at historisk
skapte skjevheter gradvis rettes opp nar systemet endres i takt med at kvinner kvalifiseres til
forskning. Generasjonsskiftet er altsd en demografisk og kulturell forklaring til dagens skjeve
kjennsfordeling, men er det en tilstrekkelig forklaring? Mobiliteten inn og ut av forskningens
institusjoner er lav. Det kan ta lang tid & oppna en jevnere kjonnsfordeling, dersom virkemidlet
kun er & serge for en like stor andel kvinnelige rekrutter som mannlige.

De to andre mater & se pa kjennssammensetningen tar opp om kvinner i samme grad som menn
har en likeverdig adgang til forskningssystemets goder.

Lekke rerledninger er et bilde & beskrive hvordan og hvorfor kvinner ikke nér til topps i
forskningssystemet. Rorledningsallegorien er hentet fra engelsk: ”The leaking pipelines”. Den
visualiserer en idé om lekkasjer i forskningssystemet, kvinner faller fra eller siles ut underveis,
og fa nar fram. I felge denne fortolkningen lekker systemet ved de ulike reroverganger:
Kvinner blir borte pa veien fra hovedfag/mastergrad til rekrutteringsstillinger, fra
rekrutteringsstillinger til faste stillinger og fra fersteamanuensis til professor. Vi er ikke sikre
pa om utsiling 1 2004 faktisk rammer kvinnelige og mannlige forskerrekrutter ulikt ved
overgang fra rekrutteringsstillinger til faste stillinger. Nar det gjelder overgangen fra
forstestilling til toppstilling, har kvinner like store sjanser til & rykke opp fra fersteamanuensis
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til professor? Et annet bilde som har vaert benyttet, men som ikke er helt overlappende med
lekke rorledninger, er glasstak. Dette er et bilde pa at kvinner ndr et stykke, men steter s& mot
sterke, men usynlige barrierer, et glasstak (Taksdal 1991). Nar meter forskerkvinner eventuelt
denne hindringen som ikke er lett 4 {4 gye pa?

Flaskehalser betyr at kvalifiserte kandidater ikke far faste stillinger. Det skyldes hovedsakelig
at mobiliteten er lav ut av og dermed inn i forskningssystemet. Generelt er det liten ekspansjon
1 den offentlige forskningssektoren. For en rekke fagdisipliners del er det god tilgang pa
velkvalifiserte sgkere og konkurranse om fa plasser. Problemer med “flaskehalser” rammer
bade yngre kvinner og menn.

1.3.1 Forskningseksterne forhold som bergrer kvinners karrierer
Om en retter blikket mot forhold som har sitt opphav utenfor forskningssystemet, men har

betydning for en forskerkarriere, kunne en rekke faktorer trekkes inn, men her vil vi
konsentrere oss om to som kan henge sammen. Det forste er at nar kvinner velger vekk
muligheten til & gjore en forskerkarriere, kan det skyldes at de ikke er interessert eller mangler
tilstrekkelig selvtillit. Men kan ogsd den usikkerheten som er knyttet til en akademisk karriere i
en del fagomrdder ha betydning? Arbeid utenfor forskning forer til fast stilling tidligere, kan
vare bedre lonnet og gir kanskje kvinner raskere og oftere en positiv bekreftelse pa deres
kompetanse.

Et annet forhold er at ”kvinne” og “mor” herer nert sammen. Norge har en hoy fodselsrate
sammenlignet med andre vestlige land. Akademikerkvinner far gjerne barn, og de bruker
kanskje mer tid pa huslige oppgaver og omsorg for barn enn kollegaer i andre land, spesielt
utenfor Norden. Normen er at du far barn og tar selv hdnd om dem. Monstret er gitt av
kulturelle normer og av finansielle forhold. Lennsnivaet er gjerne sa lavt og
etableringsutgiftene sé hoye, at de faerreste forskere, spesielt 1 rekrutteringsfasen, har midler til
a lonne barnepassere og/eller hushjelper 1 utstrakt grad. Av den grunn kan ikke kvinnelige
forskeres situasjon ses lasrevet fra privatsferen, i den forstand at hjemmelivet fremdeles barer
preg av manglende likestilling. Med det menes at kvinner og menn ikke deler arbeidet 1
hjemmet likt. Denne antagelsen bekreftes 1 Teigen og Tvedes (1993) undersakelse av
forskerrekrutters situasjon. Til forskjell fra mange menn i samme livssituasjon, opplevde
mange kvinnelige stipendiater med sma barn at kombinasjonen av smibarnsfase og
rekrutteringsfase bad pa problemer, som syke barn, tidspress og andre uforutsette hendelser.
Timene til & drive forskning begrenses. Menn som tar likestilling og omsorgsoppgaver pa
alvor, opplever det samme som kvinner 1 denne livsfasen. En undersgkelse av
universitetsforskere (Kyvik 1988) viste at kvinner med barn under 10 &r hadde lavere
publiseringshyppighet enn menn med barn i samme alder. Det var ingen tilsvarende forskjell 1
publiseringshyppighet nar barna var eldre enn 10 &r.

I denne undersgkelsen vil vi se pa om forskerne 1 fagmiljeene mener det tas hensyn til
forskningseksterne forhold. Er arbeidsforholdene lagt til rette slik at mannlige og kvinnelige
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forskere er i stand til & kombinere en forskerkarriere med omsorg for barn? Har dette hatt
betydning for rekruttering av kvinner til faste forsker- og fersteamanuensisstillinger?
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2  Fremgangsmate og utvalg

NIFU STEPs oppdrag var a redegjore hvorfor noen fagmiljeer har lykkes bedre enn andre med
a rekruttere og holde pa kvinner i vitenskapelige stillinger. Et mél ved denne undersekelsen ber
vare a finne fram til prosesser som kan medvirke til at kjennsfordelingen mellom kvinner og
menn blir balansert. Vi tenker at en kvalitativ undersekelse av utvalgte fagmiljeer ogsa kan
bidra til refleksjon omkring forskningsvilkar.

Et forste steg er 4 avgrense og presisere var ordbruk. Et neste steg er & velge ut fem fagmiljeer
som har en heyere andel kvinner i faste vitenskapelige stillinger enn jevnferbare fagmiljoer.

2.1 Avgrensninger

2.1.1 Fagmiljo og institutt
Nasjonal standard for inndeling i vitenskapsdisipliner,’ bruker termene: fagomréde, faggruppe

og fagdisiplin. Undersegkelsen tar utgangspunkt 1 standardens laveste niva, fagdisiplin, som
ogsa kan kalles forskningsfelt (iseer om feltet har en flerdisiplineer karakter slik som
eksempelvis havforskning og polarforskning). En fagdisiplin bestar gjerne av en rekke
subdisipliner og ulike fagmiljeer. Et fagmiljo samsvarer ofte med en institusjonalisert enhet.
Men 1 institutter over en viss storrelse, vil det erfaringsmessig gjerne eksistere flere, parallelle
fagmiljeer. Her har vi lagt vekt & {4 intervjuet ansatte fra ulike fagmiljeer ved instituttet.

Ansvaret for rekruttering og faglig utvikling og for likestillingspolitikken ligger bade i de
enkelte fagmiljoene og pa et hoyere, institusjonelt niva. For en analyse av faktorer som har
veert viktige for 4 rekruttere og kvalifisere kvinner til toppstillinger, er instituttet som
organisatorisk enhet riktig & fokusere pa. Vi har intervjuet instituttledere, faglige ledere og
avdelings- eller faggruppeledere.

2.1.2 Forskning og andre oppgaver
I denne rapporten retter vi oppmerksomheten mot kvinner i rollen som forskere. Det gjor vi ut

fra premisset at den primare faglige kvalifiseringen skjer via publisering av vitenskapelige
resultater. Vi legger her mindre vekt pa de mange andre oppgaver personalet i faste
vitenskapelige stillinger og forskerstillinger har. De skal veilede studenter og undervise, delta 1
faglige og administrative gjeremal, og sitte 1 fagkomiteer nasjonalt og internasjonalt,
Vektleggingen av forskning som aktivitet innebzrer ikke at vi underkjenner betydningen av
andre oppgaver. Vi tror ogsé at det skjer bevisste og ubevisste valg av “akademiske roller.”
Bruker kvinnelige ansatte mer tid pd komitéarbeid, undervisning og veiledning enn sine

3 Norsk forskning grupperes offisielt i ulike emneomrader, og inndelingen har tre nivaer: fagomrade
(niva 1), faggruppe (niva 2) og fagdisiplin (niva 3). Universitets- og h@gskoleradet, norsk inndeling av
vitenskapsdisipliner, versjon datert 8.9.2003, www.uhr.no, aksessert 24.8.2004.
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mannlige kollegaer? Se Hovdhaugen, Kyvik og Bruen Olsen 2004: 46—47 for en diskusjon om
dette.

Blant forskerpersonalet finner vi ulike yrkeslop. I motsetning til Sverige og Finland har Norge
siden 1980-tallet hatt en stillingsstruktur der undervisningsplikter og forskningstid har veert
noenlunde jevnt fordelt mellom ulike kategorier av stillinger. Mot slutten av 1990-tallet ser vi
tegn til et formalisert skille ved akademiske laresteder ved at undervisningsstillingen,
universitetslektor, er kommet tilbake som en midlertidig stilling med liten eller ingen arbeidstid
satt av til forskning. Denne gruppen er utelatt her, men vi ser gjerne at utviklingen av denne
stillingskategorien og kjennssammensetningen her folges opp 1 undersokelser.

2.1.3 Kvinner i faste stillinger
I denne studien har vi valgt & konsentrere oss om kvinner i faste vitenskapelige stillinger ved

universitetene og forskerstillinger 1 instituttsektoren. Det har nylig vert gjort flere studier av
rekruttering til forskning og kjennssammensetning blant doktorgradsstipendiater (Kyvik,
Hovdhaugen og Bruen Olsen 2004) og postdoktorer (Kyvik, Bruen Olsen og Vabe 2003).
Derimot har overgangen fra rekrutteringsstillinger til faste stillinger vert viet mindre
oppmerksomhet, bade generelt og spesielt kvinners situasjon. En undersekelse viser at 1 av 3
doktorer uteksaminerte pa 1990-tallet gjenfinnes i NIFU STEPs Forskerpersonalregister for
universitets og heogskolesystemet til og med 2003. I analysen konkluderes det med at
kvinnelige doktorer fra 1990-arene ser ut til a ha like stor sjanser til en karriere 1 akademia som
menn (Bruen Olsen 2004: 4,8). I denne studien vil vi for det forste fokusere pa overgangen fra
de midlertidige rekrutteringsstillinger til faste stillinger. For det andre vil vi underseke kvinners
muligheter for kvalifisering til toppstillinger.

2.2 Valg av forskningsmiljger
Oppdraget fra Utdannings- og forskningsdepartementet lod pa & inkludere ulike fagomrader i

en studie av miljeer med en relativt hoy andel kvinner. Fagomradet teknologi, der
kvinneandelen er svert lav, ble utelatt. Da gjenstod fagomradene medisin, matematikk-
naturvitenskap, humaniora og samfunnsvitenskap. I undersgkelsen hadde vi som utgangspunkt
at vi skulle analysere minst et institutt fra hvert av de fire fagomradene. Med en knapp
tidsramme har vi undersekt i alt fem institutter/fagmiljoer.

¢ Institutt for sosialantropologi, Universitetet i Oslo

e Institutt for Psykologi, NTNU, Trondheim

e Faggruppe engelsk, Universitetet i Tromse

e Norsk Polarinstitutt, Tromse

e Fagdisiplinen samfunnsmedisin

13
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Vi brukte flere kilder for 4 finne fram til aktuelle institutter for en narstudie:

Statistikk fra NIFU STEP s Forskerpersonalregister’ over andel kvinner blant ansatte i
faste vitenskapelige stillinger (samlet, skilt pa forsteamanuenser og professorer) 1 ulike
mulige fagdisipliner/fagfelt ved universitetene. Siste tilgjengelige statistikk 1 august
2004 var for 2001. I november 2004 var 2003 tall klare. Vi sa ogsé pd endringer i andel
kvinner andrethvert ér fra 1991.

