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SAMMANFATTNING

Denna licentiatuppsats handlar om akademin som arbetsplats. Syftet &r att undersoka
samband mellan arbetsforhallanden, karridrmdjligheter och hélsa respektive ohélsa inom
akademin. Licentiatuppsatsen har karaktdr av en fallstudie och har inspirerats av grundad
teori (grounded theory). Studien baseras pd sextio djupintervjuer med doktorander och
universitetslarare bestdende av adjunkter, lektorer och professorer, vid tre larosdten. Béde
kvinnor och min medverkar i studien, varav néstan hilften av intervjupersonerna &r, eller har
varit, langtidssjukskrivna. Tv8 modeller fungerar som analysverktyg for att beskriva och
analysera det empiriska materialet. Karasek och Therorells (1990) “krav-kontroll-stédmodell”
anvinds for att analysera arbetsforhallanden, hélsa och ohélsa i en akademisk kontext, medan
Kanters (1977) strukturmodell, som baseras pa mdjligheter, makt och antalsfordelning mellan
konen, anvinds for att analysera karridrmojligheter inom akademin. Resultaten visar att bade
larare och doktorander pa manga sitt upplever det som ett privilegium att ha akademin som
arbetsplats, eftersom den forknippas med frihet, hog autonomi, stimulans och goda
karridarmdjligheter.  Ddremot  upplevs  arbetsbelastningen inom akademin hdg,
arbetsuppgifterna splittrade och studien visar att detta i kombination med stindiga
utvdrderingar, tidsbrist och otillrickligt stod leder till stress och ohélsa. Trots relativt ldga
ohilsotal inom akademin ar dold sjukfranvaro och sjukndrvaro vixande problem. En
forklaring till den dolda sjukfranvaron kan vara att arbetets karaktdr gor det mojligt att arbeta
hemifran vid sjukdom, eller att kompensera forlorad arbetstid pa kvéllar eller helger. Frekvent
sjuknérvaro och dold sjukfrdnvaro medfor att den varningssignal som korttidssjukfranvaro
kan fungera som uteblir, vilket kan vara en bidragande orsak till den Okande
langtidssjukfranvaron. Héar finns anledning att anldgga ett genusperspektiv, eftersom
kvinnliga doktorander &r Overrepresenterade bland de léngtidssjukskrivna. Karasek och
Theorells modell saknar genusperspektiv, vilket blir uppenbart ndr modellen anvéinds
tillsammans med Kanters modell. En slutsats av studien &r att det finns samband mellan
kvinnor och méns arbetsférhdllanden, karridarmojligheter hédlsa och ohilsa. Genom att
anvénda dessa tvd modeller som analysverktyg synliggors dessa samband. Mélsittningen ar
att resultaten fran denna licentiatuppsats kan ligga till grund for atgdrder som skapar friskare
universitet.

Nyckelord: Arbetsforhdllanden, stress, karridarmdjligheter, jamstdlldhet, hilsa, ohilsa,
genus.






ABSTRACT

In focus in this licentiate thesis is academia as a workplace. The aim is to explore possible
relations between working conditions, career possibilities and health and ill-health,
respectively. It is a case study inspired by Grounded Theory and based upon sixty in-depth
interviews with doctoral students and academic staff such as lecturers, senior lecturers and
professors at three universities. Both men and women participate in the study, and half of
them are or have been on long-term sick leave. Two models are used in the analysis; Karasek
and Theorell’s (1990) model ”demand-control-support” in the analysis of working conditions,
health and ill-health in an academic context and Kanter’s (1977) structural model, based on
possibilities, power and relative numbers, in the analysis of career possibilities. The results
show that both teachers and doctoral students think of it as a privilege to work within
academia, since it is associated with freedom, autonomy, inspiration and good career
possibilities. In contrast, they view their work load as high, work tasks as fragmented
combined with constant audits, lack of time and lack of support, the study shows that these
conditions might lead to stress and ill health. In spite of relatively low sick leave numbers in
academia, there is reason to believe that university staff tends to work when sick and that this
is a growing problem. One reason to this development is the fact that, because of the way
work is organized, it is possible to work at home when sick and to compensate for loss of
working hours by working during evenings and weekends. This means that signs of warnings
of possible future sick leave do not fail to appear, which might be one of the reasons to
increased numbers of long-term sick leave. In this context, there is reason to apply a gender
perspective, as women doctoral students are overrepresented among staff on long-term sick
leave. In Karasek and Theorell’s model, there is no gender perspective, which is made evident
when it is combined with Kanter’s model. One of the conclusions of this study is that working
conditions of men and women, career possibilities and health and ill-health are related. By
using these two models in the analysis these connections are demonstrated. Hopefully the
results of this study might serve as a basis for measures aiming at creating healthier
workplaces within academia.