Universitetsinstitutters hjemmesider pa internett i august-september 2004. Ut fra
personaloversikter beregnet vi andel kvinner av professorer og fersteamanuenser i en
del mulige fag ved de fire universitetene. Det kunne ha skjedd endringer siden 2001.
Vi sé ogsé pa forskningsprosjekter ved instituttet og ansattes CV, som bakgrunn for
intervjuer.

Hvilke kriterier brukte vi for & velge ut fagmiljeer?

Da vi gikk ned pé niva fagdisiplin, viste det seg at andelen kvinner i faste vitenskapelige

stillinger i mange fag varierte lite mellom instituttene ved de ulike universitetene. Det var ikke

lett & finne fagmiljeer som skilte seg positivt ut nar det gjaldt rekruttering av kvinner. Vi brukte

flere kriterier:

2.3

En hey andel kvinner sammenlignet med jevnferbare miljoer i samme fagdisiplin
(engelsk, sosialantropologi). Dette passet bra for noen etablerte fagdisipliner.

En hgyere andel kvinner sammenlignet med jevnfarbare miljoer (Norsk polarinstitutt).
Her ble Norsk polarinstitutt sammenlignet med universitetsinstitutter i biologi og
geofysikk.

En heyere andel kvinner sammenlignet med andre fagdisipliner i fagomradet
(samfunnsmedisin). Dette ble gjort for medisin, der samfunnsmedisin har relativt
mange kvinner ansatt.

En heyere andel kvinner over tid fra 1991 til 2004 (Norsk polarinstitutt, psykologi).
En viss geografisk spredning (Oslo, Trondheim, Troms).

Instituttsektoren utenfor universitetene inkluderes (Norsk polarinstitutt).

Hvem har vi intervjuet?

Det viktigste kildegrunnlaget for denne rapporten er 29 intervjuer med aktive forskere, 18

kvinner og 11 menn. Vi har intervjuet:

Instituttstyrere, faglig ledelse, mellomledere, kvinner og menn
kvinner og menn 1 toppstillinger

kvinner og menn i mellomstillinger

forskere 1 ulike spesialfelt, kvinner og menn.

* NIFU STEPs forskerpersonalregister er en database over personale ved offentlige institutter og
avdelinger som utfgrer forsknings- og utviklingsarbeid (FoU) i Norge. Det inneholder data pa individniva
og gir mellom annet opplysninger om nasjonalitet, alder, utdannelse, doktorgrad og institusjonell
tilhgrighet. Registeret har data tilbake til 1961 og oppdateres hvert andre ar.
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En malsetting var & intervjue faglige ledere og gjerne personer som nylig hadde hatt faglige
lederstillinger, og dessuten fast ansatte i mellomstillinger og toppstillinger. Videre ensket vi en
jevn kjennsfordeling blant informantene og helst ulike forskningsomrader representert. I
praksis er det vanskelig & fa alle ideelle krav innfridd samtidig. Forskere er travle mennesker
og vi hadde knapp tid til rddighet. Men vi mener & ha fitt til en forholdsvis god representasjon
av forskerpersonalet i de ulike fagmiljeene. Om lag en fjerdepart av forskerne har nordisk eller
annen utenlandsk bakgrunn. I hvert fagmilje har vi foretatt fire til atte timelange intervjuer.
Intervjuene fulgte en utarbeidet intervjuguide, som var sendt informantene med e-post pa
forhdnd. Intervjuguiden hadde spersmal om faktorer som spiller inn for rekruttering av kvinner
og kompetanseutvikling. Vi spurte ikke bare etter likestillingstiltak i snever forstand, men etter
instituttenes forsknings-, rekrutterings- og personalpolitikk mer vidt. For forskere i
lederstillinger brukte vi en intervjuguide som inneholdt flere spesifikke spersmal om
instituttets rekrutteringspolitikk og strategi for kompetanseutvikling, enn den guiden vi brukte
for det faste forskerpersonalet. (For intervjuguidene, se vedlegg 1 og 2.) Vi har sekt etter felles
monstre og trekk ved fagmiljoene som har en relativt hoy andel kvinner. Vi har ikke i denne
rapporten kunnet belyse det seregne ved de ulike fagmiljeene og fagdisiplinene.

2.4 Kort presentasjon av de enkelte instituttene

2.4.1 Institutt for sosialantropologi, Universitetet i Oslo
Béde Sosialantropologisk institutt (SAI) og Etnografisk museum (EM) ved Universitetet i Oslo

regnes til faget sosialantropologi i NIFU, Forskerpersonalregister. I perioder har de veert et
samlet institutt. Antall ansatte i faste vitenskapelige stillinger okte fra 13 1 1991 til 18 1 2003.
Andel kvinner av disse okte fra 31 prosent i 1991 til 44 prosent i 2003, begge arene omtrent 10
prosent hgyere enn nasjonalt gjennomsnitt i sosialantropologi (For en oversikt, se vedlegg,
tabellene V.14-V.18). Vi har intervjuet instituttstyrer og ansatte bare ved Sosialantropologisk
institutt. I 2004 har instituttet 17 ansatte i faste vitenskapelige stillinger, fordelt pa 12
professorer og 5 fersteamanuenser. I tillegg har de 4 universitetslektorer, 1 post.doc. og 10
stipendiater.

2.4.2 Institutt for Psykologi, NTNU, Trondheim.
Som en del av Norges lererhagskole (NLHT) 1 1962 ga Psykologisk institutt grunnfag og

mellomfag, fra 1969 kunne de gi hovedfag og aret etter doktorgrad. Da Universitetet 1
Trondheim (UNIT) ble etablert i 1984, endret NLHT navn til Den allmennvitenskapelige
hogskolen (AVH). Psykologisk institutt forble et lite institutt, med 11 faste vitenskapelige
ansatte 1 1991 — alle var menn, de forste kvinner ble ansatt i 1992. Instituttet var alene om a ha
psykologi hovedfag (cand.polit.), men de hadde ikke profesjonsstudiet. Forst 1 1995 ble
cand.psychol. studiet startet, det innebar mange nye stillinger og sterk ekspansjon. Fra 1996 ble
instituttet en del av Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTNU).

Andelen kvinner av ansatte i faste vitenskapelige stillinger ekte fra 01 1991 til 36 prosent i
2003, 28 prosent av professorer og 44 prosent av forsteamanuenser. Sa selv om det tok lang tid
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for kvinner ble ansatt, har instituttet n4 kommet opp pé en kvinneandel omtrent som nasjonalt
gjennomsnitt i psykologi. (For en oversikt, se vedlegg, tabellene V.19—V.24).

Né 12004 er Psykologisk institutt et stort institutt med 40 ansatte i faste vitenskapelige
stillinger, fordelt pd 19 professorer og 21 fersteamanuenser. I tillegg har de 13
universitetslektorer, 1 post.doc. og 32 stipendiater. Instituttet har vert inndelt i seksjoner, som
na er blitt fem faggrupper: Helse-, media-, arbeids- og organisasjonspsykologi; Sosial- og
samfunnspsykologi; Utviklingspsykologi og Klinisk barnepsykologi; Personlighetspsykologi,
Klinisk voksenpsykologi og Metode; Biologisk, kognitiv og klinisk nevropsykologi. Fra den
siste faggruppen ble det etablert ett av de nasjonale sentre for fremragende forskning, Centre
for the Biology of Memory (CBM). Vi har intervjuet faggruppeledere og/eller ansatte i alle
faggruppene, fordi forskningsomrédene er sa forskjellige.

2.4.3 Faggruppe engelsk, Universitetet i Tromsg
Andelen kvinner i faste stillinger ved faggruppe engelsk (tidligere Institutt for engelsk) var 40

prosent allerede 1 1991 og har ekt til 55 prosent 1 2003. (For en oversikt, se vedlegg, tabellene
V.7-V.12). Andelen kvinner i toppstillinger har variert mellom 30 og 40 prosent, men
prosentueringsgrunnlaget er lavt. En grunn til den heye andelen kvinner er historiske forhold.
Da Universitet i Tromse ble opprettet 1 1972, var engelskfaget blant de forste fagdisiplinene
som ble bygd opp. Engelsk herte fra begynnelsen til en klynge av sprikfag hvor det ble
argumentert sterkt for at det var viktig med kvinnelige forskere. Begrunnelsen har til dels vaert
representativitet, forskersamfunnet skal gjenspeile befolkningens sammensetning, men
samtidig har det kunnskapsteoretiske motivet statt sterkt. Kvinnelige forskere 1 kretsen rundt
pioneren Ase Hiorth Lervik arbeidet for & bringe et feministisk perspektiv inn i forskningen,
spesielt har det hatt nedslagsfelt i litteraturvitenskapelig forskning, men med ringvirkninger pa
andre fagdisipliner og forskningsfelt. Tradisjonelt” likestillingsarbeid har vert drevet ved
siden av forskningen, men en kan regne med at innsatsen har hentet styrke fra feministiske
litteraturteorier.

Et senter for fremragende forskning, CASTL (Center for Advanced Study of Theoretical
Linguistics) er blitt opprettet, det er knyttet til faggruppe engelsk og dessuten til faggruppe
lingvistikk. Vi har intervjuet ndverende og tidligere faglige ledere og ansatte som arbeider
innenfor lingvistikk og litteraturvitenskap i1 faggruppe engelsk. Vi har ogsa intervjuet ved
CASTL.

2.4.4 Norsk Polarinstitutt, Tromsgo
Norsk Polarinstitutt er en forvaltnings- og forskningsinstitusjon direkte underlagt

Miljeverndepartementet. Det er inndelt i fire avdelinger, her rettes blikket mot
forskningsavdelingen. Polarinstituttett ble opprettet i 1948 som en fortsettelse av Norges
Svalbard- og ishavsundersgkelser fra 1906. I en femérsperiode fram til 1997 ble instituttet
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flyttet fra Oslo til Tromse.” Forskningsavdelingen har 50 vitenskapelige/faglige stillinger.
Forskerpersonalet rekrutteres fra flere faggrupper, men et flertall av dem har utdanning i
biologiske disipliner og ulike geofag. Andelen kvinner blant FoU-personalet har gkt fra 9
prosent i 1991 til 27 prosent i 2003.° (For en oversikt, se vedlegg, tabell V.28) Norsk
polarinstitutt skiller ikke fast ansatt forskerpersonale i mellom- og toppstillinger, eventuelt som
forsker 2 og 1, slik en del andre enheter i instituttsektoren gjor.

2.4.5 Fagdisiplinen samfunnsmedisin
Forskningsmiljeer i samfunnsmedisin finnes ved samtlige fire universiteter samt innen enkelte

forskningsinstitutt. Denne undersokelsen omfatter kun samfunnsmedisinske miljeer ved
universitetene 1 Bergen, Oslo, Trondheim og Tromse. Disse miljoene er relativt store og
sammensatte. Det bestdr gjerne av seksjoner som allmennmedisin, arbeids- og trygdemedisin,
forebyggende medisin, internasjonal helse, medisinsk antropologi, sosial medisin, medisinsk
etikk, medisinsk statistikk.” Imidlertid er det betydelige forskjeller mellom universitetene nar
det gjelder hvilke spesialiteter som sorterer under samfunnsmedisin, noe som ogsé er av
betydning for & forst forskjeller 1 kjonnssammensetning. Eksempelvis i Bergen er
sykepleievitenskap, til forskjell fra Oslo, en egen seksjon under samfunnsmedisin.
Samfunnsmedisin i Tromse s@rpreges blant annet ved en egen seksjon for distriktsmedisin og
en seksjon for samisk helse. Samfunnsmedisin er et tverrvitenskapelig forskningsproblemfelt
orientert mot sammenhengen mellom samfunn og helse, eksempelvis slik det kan fremga i
samarbeid mellom medisinere, psykologer og sosiologer i & forstd moderne sykdommers
“biopsykososiale genese”.

I sammenlikning med de fleste andre medisinske spesialiteter har samfunnsmedisin en relativt
hoy kvinneandel, med 54 prosent kvinner i vitenskapelige stillinger. Men den hoye
kvinneandelen ma nok sees i lys av den tverrvitenskapelige orienteringen, ettersom sarlig
kvinnelige forskere med naturvitenskapelig og samfunnsvitenskapelig bakgrunn er tungt
representert her. Av et vitenskapelig personale pa 231 i samfunnsmedisin og helsefag i 2003
var det bare 42 prosent leger (97 personer). I denne gruppen utgjorde kvinnene et mindretall pa
35 prosent (For en oversikt, se vedlegg, tabell V.25-V.27). Likevel er det her tale om en
relativt hoy kvinneandel 1 sammenlikning med andre medisinske forskningsspesialiteter. Og
selv om det er fa kvinner med medisinsk bakgrunn som har professorstilling i samfunnsmedisin
1 dag, er det viktig 4 ta i betraktning at det for ti ar siden ikke fantes en eneste kvinnelig
professor 1 samfunnsmedisin.

> www.npolar.no

® | NIFU STEPs forskerpersonalregister er det for forskere med doktorgrad eller tilsvarende
kvalifikasjoner ikke skilt mellom de fast ansatte og de som har tidsbegrensede engasjement. Norsk
polarinstitutt anslar at andelen kvinner er cirka 20 prosent blant de fast ansatte.

"I NIFU STEP forskerpersonalregister kalles denne faggruppen helsefag.
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Selv om feminiseringen av samfunnsmedisin blant annet kan forstas i lys av en
tverrvitenskapelig orientering, har vi i denne sammenheng konsentrert oss om & innhente
erfaringer rundt rekruttering og kompetanseutvikling for kvinnelige leger i samfunnsmedisinsk
forskning. Dette fordi vesentlige aspekt ved forskeres karrierebetingelser i stor grad ma forstas

ut fra seregne kjennetegn ved disiplinen og/eller profesjonen.
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3 Enrelativt hgy andel kvinner, hvordan har
det skjedd?

Vi undersekte hvilke forhold som hadde bidratt til at de utvalgte instituttene hadde en relativt
heyere andel kvinner blant de fast ansatte sammenlignet med andre og med situasjonen pa
begynnelsen av 1990-tallet. Vi var bade opptatt av andelen kvinner totalt, og mer spesielt for
henholdsvis mellomstillinger og toppstillinger Skyldtes den relativt haye andelen sarskilte
tiltak fra fagmiljeenes side, fra instituttets side eller fra styringsorganer? Eller er det et resultat
av ulike faktorer som virker sammen?

3.1 En relativt hgy andel kvinner blant fast personale — forklaringer fra

ansatte i fagmiljgene
Vi har systematisert og sammenstilt svarene fra de 29 intervjuene. Listen er satt opp slik at de

synspunktene som kom fra alle miljoer er satt forst. Etterpa folger faktorer som kom fram ved
noen eller et av instituttene.

* Resultat av &pen konkurranse, kvinnelige sokere var vurdert som best kvalifiserte (alle
fagmiljoer).

* Vekt pa dpenhet og bredde 1 ansettelsesprosessen (alle fagmiljoer).

* Etresultat av bevisst rekrutterings- og likestillingspolitikk. Et forsek pd & oppn eller
viderefore balansert kjonnssammensetning (engelsk, Norsk polarinstitutt).

= Historisk sett mange kvinner pd alle nivéer fra studenter til faste stillinger (engelsk).

= Apninger (for eksempel nye/endrete studier, flytting) pa 1990-tallet ga kvinner
muligheter til faste stillinger (engelsk, psykologi, Norsk polarinstitutt).

* Mobilitet mellom sektorer. Instituttet rekrutterte forskere som hadde arbeidet 1
instituttsektoren bade mens og etter at doktorgraden var fullfert (sosialantropologi).

* Tilbud om ”provearbeid”. Ansatte i stillinger andre steder fikk tilbud om vikariater for &
fa erfaring med instituttets arbeidsoppgaver. Flere av disse hadde senere sokt
forsteamanuensisstillinger (sosialantropologi).

= Lav prestisje innad i fagomradet og neert til tradisjonelle kvinneroller
(samfunnsmedisin).

3.1.1 En relativt hgy andel kvinner i toppstillinger
Hvilke forklaringer hadde de ansatte pa at instituttene hadde en relativt hoy andel kvinner i

toppstillinger?
= Bevisst strategi for kvalifisering av ansatte fra fersteamanuensisniva til toppstilling
gjennom professoropprykksordningen (sosialantropologi, engelsk).
» Kuvalifiseringsstipender til kvinnelige forsteamanuenser (engelsk, psykologi,
sosialantropologi).
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3.2 Argumenter for at det er viktig med kvinnelige forskere
Hvorfor er det viktig med kvinnelige forskere? Vi satte opp en liste med momenter som har

vert brukt for & grunngi at det er viktig med flere kvinner blant stipendiater og fast ansatte 1
forskerstillinger.® Argumentene innbefatter bade synspunkter som gjelder forskersamfunnet
hovedsakelig internt og synspunkter der forskning blir oppfattet som en samfunnsaktivitet.
Vitenskapens utevere har demokratiske, politiske og kulturelle forpliktelser overfor det
samfunn som forskerne er en del av.

Demokratiet: forskersamfunnet skal vere representativt i betydningen gjenspeile
befolkningens sammensetning: halvparten av befolkningen bestar av kvinner.
Ressursslosing: kvinnepotensialet er en uutnyttet ressurs

Forskningens kvalitet: med kvinner 1 forskningsmiljeet tilfores forskningen ekt dynamikk og
bedre kvalitet og/eller storre bredde.

Forbilde: kvinner i staben av fast vitenskapelig personale gir positive signaler til studenter.
Kvinnelige forskere virker som modeller for potensielle forskerrekrutter og nye (yngre)
forskere.

Forskningens ansikt utad: kvinnelige forskere som presenterer og diskuterer forskning for
eksempel 1 media, viser offentligheten at forskere bade kan veere menn og kvinner.
Arbeidsmiljoet: med kvinner til stede tilfores fagmiljoet et bredere (og gjennom det bedre)
kollegialt miljo og sterre trivsel.

En kunnskapsteoretisk begrunnelse: kvinner har andre perspektiver og interesser som de
bringer inn i forskningen.

Alle disse synspunktene har sine tilhengere blant dem vi intervjuet ved instituttene.

Mange mener at kvinner har andre interesser og perspektiver enn menn, men dette oppfattes
ikke som relevant i alle fagmiljoer, som for eksempel i laboratorieforskning. Flere kvinnelige
informanter papekte at ikke alle kvinner er feminister i sin forskning.

I en viss forstand er det konsensus om at fagmiljeene ma ha kvinner, det er ikke lenger apne
konflikter om ansettelser slik det til dels var pa 1970- og 1980-tallet. Men & gé inn for
premerkede stillinger eller moderat kvotering blir nd omtalt som akademisk ’selvmord”, slik en
informant uttrykte det.

Argumentet om forskningens kvalitet ses generelt som det viktigste for rekruttering til
fagmiljeet. Derfor har vi i undersgkelsen konsentrert oss om ulike oppfatninger av kvalitet og
ansattes muligheter for god forskning.

® Listen har som utgangspunktet en oversikt utarbeidet av likestillingsradgiver Lise Christensen ved
Universitetet i Oslo (Christensen 2002). Vi har imidlertid bearbeidet den, endret og lagt til et par
kategorier.
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4 Rekruttering

4.1 Rekruttering til faste vitenskapelige stillinger
Det politiske malet er en balansert kjennsfordeling blant forskerpersonalet. I de tilfellene vi

undersekte er kvinner representert med rundt 50 prosent i faste vitenskapelige stillinger i tre
fagmiljeer: Sosialantropologisk institutt ved Universitetet i Oslo, faggruppe engelsk ved
Universitetet i Tromse og disiplinen samfunnsmedisin. Ved Psykologisk institutt, NTNU var
kvinner omtrent 35 prosent og ved Norsk Polarinstitutt var rundt en fjerdedel av forskerne
kvinner.

Hvordan hadde kvinnene blitt ansatt? Har ansettelsen av kvinner noen sammenheng med
instituttets faglige profil? Slik vi tolker informantenes svar, kan de oppsummeres som:

Kvinner ble vurdert som best kvalifiserte av de enkelte komiteene. Sarskilte direkte tiltak,
slike som eremerking og moderat kjennskvotering, for a rekruttere kvinner til faste stillinger er
sa langt vi vet, ikke blitt brukt fra 1991 til 2004. De forskerne vi intervjuet, bade kvinner og
menn, vurderte kvotering som uaktuelt. For dem strider kvotering mot akademias
grunnleggende idé om at den best kvalifiserte skal velges og tilbys stillingen. Det vil si at
oppmerksomheten ber rettes mot den ordinare rekrutteringspolitikken.

Hyvilke kriterier legges det vekt pa?

At instituttet/faggruppen legger stor vekt pa bredde og variasjon blant ansatte eker kvinners
sjanser til 4 bli ansatt (sosialantropologi). A styrke den forskningsprofil de allerede har, er
nedvendig nér forskningen er avhengig av tilgjengelige laboratorier (deler av psykologi og
polarforskning). Bade kvinner og menn blir ofte rekruttert som stipendiater og videre inn i
postdoktor- eller faste stillinger hvis det er mulig. A f4 inn toppforskere med spisskompetanse
er generelt vanskelig for de fagmiljeene vi har undersekt, professorer er lite mobile mellom
universiteter (de er mer etablert, ogsé fordi ektefelle og barn méa vere villige til & flytte) og
dette gjelder begge kjonn. Et synspunkt var at det var lettere & fa toppforskere til professor 11
stillinger.

Vi spurte informantene hvilke tiltak fagmiljeet, instituttet og andre sentrale institusjoner hadde
satt 1 verk for & fa tak i kvalifiserte kvinnelige sokere og gjennom det oke andelen kvinner.
Svarene er systematisert nedenfor.

Miljeenes tiltak:
o Kortvarige arbeidsstipend (2—6 maneder) som utdeles like etter bestatt
hovedfag/mastergradseksamen, for & skrive seknader for opptak til
doktorgradsprogram, en ordning ved Humanistisk fakultet, Universitetet i Tromse.
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e Kortvarige arbeidsstipend (2—6 maneder), som utdeles like etter avlagt doktorgrad for &
skrive seknader for opptak til postdoktor-ordningen, en ordning ved Humanistisk
fakultet, Universitetet i Tromsg.

e Postdoktorstipend eremerket for kvinner.

e Som veiledere og seniorforskere oppfordre og oppmuntre yngre kvinnelige forskere for
a fa dem til a kvalifisere seg ved vitenskapelig publisering, introdusere dem til faglige
nettverk og dessuten kvalifisere seg ved blant annet forskningsopphold ved relevante
institusjoner innenlands, men spesielt utenlands.

e Oppfordre kvinner til & seke stillinger. I utlysningsteksten ber det sta at institusjonen
sikter mot en jevn kjennsbalanse blant forskerpersonalet.

e Mannlige og kvinnelige kontaktpersoner for stillingen i utlysningsteksten.

e Et kvinnelig medlem 1 alle stillingskomiteer ble fremhevet som viktig, kanskje det
viktigste virkemiddel, for & bidra til at en kvinnelig seker skal bli funnet kvalifisert og
bli innstilt til stillingen. Det bidrar til 4 &pne og gjere ansettelsesprosessen mer
gjennomsiktig, og dette regnes som gunstig for kvinner. Noen steder praktiseres
intervju og proveforelesning.

e Selv om det na er palagt med kvinnelige medlemmer i stillingskomiteer, finnes det
fortsatt fagmiljeer/institutter som foreslar komiteer uten kvinnelige medlemmer. At
administrasjonen ved instituttet, fakultetet eller universitetet sentralt tar ansvar for a
pase at reglene folges og krever endring i komiteens sammensetning, er gunstig for
kvinner.

e Viktig 4 la kvinner representere faget utad, i offentlige sammenhenger.

e Prisutdeling rettet mot a fremme kvinnelige forskeres vitenskapelige arbeid,
eksempelvis Marie Spongberg pris som belenner den mest verdifulle vitenskapelige
originalartikkel skrevet av en norsk kvinnelig lege i et norsk eller internasjonalt
tidsskrift.

e Prioritering av forskningstema der det finnes kvinnelige rekrutter.