Key words: Working conditions, stress, career possibilities, gender equality, health, ill-health,
gender.






FORORD

I detta forord vill jag inledningsvis tacka alla sextio intervjupersoner vid Luled tekniska
universitet, Umed universitet och Mittuniversitetet, som medverkat 1 denna studie.
Intervjupersonerna har generdst delat med sig av sina erfarenheter av akademin som
arbetsplats, vilket bidragit till att jag har fatt en djupare forstaelse for hur arbetsférhallanden
och karridarmdjligheter uppfattas paverka hilsa och ohélsa inom akademin. Jag uppskattar den
hjélp jag fatt av de personalhandlaggare vid respektive ldroséte, som har formedlat kontakt
med personer som varit intresserade att lta sig intervjuas. Jag vill dven tacka Anna-Karin
Horney som inspirerade mig att bdrja som doktorand. Vidare dr jag tacksam Over att
Utvecklingsradet som finansierat det projektet inom “Satsa Friskt”, ett av tvd projekt som
denna licentiatuppsats grundas pa. Det andra projektet dr en lokal jamstélldhetssatsning inom
”"IDAS” ledarutvecklingsprogram som Lulea tekniska universitet finansierat. Jag vill rikta ett
sarskilt tack till min handledare Ylva Féltholm som varit ett stdd genom hela denna
forskningsprocess och kommit med konstruktiv kritik som har hjdlpt mig att forbattra
slutresultatet av denna licentiatuppsats. Darutdver vill jag tacka Ewa Gunnarsson, som
opponerade vid mitt sd kallade ”’pajseminarium” och 6vriga seminariedeltagare som bidragit
med vérdefulla synpunkter. I 6vrigt 4r jag tacksam &ver det kollegiala stdd jag fatt fran alla
doktorander och origa kollegor vid Institutionen for arbetsvetenskap som bidragit till att min
doktorandtid varit bade ldrorik och rolig. Sist men inte minst vill jag séga tack min livspartner
Peter, mina och Peters fordldrar, syskon och vanner som stéttat och uppmuntrat. Sarskilt Peter
och Lena har sett till att jag 14tit ambitionen vila for att fylla p4 med ny energi, exempelvis
genom aktiviteter som skiddkning, teater och diverse andra evenemang, vilket har fungerat
som en ovérderlig buffert mot stress.

Tack alla som har gjort denna licentiatuppsats mojlig!

Luled, maj 2008

FEva Killhammer
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KAPITEL 1 INLEDNING

Denna licentiatuppsats handlar akademin som arbetsplats och baseras pa 60 djupintervjuer
med doktorander och universitetsldrare vid de tre nordligaste universiteten, Luled tekniska
universitet, Umed universitet och Mittuniversitetet. Studiens fokus dr arbetsforhallanden,
karridrmdjligheter, hélsa och ohélsa.

Att arbeta inom akademin upplevs pad manga sitt som ett privilegium. Universitet kan vara
“en lustgard for vetenskapliga upptiackter”, men kan dven vara en arbetsplats med historiska
traditioner och ideal, som ibland beskrivs som “ett patriarkalt hérskarsystem” (Ehn, 2001).
Akademin har genomgatt ménga fordndringar och hérda sparkrav och det finns
problemomriden som innebér pafrestningar for ldrare och doktorander. Ett exempel &r att
larares och doktoranders arbetssituation forknippas med hog arbetsbelastning, hoga krav,
stindiga deadlines och hoga nivder av stress (Apppel & Dahlgren, 2003; Kurtz-Costes,
Helmke & Ulkii-Steiner, 2006; Anderson, 2006). Hog autonomi kan till viss del viga upp
dessa problem, eftersom doktorander och lérare har relativt goda mdjligheter att sjélv
bestdimma nir, var, och hur, arbetet ska ldggas upp jimfort med manga andra grupper. Pa
senare tid har akademin varit foremal for fordndringar, som bland annat orsakat en mer
centraliserad maktstruktur. Vidare har inforande av New public management medfort ett
affarstinkande (Barry, Berg & Chandler, 2006) som resulterat i minskad autonomi, 6kad
konkurrens och mer stress. Speciellt konkurrensen om forskningsmedel har hardnat, vilket
exempelvis leder till rivalitet mellan ldroséten, institutioner och avdelningar och foljden blir
bland annat att mycket tid maste ldggas ned pé att soka forskningsmedel. Detta leder dven till
ovissa arbetsforhdllanden, eftersom anstdllningar inom akademin i hog utstrickning
finansieras med externa forskningsmedel.