Postdoktor er et nyttig tiltak for kvalifisering til (senior)forsker- og
forsteamanuensisstillinger. Postdoktorordningen i Norge tok for alvor til pd 1990-tallet. En
viktig begrunnelse for & innfere slike stillinger var at ordningen pd samme tid kunne ivareta
behovet for videre kvalifisering og vaere en mellomstasjon i pavente av fast stilling. Dessuten
skulle postdoktorer allment bidra til & styrke kvaliteten 1 norsk forskning. Ordningen hadde
ogsa til formal 4 spesielt styrke kvinners muligheter til viderekvalifisering for fast stilling og
eventuelt opprykk til professor. Institusjonene ble bedt om 4 ta hensyn til kjennsfordeling nar
de ansatte 1 postdoktorstilling og eventuelt eremerke stillinger for kvinner. I en NIFU-studie
papekes det at UoH-systemet fulgte opp. Gjennomsnittlig rundt 40 prosent av postdoktorene
har vert kvinner, varierende mellom 70 prosent 1 humaniora til 30 prosent 1 fagomradet
matematikk-naturvitenskap. (Kyvik, Bruen Olsen og Vabe 2003: 29, 70-71). Vel ti ér etter at
ordningen trddte i kraft, kan man kanskje se om den har hatt noen innflytelse pa andelen
kvinner i fast stilling og eventuelt antallet kvinner i toppstillinger.
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Vi tenker at denne kvalifiserings- og “’ventestillingen” kan ha gitt flere kvinner enn ellers
muligheter til & kvalifisere seg til mellom- og toppstillinger. Men fremover ber det vurderes om
stillingen ber brukes til & bygge opp en bredere kvalifikasjon enn bare forskning. I intervjuene
ble det flere ganger nevnt at postdoktorene gjerne vil integreres 1 instituttets/enhetens
virksomhet og kvalifisere seg ved undervisning og deltagelse i andre faglige oppgaver. Flere
institutter pa sin side ensket i sterkere grad 4 kunne nyttiggjere seg postdoktorenes kunnskap
og deres arbeidskraft. (For en utdyping se Kyvik, Bruen Olsen og Vabg 2003: 44-50, 72-73).

Apne og mest mulig transparente konkurranser om stillinger blir vurdert som mest
rettferdige for bdde mannlige og kvinnelige sokere. Relativt generelle, altsd lite spesifiserte
utlysninger av faste vitenskapelige stillinger blir vurdert som det mest gunstige for kvinnelige
sokere. Generelle utlysninger kan vanskeligere skreddersys for hva en (mannlig) “kronprins”
har forsket pd. Utlysningene kan gjores nasjonalt eller internasjonalt (engelsk, psykologi,
Norsk polarinstitutt). Utlysninger kan omfatte hele faget (sosialantropologi), definerte
faggrupper (kognitiv psykologi, litteratur som del av engelsk) eller tematiske spesialiteter
(pattedyr i polaromréder).

Internasjonal mobilitet gjelder ogsé kvinnelige forskere i ulike fag, ikke bare mannlige
forskere i fagomradene teknologi og matematikk-naturvitenskap.

e Utenlandske kvinner har blitt rekruttert fra et nordisk og europeisk arbeidsmarked til
institutter som har {4 norske kvalifiserte sgkere, pd grunn av geografisk plassering eller
rask ekspansjon (psykologi, engelsk). Ogsé institutter med sterk internasjonal posisjon
rekrutterer internasjonalt (polarforskning). Generelt synes det & vere liten utgaende
mobilitet, ikke bare blant norskfedte, men ogsa blant utenlandske forskere. De fleste
har blitt verende ved samme institutt. Et sted er ektepar rekruttert og det gker sjansen
for at de blir.

e Norske kvinner med kompetanse fra utenlandsk utdanning, doktorgrad og til dels
yrkesaktivitet har blitt rekruttert til institutter i konkurranse med mange kvalifiserte
norske sekere. Det gjelder ogsd menn. (sosialantropologi)

4.2 Rekruttering til toppstillinger

Er det usynlige barrierer, et glasstak, for kvinners karrierer i akademia? I undersekelsen valgte
vi ut fagmiljeer som har relativt hey kvinneandel blant fast ansatte 1 vitenskapelige stillinger.
Allikevel var det relativt lavere kvinneandel av professorer enn av forsteamanuenser 1 tre av de
fire fagmiljeene ved universitetene 1 2003 (tabeller 1 vedlegg). Dette gjaldt engelsk 1 Tromse
(33 prosent kvinner av professorer og 67 prosent kvinner av forsteamanuenser), psykologi ved
NTNU (28 prosent og 44 prosent) og samfunnsmedisin nasjonalt (25 prosent og 63 prosent).
Unntaket var sosialantropologi i Oslo (50 prosent kvinner av professorer og 33 prosent kvinner
av fersteamanuenser).
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Kvinner rekrutteres til toppstillinger hovedsakelig ”innenfra”, fra mellomstillinger de har til
toppstillinger ved samme institutt. For & oppné en mélsetting om flere kvinner i toppstillinger,
bor det satses pa kvalifiserende tiltak for kvinner i mellomstillinger.

Opprykksordningen til professor etter kompetansevurdering, innfert i UoH-sektoren i 1993,
er et gode for bdde kvinner og menn. Den har tilfort systemet en ny dynamikk og gitt grobunn
for systematisk kvalifisering. (For en utdypning se Kyvik, Bruen Olsen og Hovdhaugen 2003).
Instituttsektoren har lokale opprykksordninger til toppstillinger, der kompetansevurdering
inngar.

Kortvarige kvalifiseringsstipend til kvinnelige forsteamanuenser.

Stipendet dekker utgifter til & erstatte undervisning i et til to semestre for & kunne konsentrere
seg om forskning og dermed kvalifisere seg for & seke opprykk til professor. Universitetene i
Oslo, Tromse og NTNU har slike stipender. Dette fremheves som et billig og effektivt
likestillingstiltak av vdre informanter (sosialantropologi, psykologi, engelsk). Ved Universitetet
1 Tromse finnes det ogsa muligheter til & soke en tresemesters forskningstermin. Ved
Psykologisk institutt, NTNU har omtrent 1/3 av fersteamanuensene veart kvinner, alle disse har
over tid fatt kvalifiseringsstipend. De fleste har senere blitt professor ved opprykk, slik at nd
nesten 1/3 av professorene er kvinner. (For en utdyping av kvalifiseringsstipend-ordningen se
Brandt, Bruen Olsen og Vabg 2002: 103—-104.)

Toarig kvalifiseringsstipend for & oppna professorkompetanse nir ingen sekere hadde slik
kompetanse, ble tidligere stort sett tildelt menn. Universitetet i Bergen har opprettet slike
stipend for kvinnelige forsteamanuenser. Psykologisk institutt, NTNU har tildelt sokere av
begge kjonn kvalifiseringsstipend for professorater i kliniske fag, knyttet til oppbyggingen av
cand.psychol. studiet etter 1995. Her var det ingen sgkere som hadde nedvendig
dobbeltkompetanse, bade doktorgrad og spesialisering som klinisk psykolog. (For en utdyping
se Brandt, Bruen Olsen og Vabg 2002: 102-103.)

Mentorprogrammer — bade et nettverk og en individuell oppfelging fra mellomstilling til
toppstilling.

Mentoropplegg ved universitetene er gjerne organiserte programmer rettet mot kvinner i
mellomstillinger (adepter) som ensker a kvalifisere seg til toppstillinger. Adepten ensker en
karriereutvikling, der mentoren fungerer som en radgiver og stettespiller, men ikke faglig
veileder. Ved siden av regelmessige samtaler mellom adept og mentor, kan det arrangeres
fellessamlinger for alle i det organiserte mentorprogrammet. Adeptene kan fa frikjop for
pliktarbeidet for eksempel 25 prosent for to r, fakultetet far en viss refusjon per frikjop ved
Universitetet i Tromse. (For flere opplysninger om mentorordninger se Brandt, Bruen Olsen og
Vabe (2002): 104-106).
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Medarbeidersamtaler kan vare et forum for & diskutere om en forsteamanuensis ber sgke
opprykk til professor na eller vente, eventuelt sgke kvalifiseringsstipend. Ordningen er innfort
eller forsekt innfort ved noen institutter (sosialantropologi, psykologi).

4.3 Hindringer for en hgyere kvinneandel blant fast forskerpersonale
Vi vil peke pa at ekningen av forskerrekrutter (doktorgradsstipendiater) pa 1990-tallet har gitt

et generelt godt rekrutteringsgrunnlag av velkvalifiserte kvinner (unntatt i teknologiske fag).
Samtidig er det generelt {4 ledige mellomstillinger som forsteamanuensis ved universitetene.
De unge kvinnene som har fulgt oppfordringen om & kvalifisere seg for forskning, har
oppdaget at det ikke er s@rlige sjanser til & {4 noen fast stilling ved universitetene i lopet av de
narmeste drene. Vdre informanter 1 fagmiljeene var bekymret for dette misforholdet. De
onsket & rekruttere de beste stipendiatene, bdde kvinner og menn, men de hadde sjelden noe &
tilby 1 ”ventetiden” til en fast stilling kunne bli ledig. Noen fagmiljeer hadde fétt post.doc.
stillinger eller eksternt finansierte forskerstillinger, andre forsekte a bruke
universitetslektorater.

Ordningen med personlig opprykk til professor har medfert bedre karrieremuligheter for
kvinner (og menn) i forsteamanuensisstillinger. I noen fagmiljoer er det bare noen fa
forsteamanuenser igjen, mellom stipendiater og flertallet professorer. Men siden stillingen da
blir omgjort til professor, har ordningen ikke gitt noen apninger for nyrekruttering. Det er bedre
for de som er kommet inn, men ikke bedre for de som ensker & komme inn.

Situasjonen nd og 1 nermeste framtid ble oppfattet som kritisk, serlig siden flere av disse
fagmiljeene hadde kunnet rekruttere kvinner pa 90-tallet nettopp fordi de hadde ledige
stillinger. Ledige stillinger skyldtes ulike arsaker: etablering av nytt cand.psychol. studium
(psykologi), forseksordning i studiet (engelsk), flytting av hele instituttet fra Oslo til Tromse
(Norsk polarinstitutt) og pensjonering av flere professorer (sosialantropologi). De forste
arsakene er spesielle, bare den siste er generell for universitetene. Professorer slutter sjelden for
a ga over 1 andre stillinger, mobiliteten ut fra universitetene er liten og serlig fra
toppstillingene. Aldersfordelingen blant ansatte ved et institutt forteller hvor lenge det vil vare
for det blir noen ledige stillinger hvis det ikke er noe ekspansjon.

Gjennomsnittalderen for faste vitenskapelige ansatte ved universitetene har okt de siste tidrene.
12003 var 46 prosent av disse ansatte 55 ér eller eldre (Bruen Olsen og Kyvik 2004: 31). Det
vil si at de pensjoneres 1 lopet av neste tiar, og da ma de erstattes. Det vil bli et stort behov for
nyrekruttering. Dette poenget ble nevnt av informanter 1 sosialantropologi, som hadde relativt
mange i denne aldersgruppen. De andre fagmiljoene hadde relativt flere yngre ansatte som kom
inn pa 90-tallet. Selv med et kommende stort tilbud av ledige stillinger ved universitetene, er
sporsmalet hva kvinner (og menn) i de nermeste arene skal gjore nar de har fullfort en
doktorgrad.
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Vi vil peke pa at et alternativ er a fortsette a forske, men soke seg ut av universitetet. Anvendte
forskningsinstitutter, hayskoler og neringslivets forskning er mulige arbeidsplasser. De preges
av sterre mobilitet blant ansatte enn ved universitetene, det blir flere &pninger. De tilbyr ofte
faste stillinger rett etter doktorgrad eller for en doktorgrad, uten den “ventetiden” som preger
universitetene. Noen av informantene i fagmiljeene var kritiske til en implisitt oppfatning at
alle ensket 4 fa en stilling ved universitetet som det beste. De syntes at stipendiater og til dels
post.dok.’ene ved universitetene fortsatt ble sett pd som studenter, mens en 1 instituttsektoren
ble sett pd som voksne selvstendige ansatte. Og kanskje ma universitetene belage seg pa a
konkurrere hardere med andre arbeidsplasser om de gode stipendiatene?

En skal ikke se bort fra at profesjonelt arbeid utenfor forskningen ogsé kan bli vurdert som
bedre enn forskning. Informanter i fagmiljeene klinisk psykologi og samfunnsmedisin nevnte
dette. Profesjonelt arbeid er bedre lennet enn universitetsforskning. Fast stilling oppnas
tidligere. Noen kvinner mente de fikk oftere positiv bekreftelse pa sin kompetanse i
profesjonelt arbeid enn i forskning. Det interessante er at dette ble sagt av de som tross alt
hadde valgt forskningen.
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5 Institusjonelt ansvar for faglig utvikling og
likestillingspolitikk

De senere arene har det vaert rettet fokus pé at likestilling integreres pé alle politikkomrédder.
Var underseokelse tyder pd at ansvar for faglig utvikling ber ses 1 ner sammenheng med
personalpolitikk og spesifikke likestillingstiltak.

Sammenhengende tid til forskning. Med Kvalitetsreformen er semestrene blitt lengre og det
kan bli mindre tid til forskning mellom semestrene. Ved instituttene er ansatte opptatt av
hvordan de skal fa sammenhengende tid til forskning 1 lopet av semesteret og ikke bli ”spist
opp” av undervisning. Intervjuene ga informasjon om flere forsek pé kollektive lasninger, som
er gunstige for kvinner (og menn).

e Hver ansatt har to forskningsdager i uken, da de ikke gir undervisning. Ordinare mater
ved instituttet konsentreres til en — to dager i uken (sosialantropologi).

e Undervisning i et emne gis mer intensivt i halvparten av semesteret, slik at den
fagansvarlige kan bruke resten av semesteret til forskning — bade feltarbeid og skriving
(sosialantropologi).

e En koordinator har ansvar for & fordele undervisningen ved instituttet ut fra kompetanse
og mest mulig rettferdig ut fra faste normer for timer til forberedelse, undervisning,
veiledning og sensur. Tidsbruken registreres, ansatte opparbeider plusstimer eller
minustimer i lopet av et semester, som da forer til mindre eller mer undervisning neste
semester. SV fakultetet i Oslo og Humanistisk fakultet i Tromse brukte slike systemer
aktivt.

5.1 Likestillingspolitikk

Universitetene er fra 1988 pélagt & utarbeide handlingsplaner for likestilling. (For utfyllende
informasjon om likestillingsarbeidet se Brandt, Bruen Olsen og Vabe 2002: 91-114). P4 1990-
tallet startet en prosess for & integrere likestilling mellom kjennene i universitetenes generelle
politikk og arbeidsmater innen utdanning, forskning og personalforhold. Selv med en slik
prosess, har universitetene en rekke sartiltak for & eke kvinneandelen i forskning. Hvilke
vurderinger av likestillingspolitikken hadde vare informanter i fagmiljeene?

e Ved NTNU var det pa 90-tallet blitt mye hoyere bevissthet om likestilling sentralt (en
kvinnelig prorektor hadde mye av @ren for det) og ved SV-fakultetet, i mindre grad ved
instituttet (psykologi). Var kommentar er at instituttene ikke er pdlagt & ha
likestillingsplaner, mens fakultetene er palagt 4 lage rekrutteringsplaner der hvor
kvinner er underrepresentert i forskning.

e Ved Universitetet i Tromse, sentralt hadde vi inntrykk av en hey og vedvarende
bevissthet omkring likestilling og kvinners muligheter til & bli ansatt i faste stillinger og
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kvalifisere seg til toppstillinger. Bevisstheten ble fulgt opp av en rekke praktiske tiltak
blant annet arbeidsstipend, mentorprosjekter, nettverk og kvalifiseringsstipender.
Oremerking av faste vitenskapelige stillinger for kvinner har ifelge vare informanter
ikke blitt brukt ved disse instituttene fra 1991 til 2004, men til dels tidligere.
Universitetene har, med egne midler og midler fra UFD, i drene 1997-2003 tildelt
professorater eremerket for kvinner til institutter med under 10 prosent kvinnelige
professorer - de fleste gikk til institutter i MN, medisin og teknologi. Dette har nd ESA
avgjerelsen satt en stopper for.

Moderat kjennskvotering vil si at en kvinnelig seker skal foretrekkes til en stilling eller
et stipend, hvis hun og en mannlig seker har tilneermet like kvalifikasjoner. Dette
gjelder alle universitetene, ut fra bestemmelsen 1 Hovedavtalen. Informanter sa at
kvotering tok seg pent ut pa papiret, men hadde liten betydning i praksis. Ut fra egen
erfaring som medlem av komiteer var det vanskelig & bedemme om kompetansen til to
sokere er lik, mange forskjellige faktorer spiller inn og det vil alltid vaere skjonn 1
vurderingene. Hvis de andre medlemmene 1 komiteen ikke ville ha en kvinnelig soker,
gikk det lett & sette henne pd andre plass etter en mannlig seker. Informantene kjente
ikke til at moderat kjonnskvotering var blitt brukt ved deres institutter fra 1991 til 2004.
Dette er i samsvar med tidligere undersekelser, tiltaket brukes i liten grad ved
universitetene og da for stipendiater, ikke for faste stillinger.

Kvalifiseringsstipend til kvinnelige forsteamanuenser for & oppna professorkompetanse
er allerede omtalt som et billig og effektivt likestillingstiltak (4.2).

Mentorprosjekter for kvinnelige stipendiater og/eller forsteamanuenser ved
universitetene vurderes som vellykket i tidligere undersekelser, i tillegg til nettverk
mellom kvinner far de nettverk til mannlige/kvinnelige mentorer. To av vére
informanter hadde deltatt i mentorprosjekter.

Kurs for kvinnelige ansatte gir ogsé nettverk, informanter hadde positive erfaringer med
det.

Flere barnehageplasser for stipendiater og fast ansatte var ensket av noen informanter
ved NTNU.

Forskningsenhetene i instituttsektoren er ikke palagt & utforme likestillingsplaner, men Norsk

polarinstitutt hadde gjort dette. Et sentralt virkemiddel var & utforme en handlingsplan og stille

krav om rapportering av oppnddde mél. Mélsettingen var:
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Tilstrebe kjonnsbalanse pd mellomleder- og lederniva

Resultatkrav om likestilling til ledere

Oke andelen kvinner i beslutningsmyndige posisjoner og representanter i utvalg etc,
bade i og utenfor instituttet

Sikre at kvinner og menn deltar pa lik linje 1 feltarbeid

Oppmuntre mannlige ansatte til 4 ta ut omsorgspermisjon.
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5.2 Kjgnn og forskningspolitikk. Hva vet vi lite om?
Vi ensker 4 peke pé forhold som vi vet mindre om. De ber gjores til gjenstand for mer

systematiske undersgkelser. Alle de tre temaene understreker at likestillingspolitiske strategier
ber inkluderes i en politikk for forskningssektoren og vare en integrert dimensjon for all
politikkutforming. Dette gjelder ikke minst spersmalet om hvordan likestilling kan sté 1 fokus
nar forskningspolitikken og forskningsorganiseringen er i endring og far en elitistisk dreining?
e Kollektive forskningsprosjekter og deltagelse i nettverk nasjonalt og
internasjonalt i forhold til kvinner? Finansieringssystemer for forskning (NFR, EU)
prioriterer storre kollektive forskningsprogrammer. For & delta/bli invitert er det
nedvendig a delta i nettverk. Dominerer menn i prestisjetunge nettverk, slik at kvinner
har liten sjanse til & komme med? Dette synspunktet kom frem 1 flere intervjuer
(psykologi, sosialantropologi, samfunnsmedisin). Derimot hadde ingen ved faggruppe
engelsk og Norsk polarinstitutt slike synspunkter.
e Kbvinnelige forskeres mobilitet mellom Norge og andre land og mellom sektorer.
(UoH-sektor, instituttsektor og naeringslivet).
e Sentre for fremragende forskning og andre elitearenaer. Kjennsdimensjonen som
ble borte? Hva betyr opprettelsen av sentre for fremragende forskning for rekruttering
av kvinner?
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6 Oppsummering

Denne rapporten drefter forhold som er viktig for & rekruttere kvinner til faste forskerstillinger,
det vil si stillinger som krever avlagt doktorgrad eller tilsvarende kvalifikasjoner. Vi har sett pa
stillinger pa mellomnivé og pa kvalifisering til toppstillinger. Undersegkelsen omfatter ikke bare
typiske likestillingstiltak, men forsknings-, rekrutterings- og personalpolitikk i vid forstand.
Den begrenser seg heller ikke til kjonnsspesifikke tiltak.

Utgangspunktet er praksiser og erfaringer som er gjort ved fem institutter/fagmiljoer
kjennetegnet ved relativt hey kvinneandel blant det fast ansatte forskerpersonalet. I alle
fagmiljeene hersket det konsensus om at forskningen ber inkludere kvinner i samme monn som
menn. Samtidig sier alle informanter unisont at vitenskapelig kompetanse og erfaringer er det
overordnete malet for forskningen og instituttet. En felles holdning ved alle instituttene var at
for & beholde og gke andelen kvinner ber fokus rettes mot den ordinare
rekrutteringspolitikken. Rapporten redegjor for ulike konkrete tiltak som brukes for a oke
kvalifiserte kvinners sjanser til likebehandling i konkurranser om stillinger, herunder ogsé
toppstillinger.

Vi ser at den lave andelen kvinner i faste vitenskapelige stillinger i noen grad er et produkt av
historiske forhold, i tidligere generasjoner av forskerrekrutter var menn i flertall. En regjerende
tanke har vaert at med en gkning i kvinnelige forskerrekrutter vil antallet kvinner i
mellomstillinger og toppstillinger gke. Det skjer et generasjonsskifte. Var undersokelse tyder
imidlertid pa at et slikt skifte ikke skjer av seg selv. Til tross for at det har skjedd en ekning i
antallet kvinnelige forskerrekrutter iser pa 1990-tallet, ser vi en "flaskehals” ved overgangen
fra rekrutteringsstillinger til faste vitenskapelige stillinger ved universitetene. Kvalifiserte
kandidater fér ikke faste stillinger, fordi 4pningene er fa. En folge er at malet om en balansert
kjennssammensetning i forskningssystemet fremdeles er et stykke unna.

Er det fortsatt usynlige barrierer, et glasstak, for kvinners karrierer i akademia? Vére fagmiljoer
ble valgt ut fordi de har relativt hoy kvinneandel blant de fast ansatte. Informantene var enige
om at muligheten for & oppna personlig opprykk til professor etter kompetansevurdering har
veert gunstig for bdde kvinners og menns karriereutvikling ved universitetene. Allikevel var det
ved tre av de fire fagmiljeene ved universitetene relativt faerre kvinner av professorer enn av
forsteamanuenser. Unntaket var sosialantropologi, der hadde de blant annet tiltak for & fordele
undervisningen rettferdig og gi alle ansatte sammenhengende tid til forskning slik at de kan
kvalifisere seg. Hvis det ikke er slike felles tiltak, sa noen informanter at det lett kan bli alles
kamp mot alle for & sikre seg forskningstid.

Men gitt at bade kvinner og menn forsvinner fra universitetene nir ventefaser og blokkeringer
oppstdr, er det likestillingspolitisk viktig & rette blikket spesielt mot kvinners kompetanse- og
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karriereutvikling etter avlagt doktorgrad, dersom man skal komme narmere mélet om balansert
kjennssammensetning blant forskerpersonalet. Denne underseokelsen tyder pd at folgende tiltak
bor vare aktuelle i sa henseende:

e Flere postdoktorstillinger

e Flere forsteamanuensisstillinger

o Legge til rette for at kvinner (og menn) kan kvalifisere seg til toppstillinger i de
stillingene de innehar.

e (ke kvinneandel blant forskere utenfor UoH-sektoren og gke mobiliteten av forskere
mellom sektorene. Avhengig av fag kan det vare et alternativ til intern rekruttering og
bruk av postdoktor ordningen.

e Stimulere til nettverksbygging lokalt, nasjonalt og internasjonalt med krav om
kvinnelig deltagelse sa fremt det er mulig. Serge for tilstrekkelig finansiering.

e Kvinneandelen for professor II var i underkant av 10 prosent i 2003 (se vedlegg, tabell
V.29). Bor institusjonene palegges & oke kvinneandelen for professor I11?
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Tabell V.1  Antall kvinner av FoU-personale med universitets- og hegskoleutdanning,

2003
UoH-utdannet personale1
Totalt
Sektor for utfarelse Totalt Kvinner
Neeringslivet 18 353 13 666 2574
Instituttsektoren 9285 6 077 1912
Universitets- og hggskolesektoren 21114 15 164 5418
Totalt 48 752 34 907 9 904

Kilde: NIFU, SSB/FoU-statistikk
! Personale med universitets- og hegskoleutdanning eller tilsvarende (ISCED-niva 5A og 6). Ved universiteter og h@gskoler er
bare personale i vitenskapelige/faglige
stillinger medregnet

Tabell V.2  Totale FoU-forskerirsverk etter sektor for utferelse, 2001
Totalt Herav UoH-

utdannet

personale

Sektor for utfgrelse Totalt
Neeringslivet 12 636 9684
Instituttsektoren 6 988 4723
Universitets- og hggskolesektoren 7 484 5670
Totalt 27 108 20 077

Tabell V.3  Kvinner i faste vitenskapelige stillinger ved universitetene i 2003, etter
stillingskategori og fagomrade. Antall og prosentandel av alle

Humaniora Samfunns- Matema- Teknologi Medisin Totalt

vitenskap tikk/natur-

Stillingskategori vitenskap
Professor Antall 110 88 49 11 67 325
.................................... Andel . .28 .22 . 9 .. .8 17 17
Forsteamanuensis/ferstelektor ~ Antall 128 134 54 7 96 419
___________________________________ Andel . 36 87 19 . 8 . 47 . 32
Amanuensis/universitetslektor ~ Antall 121 79 17 2 32 251
____________________________________ Andel . 50 . . 48 29 . 6. . 46 44
Alt fast vitenskapelig personale  Antall 359 301 120 20 195 995
Andel 36 32 13 6 29 26

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
Merknad: Forelgpige tall. - Tabellen omfatter ikke bibliotekpersonale.
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Tabell V.4  Prosentandel kvinner i vitenskapelige stillinger ved universitetene 1981-
2003, etter stillingskategori og fagomrade

Stillingskategori 1981 1983 1985 1987 1989 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Alle fagomrader
Professorer/dosenter 5 5 5 6 8 9 10 10 12 12 14 17
Farsteamanuensisgruppen 11 13 13 14 14 16 21 25 28 30 32 32
Amanuensisgruppen 20 22 22 23 26 29 32 36 36 37 38 44
Postdoktorer 38 27 41 36 42 45 .
Stipendiater 22 22 25 30 34 38 39 39 40 42 43
Vit.ass.er 25 27 30 32 36 32 35 38 42 42 53
JTotalt .16 17 1920 23 25 27 28 30 31 34 .
Humaniora
Professorer/dosenter 9 10 12 12 14 17 19 20 22 25 26 28
Forsteamanuensisgruppen 15 18 23 24 21 24 27 32 35 36 37 36
Amanuensisgruppen 33 35 36 36 36 41 41 45 39 40 43 50
Postdoktorer . . . 58 70 .
Stipendiater 32 37 39 38 49 59 53 54 51 53 51
Vit.ass.er 48 51 60 66 65 48 46 39 47 58 69
JTotalt 252728 29 29 34 34 36 36 38 40 .
Samfunnsvitenskap
Professorer/dosenter 5 5 4 5 7 11 13 15 15 16 20 22
Farsteamanuensisgruppen 12 17 18 20 21 25 29 32 33 35 36 37
Amanuensisgruppen 19 23 22 23 30 35 37 39 45 43 40 48
Postdoktorer . . . 33 83 58
Stipendiater 26 26 29 50 45 51 46 47 50 51 55
Vit.ass.er 33 35 42 45 46 44 41 42 41 43 50
JTotalt .19 .21 23 28 28 33 33 34 35 37 39 .
Matematikk/naturvitenskap
Professorer/dosenter 3 4 3 6 7 7 6 6 5 5 6 9
Forsteamanuensisgruppen 9 9 9 9 9 10 13 16 18 18 20 19
Amanuensisgruppen 10 9 8 10 14 14 15 15 17 11 25 29
Postdoktorer 31 26 39 30 28 31
Stipendiater 17 14 24 25 28 31 34 33 33 33 33
Vit.ass.er 19 22 22 25 28 22 32 33 40 33 39
JTotalt o .....12..13. 141518 19 22 22 22 21 23 .
Teknologi
Professorer/dosenter 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 5
Forsteamanuensisgruppen 1 1 1 1 1 1 2 4 5 7 14 8
Amanuensisgruppen 0 0 0 0 8 3 3 5 0 9 0 6
Postdoktorer . . . 21 25 15
Stipendiater 8 9 1 4 10 14 19 17 15 20 21
Vit.ass.er 4 6 10 13 23 23 20 20 28 11 29
JTotalt 8. A A5...9..10 12 1 113 15 .
Medisin
Professorer/dosenter 4 4 3 7 8 9 9 9 12 13 14 17
Farsteamanuensisgruppen 15 16 14 15 16 18 27 29 35 36 39 47
Amanuensisgruppen 24 21 31 29 34 30 36 53 43 50 50 46
Postdoktorer 45 26 42 46 48 54 .
Stipendiater 22 25 28 30 44 47 47 49 55 54 56
Vit.ass.er 38 45 55 50 50 64 50 64 67 62 77
Totalt 19 20 23 22 29 32 33 36 39 41 45

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Merknad 1: Professorer i 1981 og 1983 omfatter ogsa de daveerende dosenter. Tabellen omfatter ikke bistillinger, bibliotekpersonale, eksternt
finansierte forskere, leger ved universitetssykehusene og studentstipendiater. Personale i fiskerifag ved Univ. i Tromsg inngar under
matematikk/naturvitenskap.

Merknad 2: Kvinneandeler er ikke beregnet (..) nar kategorien har feerre enn 10 personer totalt.

Merknad 3: Forelgpige tall for fast personale for 2003. Tall for rekrutteringspersonale foreligger ikke (..).
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Tabell V.5  Offentlige forskningsinstitutter, fordelt pi fagomréade, totalt antall forskere

og kjenn 2001
Fagomrade Kvinner menn Totalt
Matematikk og 211 546 757
naturvitenskap
Teknologi 98 522 620
Medisin 172 191 363
Landbruks- og 281 513 794
fiskerifag
Samfunnsvitenskap 466 662 1128
Humaniora 186 229 415
Totalt 1414 2663 4077

1 Tabeller inkluderer ikke institutter som betjener neringslivet. Derfor er ikke alle og spesielt ikke de teknisk-industrielle
instituttene inkludert. Det er liten grunn til & tro at det innvirker negativt pa andelen kvinner.

Tabell V.6  Offentlige forskningsinstitutter, fordelt pi fagomréade, totalt antall forskere
og kjenn 2001, prosentandeler

Fagomréade Kvinner menn Totalt
Matemtaikk og 28 72 100
naturvitenskap-

Teknologi 16 84 100
Medisin 47 53 100
Landbruks- og 35 65 100
fiskerifag

Samfunnsvitenskap 41 59 100
Humaniora 45 55 100
Totalt 35 65 100
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Tabell V.7  Vitenskapelig/faglig personale i engelsk ved universiteter og hegskoler i
1991-2003, etter stilling. Begge kjonn

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 22 28 27 28 29 29 22
Farsteamanuensis 27 34 27 34 27 28 33
Forstelektor 1 1 1
Amanuensis 20 18 14 1" 6 5 6
Univ.lektor/hggsk.lektor 1 3 5 10
Sum faste stillinger 69 80 68 74 66 68 72
Postdoktor 5 3
Eksternt lannet forsker 3 3 6 2 1 1 2
Sum forskere 3 3 6 2 1 6 5
Stipendiat 8 13 14 20 16 16 15
Vit.ass. 1 3 2 2 3

Sum rekrutteringspersonale 8 14 17 22 18 19 15
Totalt 80 97 91 98 85 93 92

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Tabell V.8  Vitenskapelig/faglig personale i engelsk ved universiteter og hegskoler i
1991-2003, etter stilling. Kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 4 4 4 6 6 7 6
Forsteamanuensis 9 12 14 16 17 18 17
Farstelektor 1 1
Amanuensis 12 11 9 6 3 2 4
Univ.lektor/hggsk.lektor 2 5 8
Sum faste stillinger 25 27 27 28 28 33 36
Postdoktor 4 3
Eksternt lannet forsker 1 1 3 2 1 1 1
Sum forskere 1 1 3 2 1 5 4
Stipendiat 8 10 9 15 11 12 12
Vit.ass. 1 2 1 1 3

Sum rekrutteringspersonale 8 1 1 16 12 15 12
Totalt 34 39 41 46 41 53 52

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
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Tabell V.9  Vitenskapelig/faglig personale i engelsk ved universiteter og hegskoler i
1991-2003, etter stilling. Prosentandel kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 18 14 15 21 21 24 27
Farsteamanuensis 33 35 52 47 63 64 52
Farstelektor . . . . 0 100 100
Amanuensis 60 61 64 55 50 40 67
Univ.lektor/hggsk.lektor . . " 0 67 100 80
Sum faste stillinger 36 34 40 38 42 49 50
Postdoktor . . . . . 80 100
Eksternt Ignnet forsker 33 33 50 100 100 100 50
Sum forskere 33 33 50 100 100 83 80
Stipendiat 100 77 64 75 69 75 80
Vit.ass. . 100 67 50 50 100 .
Sum rekrutteringspersonale 100 79 65 73 67 79 80
Totalt 43 40 45 47 48 57 57

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

NB: Prosentueringsgrunnlaget er lavt for enkelte kategorier.

Tabell V.10 Vitenskapelig/faglig personale ved Engelsk institutt, Universitetet i Tromse
i 1991-2003, etter stilling. Begge kjonn

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 5 5 6 5 5 7 3
Farsteamanuensis 3 4 4 6 6 4 6
Farstelektor

Amanuensis 2 3 1 1
Univ.lektor 1 1

Sum faste stillinger 8 11 13 12 12 12 10
Postdoktor 2 1
Eksternt Iannet forsker 1 1 1 1 1
Sum forskere 1 1 1 1 0 2 2
Stipendiat 1 2 4 6 4 4 2
Vit.ass.

Sum rekrutteringspersonale 1 2 4 6 4 4 2
Totalt 10 14 18 19 16 18 14

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
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Tabell V.11 Vitenskapelig/faglig personale ved Engelsk institutt, Universitetet i Tromse
i 1991-2003, etter stilling. Kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 2 2 2 2 2 2 1
Farsteamanuensis 2 2 2 3 3 3 4
Farstelektor

Amanuensis 2 2 1
Univ.lektor 1 1

Sum faste stillinger 4 6 6 5 6 6 6
Postdoktor 2 1
Eksternt lannet forsker 1 1 1
Sum forskere 0 0 1 1 0 2 2
Stipendiat 1 1 3 6 4 4 2
Vit.ass.

Sum rekrutteringspersonale 1 1 3 6 4 4 2
Totalt 5 7 10 12 10 12 10

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Tabell V.12  Vitenskapelig/faglig personale ved Engelsk institutt, Universitetet i Tromse
i 1991-2003, etter stilling. Prosentandel kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 40 40 33 40 40 29 33
Forsteamanuensis 67 50 50 50 50 75 67
Farstelektor . . . . . .. .
Amanuensis . 100 67 0 . . 100
Univ.lektor . . " . 100 100 .
Sum faste stillinger 50 55 46 42 50 50 60
Postdoktor . . . . . 100 100
Eksternt lannet forsker 0 0 100 100 . . 100
Sum forskere 0 0 100 100 . 100 100
Stipendiat 100 50 75 100 100 100 100
Vit.ass. . . . . . . .
Sum rekrutteringspersonale 100 50 75 100 100 100 100
Totalt 50 50 56 63 63 67 71

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

NB: Prosentueringsgrunnlaget er lavt for enkelte kategorier.
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Tabell V.13  Vitenskapelig/faglig personale i sosialantropologi ved universiteter og
hegskoler i 1991-2003, etter stilling. Begge kjonn

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 11 12 18 22 24 27 26
Farsteamanuensis 18 21 21 23 27 22 21
Farstelektor
Amanuensis 7 4 4 1
Univ.lektor 3 3 8 9
Sum faste stillinger 36 37 43 49 54 57 56
Postdoktor 1 1 1 4
Eksternt lannet forsker 8 4 2 1 4 2 6
Sum forskere 9 5 2 1 4 3 10
Stipendiat 22 20 21 24 26 33 31
Vit.ass. 3 2 3 2 3 4 5
Sum rekrutteringspersonale 25 22 24 26 29 37 36
Totalt 70 64 69 76 87 97 102
Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
Tabell V.14 Vitenskapelig/faglig personale i sosialantropologi ved universiteter og
hegskoler i 1991-2003, etter stilling. Kvinner
Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 2 4 6 8 8 10 10
Farsteamanuensis 4 4 5 6 8 7 6
Farstelektor
Amanuensis 4 1 1
Univ.lektor 1 2 5 5
Sum faste stillinger 10 9 12 15 18 22 21
Postdoktor 1 1 1 2
Eksternt Iannet forsker 3 1 2 1 1
Sum forskere 4 1 0 1 2 2 3
Stipendiat 12 7 10 14 17 22 20
Vit.ass. 3 1 3 2 2 4 4
Sum rekrutteringspersonale 15 8 13 16 19 26 24
Totalt 29 18 25 32 39 50 48

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
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Tabell V.15 Vitenskapelig/faglig personale i sosialantropologi ved universiteter og
hegskoler i 1991-2003, etter stilling. Prosentandel kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 18 33 33 36 33 37 38
Farsteamanuensis 22 19 24 26 30 32 29
Farstelektor . . . .

Amanuensis 57 25 25 0 . .. .
Univ.lektor . . . 33 67 63 56
Sum faste stillinger 28 24 28 31 33 39 38
Postdoktor 100 100 . . . 100 50
Eksternt Ignnet forsker 38 0 0 100 50 50 17
Sum forskere 44 20 0 100 50 67 30
Stipendiat 55 35 48 58 65 67 65
Vit.ass. 100 50 100 100 67 100 80
Sum rekrutteringspersonale 60 36 54 62 66 70 67
Totalt 41 28 36 42 45 52 47

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

NB: Prosentueringsgrunnlaget er lavt for enkelte kategorier.

Tabell V.16 Vitenskapelig/faglig personale i sosialantropologi ved Univ. i Oslo i 1991-
2003, etter stilling. Begge kjonn. (Omfatter Sosialantropologisk institutt og
Etnografisk museum)

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 5 5 7 9 11 12 12
Farsteamanuensis 8 10 8 8 7 7 6
Farstelektor

Amanuensis 3 1 1 1

Univ.lektor 1 3 4
Sum faste stillinger 16 16 16 18 19 22 22
Postdoktor 1 2
Eksternt Iannet forsker 2 3 2 1 1
Sum forskere 3 3 2 0 1 0 3
Stipendiat 15 12 9 10 10 11 12
Vit.ass. 1 1 2 1

Sum rekrutteringspersonale 15 13 10 10 12 12 12
Totalt 34 32 28 28 32 34 37

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
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Tabell V.17 Vitenskapelig/faglig personale i sosialantropologi ved Univ. i Oslo i 1991-
2003, etter stilling. Kvinner. (Omfatter Sosialantropologisk institutt og
Etnografisk museum)

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 2 3 4 6 6 7 6
Forsteamanuensis 2 3 3 1 2 2 2
Farstelektor

Amanuensis 1

Univ.lektor 2 2
Sum faste stillinger 5 6 7 7 8 1 10
Postdoktor 1 2
Eksternt Iannet forsker 1

Sum forskere 2 0 0 0 0 0 2
Stipendiat 8 4 2 6 8 8 7
Vit.ass. 1 1 1 1

Sum rekrutteringspersonale 8 5 3 6 9 9 7
Totalt 15 1 10 13 17 20 19

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Tabell V.18 Vitenskapelig/faglig personale i sosialantropologi ved Univ. i Oslo i 1991-
2003, etter stilling. Prosentandel kvinner. (Omfatter Sosialantropologisk
institutt og Etnografisk museum)

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 40 60 57 67 55 58 50
Forsteamanuensis 25 30 38 13 29 29 33
Farstelektor . . . ..

Amanuensis 33 0 0 0 . . .
Univ.lektor . . . . 0 67 50
Sum faste stillinger 31 38 44 39 42 50 45
Postdoktor 100 . . .. . . 100
Eksternt lannet forsker 50 0 0 .. 0 . 0
Sum forskere 67 0 0 . 0 . 67
Stipendiat 53 33 22 60 80 73 58
Vit.ass. . 100 100 . 50 100 .
Sum rekrutteringspersonale 53 38 30 60 75 75 58
Totalt 44 34 36 46 53 59 51

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

NB: Prosentueringsgrunnlaget er lavt for enkelte kategorier.
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Tabell V.19 Vitenskapelig/faglig personale i psykologi ved universiteter og hegskoler i
1991-2003, etter stilling. Begge kjonn

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 31 42 48 54 53 61 80
Farsteamanuensis 44 50 54 63 73 69 67
Farstelektor

Amanuensis 15 29 12 6 5 5 5
Univ.lektor 2 1 1 12 12 12 14
Sum faste stillinger 92 122 115 135 143 147 166
Postdoktor 1 1 1 2 2 5
Eksternt Ignnet forsker 14 8 14 9 13 1 2
Sum forskere 15 9 14 10 15 13 7
Stipendiat 26 33 36 46 40 50 72
Vit.ass. 4 2 4 4 1 3 3
Sum rekrutteringspersonale 30 35 40 50 41 53 75
Totalt 137 166 169 195 199 213 248

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Tabell V.20 Vitenskapelig/faglig personale i psykologi ved universiteter og hegskoler i
1991-2003, etter stilling. Kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 4 6 7 10 9 11 18
Farsteamanuensis 12 22 19 23 27 29 32
Farstelektor

Amanuensis 3 10 3 1 1 1 1
Univ.lektor 1 5 6 4 5
Sum faste stillinger 20 38 29 39 43 45 56
Postdoktor 1 1 2 1 3
Eksternt lannet forsker 4 4 5 9 10 1
Sum forskere 5 0 4 6 1 1 4
Stipendiat 18 16 20 30 24 33 45
Vit.ass. 2 4 2 1 2 1
Sum rekrutteringspersonale 18 18 24 32 25 35 46
Totalt 43 56 57 77 79 91 106

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
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Tabell V.21 Vitenskapelig/faglig personale i psykologi ved universiteter og hegskoler i
1991-2003, etter stilling. Prosentandel kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 13 14 15 19 17 18 23
Farsteamanuensis 27 44 35 37 37 42 48
Farstelektor .. . . . . . .
Amanuensis 20 34 25 17 20 20 20
Univ.lektor 50 0 0 42 50 33 36
Sum faste stillinger 22 31 25 29 30 31 34
Postdoktor 100 0 . 100 100 50 60
Eksternt Ignnet forsker 29 0 29 56 69 91 50
Sum forskere 33 0 29 60 73 85 57
Stipendiat 69 48 56 65 60 66 63
Vit.ass. 0 100 100 50 100 67 33
Sum rekrutteringspersonale 60 51 60 64 61 66 61
Totalt 31 34 34 39 40 43 43

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

NB: Prosentueringsgrunnlaget er lavt for enkelte kategorier.

Tabell V.22 Vitenskapelig/faglig personale ved Psykologisk institutt, NTNU i 1991-2003,
etter stilling. Begge kjonn

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 6 5 6 8 13 16 18
Forsteamanuensis 5 6 8 14 18 18 18
Farstelektor

Amanuensis 1 1

Univ.lektor 4 6 7 8
Sum faste stillinger 1 12 15 26 37 41 44
Postdoktor 1
Eksternt lannet forsker 1 3 1

Sum forskere 0 0 1 0 3 1 1
Stipendiat 1 5 4 6 4 13 23
Vit.ass. 1 1 2 1
Sum rekrutteringspersonale 2 5 4 6 5 15 24

Totalt 13 17 20 32 45 57 69

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU
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Tabell V.23  Vitenskapelig/faglig personale ved Psykologisk institutt, NTNU i 1991-2003,

etter stilling. Kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 1 2 4 5
Farsteamanuensis 2 3 7 7 6 8
Farstelektor

Amanuensis

Univ.lektor 3 3 2 3
Sum faste stillinger 0 2 3 1 12 12 16
Postdoktor

Eksternt lannet forsker 1 2 1

Sum forskere 0 0 1 0 2 1 0
Stipendiat 3 3 3 1 9 14
Vit.ass. 1 1

Sum rekrutteringspersonale 0 3 3 3 2 10 14
Totalt 0 5 7 14 16 23 30

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Tabell V.24 Vitenskapelig/faglig personale ved Psykologisk institutt, NTNU i 1991-2003,

etter stilling. Prosentandel kvinner

Stilling 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003
Professor 0 0 0 13 15 25 28
Forsteamanuensis 0 33 38 50 39 33 44
Farstelektor

Amanuensis . 0 0 . . . .

Univ.lektor . . . 75 50 29 38
Sum faste stillinger 0 17 20 42 32 29 36
Postdoktor . . . 0
Eksternt Iannet forsker . . 100 67 100 ..
Sum forskere . .- 100 - 67 100 0
Stipendiat 0 60 75 50 25 69 61

Vit.ass. 0 .. . 100 50 0
Sum rekrutteringspersonale 0 60 75 50 40 67 58
Totalt 0 29 35 44 36 40 43

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

NB: Prosentueringsgrunnlaget er lavt for enkelte kategorier.

49



NIFU STEP ARBEIDSNOTAT 8/2004

Tabell V.25 Vitenskapelig/faglig personale i helsefag ved universitetene i 2003, etter
stillingsgruppe og kjonn. Antall

Stillingsgruppe Kvinner Menn Alle
Professorer 14 43 57
Faste mellomstillinger 75 45 120
Rekrutteringsstilinger inkl. postdoktorer 36 18 54
Totalt 125 106 231

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Merknad: Leger ved universitetssykehus og annet eksternt finansiert personale er ikke inkludert.

Tabell V.26 Vitenskapelig/faglig personale i helsefag ved universitetene i 2003, etter
stillingsgruppe og kjonn. Prosentfordeling

Stillingsgruppe Kvinner Menn Alle
Professorer 25 75 100
Faste mellomstillinger 63 38 100
Rekrutteringsstilinger inkl. postdoktorer 67 33 100
Totalt 54 46 100

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Merknad: Leger ved universitetssykehus og annet eksternt finansiert personale er ikke inkludert.
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Tabell V.27 Vitenskapelig/faglig personale i helsefag ved universitetene i 2003, etter
utdanning og kjenn

Stilling Kvinner Menn Alle
Cand.med. 33 60 93
Cand.med.utl. 1 3 4
Cand.odont. 1 1
Cand.oecon. 3 3
Cand.paed. 1 1
Cand.pharm. 1 1
Cand.philol. 4 4
Cand.polit. 20 12 32
Cand.psychol. 1 1
Cand.real. 2 6 8
Cand.san. 7 1 8
Cand.scient. 14 9 23
Cand.sociol. 2 2
Cand.mag. 3 3
Helsefaglig utd. 8 8
Idrettskand. 1 1
Mag.art. 3 1 4
MPHealth 1 1
Siving. 1 1 2
Sivgk. 1 1
Sykepleier 3 1 4
Usp.emb. 10 4 14
Usp.med. 3 2 5
Usp.MN 2 2
Usp.samf. 2 1 3
Jk.utd.lavere 2 2
Totalt 125 106 231

Kilde: Forskerpersonalregisteret, NIFU

Merknad: Leger ved universitetssykehus og annet eksternt finansiert personale er ikke inkludert.

Tabell V.28 FoU-personale ved Norsk Polarinstitutt 1985-2003

1985 1991 1995 1999 2001 2003
Stilling K M Tot K M Tot K M Tot K M Tot K M Tot K M Tot
Forskere og 2 23 25 3 29 32 8 53 61 9 34 43 12 29 41 13 34 47
annet faglig
personale
Stipendiater 1 1 1 4 5 2 2 4 4 4 8 2 2 4 5 5 10
Totalt 2 24 26 4 33 37 10 55 65 13 38 51 14 31 45 18 39 57

FoU-personale i 2003 omfatter personer med folgende titler (nedvendigvis ikke alle innen hver kategori): Avdelingsdirekter,
Daglig leder, Direkter, Forsker, Forskningsdirekter, Forskningstekniker, Forvalter, Forstekonsulent, Programleder, Redakter,
Seksjonsleder, Stipendiat, Vitenskapelig assistent.
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Tabell V.29 Professor Il-stillinger i 2001 etter lzerestedstype og kjenn. Antall og prosent

Antall Prosent
Type leerested Kvinner Menn Totalt  Kvinner Menn Totalt
Universiteter 59 649 708 8,3 91,7 100
Vitenskapelige 11 134 145 7,6 92,4 100
hagskoler
Statlige hagskoler 6 130 136 4,4 95,6 100
Totalt 76 913 989 7,7 92,3 100

NIFU STEP, forskerpersonalregister.

Forskerpersonalregisteret for 2003 er per november 2004 ikke komplett for professor lI-stillinger. Antallet stillinger
synes a gke til noe over 1000, mens kvinneandelen ser ut til & bli 9-10 prosent.
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Vedlegg

Vedlegg 1
Intervjuguide til prosjektet: Kvinner i forskning

Ansatte 1 faste vitenskapelig stillinger ved....
CV/ Personlige data

Utdanning, nér og hvor?

Navarende stilling

Nar og hvordan ble du rekruttert til forskning?
Hva har veert din vei til nadverende stilling?
Nar ble du ansatt i navarende stilling?

Hovedspersmal

Visste du at instituttet har relativt flere kvinner av ansatte i faste vitenskapelige stillinger enn

instituttene ved andre universiteter? Er det positivt, negativt, tvetydig, likegyldig?

Hvilke forhold mener du kan ha bidratt til at instituttet nd har sapass mange kvinnelige ansatte?

Hvordan opplever du bevisstheten om henholdsvis likestilling og kompetanseutviklingen i

dag? Hvordan har utviklingen vaert siden den gangen du ble ansatt?

Hva har eventuelt vart argumentene for at det er viktig med flere kvinner blant stipendiater og

fast ansatte i forskerstillinger? Noen eksempler pa argumenter:

Demokratiet: forskersamfunnet skal vare representativt i betydningen gjenspeile
befolkningens sammensetning: halvparten av befolkningen bestar av kvinner.
Ressursslesing: kvinnepotensialet er en uutnyttet ressurs

Forskningens kvalitet: med kvinner i forskningsmiljeet tilfores forskningen okt
dynamikk og bedre kvalitet og/eller storre bredde.

Forbilde: kvinner i staben av fast vitenskapelig personale gir positive signaler til
studenter. Kvinnelige forskere virker som modeller for potensielle forskerrekrutter og
nye (yngre) forskere.

Forskningens ansikt utad: kvinnelige forskere viser som presenterer og diskuterer
forskning for eksempel 1 media, viser offentligheten at forskere bade kan veere menn og
kvinner.

Arbeidsmilje: med kvinner til stede tilferes fagmiljeet et bredere (og gjennom det
bedre) kollegialt miljo og sterre trivsel.

En vitenskapsteoretisk begrunnelse: kvinner har andre perspektiver og interesser som
de bringer inn i forskningen.

Forskningens organisering og innhold

Hvordan er etter din mening instituttets forskningsprofil na sammenlignet med for 15 &r siden?
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Er forskningsfeltet blitt vesentlig endret pa en slik méte at flere kvinner er blitt
rekruttert?

Forflytter de faglige ansatte seg mellom forskningsfeltene (programmene) eller er de
stabile ut fra en spesialisert kompetanse?

Er individuelle eller kollektive forskningsprosjekter den mest vanlige arbeidsméaten?
Har det kommet til nye metoder som har endret arbeidsmétene (hvilken betydning har
for eksempel utviklingen i databehandling hatt?)

Er det noen forskjell mellom menn og kvinner med hensyn til valg av forskningstemaer,
teorier og/eller metoder?
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e Hovis aktuelt, iseer for HF og SV-fagene: Arbeider noen av de ansatte med sa&rskilte
kvinneperspektiver i sin forskning?

Er finansieringsstrukturen for forskning blitt endret og hvilke betydningen har eventuelt det?

e Har dette etter din mening hatt noen innvirkning pé rekruttering, kompetanseutvikling
og/eller personalpolitikk?
e Har noen programmer eller ordninger fra universitetet eller NFR hatt spesielt gunstig
virkning for kvinner?
Personalpolitikk

Hva mener du dere gjor pa instituttet for & fa et godt forskningsmilje og et godt arbeidsmiljo
ved instituttet?
Hvor fleksibel er arbeidstiden?

e Kan du arbeide hjemme?

e Kan og/eller ma du arbeide pa kontor og lab kvelder og helger?
Hvordan fordeles undervisning og administrasjon?

o Formelt rettferdig, eller tas det hensyn til ansattes livssituasjon (for eksempel livsfase
med smébarn og barnepass, er eldre )?
Hvordan vurderer du ordningen med individuell kompetansevurdering (opprykk til professor)

for de ansatte?

Likestillingspolitikk

Har du gjort noe bevisst for a rekruttere kvinner til faste stillinger og stipendiater?
I tilfelle ja, hvilke tiltak og virkemidler brukte du?

Har det veert "ildsjeler” i likestillingspolitikken ved instituttet?

Hvis dere har hatt en likestillingspolitikk, har den vert omstridt?
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Vedlegg 2

Intervjuguide til prosjektet: kvinner i forskning

Instituttledelsen ved .....

Hovedspersmal

Visste du at instituttet har relativt flere kvinner av ansatte i faste vitenskapelige stillinger enn

instituttene ved andre universiteter? Er det positivt, negativt, tvetydig, likegyldig?

Hvilke forhold mener du kan ha bidratt til at instituttet nd har sdpass mange kvinnelige ansatte?

Hvordan opplever du bevisstheten om henholdsvis likestilling og kompetanseutviklingen i

dag? Hvordan har vaert siden den gangen du ble ansatt?

Hva har eventuelt vaert argumentene for at det er viktig med flere kvinner blant stipendiater og

fast ansatte i forskerstillinger? Noen eksempler pa argumenter:

Demokratiet: forskersamfunnet skal vare representativt i betydningen gjenspeile
befolkningens sammensetning: halvparten av befolkningen bestar av kvinner.
Ressursslosing: kvinnepotensialet er en uutnyttet ressurs

Forskningens kvalitet: med kvinner i forskningsmiljeet tilfores forskningen okt
dynamikk og bedre kvalitet og/eller storre bredde.

Forbilde: kvinner i staben av fast vitenskapelig personale gir positive signaler til
studenter. Kvinnelige forskere virker som modeller for potensielle forskerrekrutter og
nye (yngre) forskere.

Forskningens ansikt utad: kvinnelige forskere viser som presenterer og diskuterer
forskning for eksempel 1 media, viser offentligheten at forskere bade kan veere menn og
kvinner.

Arbeidsmiljeet: med kvinner til stede tilferes fagmiljoet et bredere (og gjennom det
bedre) kollegialt miljo og sterre trivsel.

En vitenskapsteoretisk begrunnelse: kvinner har andre perspektiver og interesser som
de bringer inn i forskningen.

Forskningens organisering og innhold

Hvordan er etter din mening instituttets forskningsprofil nd sammenlignet med for 15 &r siden?

Tror du forskningsfeltet er blitt vesentlig endret pa en slik méte at det har bidratt til at
flere kvinner er blitt rekruttert?

Forflytter de faglige ansatte seg mellom forskningsfeltene (programmene) eller er de
stabile ut fra en spesialisert kompetanse?

Er individuelle eller kollektive forskningsprosjekter den mest vanlige arbeidsméaten?
Har det kommet til nye metoder som har endret arbeidsmatene (hvilken betydning har
for eksempel utviklingen i databehandling hatt?)

Er det noen forskjell mellom menn og kvinner med hensyn til valg av forskningstemaer,
teorier og/eller metoder?

Hyvis aktuelt, is@r for HF og SV-fagene: Arbeider noen av de ansatte med s&rskilte
kvinneperspektiver i sin forskning?

Er finansieringsstrukturen for forskning blitt endret og hvilke betydningen har eventuelt det?
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Har dette etter din mening hatt noen innvirkning pa rekruttering, kompetanseutvikling
og/eller personalpolitikk?

Har noen programmer eller ordninger fra universitetet eller NFR hatt spesielt gunstig
virkning for kvinner?
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Rekruttering og kompetanseutvikling
Hvordan har dere rekruttert til vitenskapelige stillinger?

e Hvor mange faste stillinger har dere utlyst de siste ti rene?

e Har dere fatt ledige stillinger bare pga pensjonering eller har noen ansatte (menn,
kvinner) sluttet? Har disse fortsatt i forskning eller gatt til andre typer stillinger?

e Har dere kunnet ansette noen av de tidligere stipendiater? I fast stilling, midlertidig
forsker stilling eller post.doc. stilling?

e Har det veert finansielle muligheter (universitetets satsingsomrader, nye omrader for
dere, flere studenter, ekstern finansiering (utenom grunnbudsjettet) som har gjort det
mulig a rekruttere nytt vitenskapelig personale og drive kompetansebygging?

Hva har veert viktig nar dere har rekruttert til faste vitenskapelige stillinger og stipendiater?
Hvilke forhold legger dere (ideelt sett?) mest vekt pa?

e Bredde og variasjon blant ansatte (med hensyn til for eksempel alder, kjenn, hvor
utdannet, faglig fordypning)

e Styrke den forskningsprofil instituttet allerede har,

¢ F4 inn toppforskere med spisskompetanse

Utlysning av faste stillinger

e Hvordan har sekermassen vert: for fd/mange nok, menn/kvinner, interne/eksterne?

e Bruker dere intervju eller proveforelesning for innstilte sokere?

e Har dere fatt eller opprettet flere faste stillinger fra 1990?

Rekrutteringsstillinger og eksternt finansierte stillinger

e Har dere et passende antall (doktorgrads)stipendiater?

e Hvordan ser dere pé post.doc. stillinger (stipend), enten dere har det eller ikke?

e Har dere eksternt finansierte forskerstillinger? Hvor attraktive er disse stillingene
sammenlignet med faste forsteamanuensisstillinger?

Incentiver for faglig utvikling, hvilke har dere?

e Premiering for vitenskapelig publisering av beker, artikler evt. internasjonalt

e Sabbatsar for 4 kunne konsentrere seg om forskning

e Andre?

Kvalifiseringsstipend og kompetansevurdering

e Har dere oppfordret spesielt kvinnelige forsteamanuenser til & soke om
kompetansevurdering for opprykk til professor?

e Har kvinnelige forsteamanuenser sokt om og eventuelt fatt kvalifiseringsstipend for &
kvalifisere seg til professor (gjelder Bergen og NTNU)?

Personalpolitikk
Hva mener du dere gjor for & {4 et godt forskningsmilje og et godt arbeidsmiljo ved instituttet?
Hvordan fordeles undervisning og administrasjon ?

e Formelt rettferdig, eller tas det hensyn til ansattes livssituasjon (for eksempel livsfase
med smabarn og barnepass, er eldre etc)?

Hvordan vurderer du ordningen med individuell kompetansevurdering for opprykk til professor

e Har den vert brukt av henholdsvis kvinnelige og mannlige forsteamanuenser?
Har dere brukt ordningen med (kvinnelige) mentorer?

Likestillingspolitikk

Har dere ved instituttet gjort noe bevisst for & rekruttere kvinner til faste stillinger og
stipendiater?

I tilfelle ja hvilke tiltak og virkemidler har dere brukt?
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oppfordret visse kvinner til & sgke

sorget for 4 fa kvinnelig medlem av komiteen

oremerkede doktorgradsstipend

eremerkede forsteamanuensis og/eller professor stillinger? Var de eremerkede
stillingene finansiert av instituttet eller av universitetet sentralt?

annet

Hvis dere har hatt en bevisst likestillingspolitikk, har den vaert omstridt?
Har det vaert “ildsjeler” i likestillingspolitikken ved instituttet?
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