Trots problem som ovissa arbetsforhallanden, 6kade krav, hog arbetsbelastning och press har
akademin relativt 14g sjukfranvaro, jamfort med andra arbetsplatser. En forklaring till detta
kan vara att det dr svart att overblicka sjukfranvaro, eftersom det finns ersatt och dold
sjukfrénvaro' samt sjuknirvaro® (Liukkonen, 2002). Sjuknérvaro inom lirarkdren ar relativt
hog jamfort med andra grupper, vilket innebér att ldrare mer frekvent gar till arbetsplatsen
trots sjukdom (Hogskoleverket, 2003; SCB 2002a). Aronsson, Gustafsson och Daller (2000)
menar att en forklaring till detta kan vara att ldrare upplever ett néarvarotryck i likhet med
andra yrkesgrupper som &r svérersttliga. I stillet for att stilla in foreldsningar arbetar ldrarna
i mojligaste mén. En annan forklaring som ligger néra till hands &r att arbetets fria karaktir
medfor att arbetstagare i hog grad kan anpassa savil tidpunkt som plats for genomforande av
arbetsuppgifter, vilket gor det mojligt att skota arbetet hemifran vid kortvarig sjukdom utan
att sjukskriva sig (Hogskoleverket, 2003). Korttidssjukfrdnvaro kan fungera som en
varningssignal pa att ndgonting ar fel. Denna varning uteblir dock ofta inom akademin, vilket
kan vara en bidragande orsak till att l&ngtidssjukskrivningarna okar.

Utover fokus pa hilsa och ohilsa finns anledning att anldgga ett genusperspektiv, eftersom
lokal statistik fran bdde Umed universitet (2008) och Luled tekniska universitet (2008) visar
att kvinnliga doktorander &r starkt overrepresenterade bland léngtidssjukskrivna. Hirdman
(1988) menar att ett genusperspektiv innebdr att kon- eller genusskillnader uppmérksammas,
tolkas och problematiseras. Det &r viktigt eftersom arbetsférhdllanden som leder till
utestidngning och diskriminering &ven antas leda till ohélsa (Statens folkhélsoinstitut, 2005).

' Vid ersatt sjukfranvaro far sjukskrivna sjukersittning. Dold sjukfranvaro diremot syns inte franvarostatistiken.
2 Sjuknirvaro innebir att arbetstagarna arbetar trots sjukdom.



Alexandersson & Ostlin (2000) menar att det finns ett samband mellan den kdnssegregerade
arbetsmarknaden och sjukskrivningar. Enligt forfattarna &r risken for ohédlsa lagre i
konsblandade yrken dn i mans- eller kvinnodominerade yrken. Akademin &r i allra hogsta
grad konssegregerad® dir toppen av den akademiska hierarkin 4r mansdominerad, vilket &r
speciellt tydligt bland professorer. Nationellt 4r andelen kvinnor som &r professorer endast 17
% (Hogskoleverket, 2006b). Den laga andelen kvinnor pa hdga positioner inom akademin har
lange setts som ett resultat av att de sent kom in péd universiteten och att fa kvinnor ar
disputerade. Denna teori brukar kallas efterslipningsteorin och den gér ut péd att
eftersldpningen kommer att minska efterhand av sig sjilv och i sinom tid kommer
jamstdlldhet att uppnas (Allen & Castleman, 2001). Det har saledes formodats att andelen
kvinnliga professorer kommer att 6ka i likhet med andelen kvinnliga studenter, som numera
dominerar pa grundutbildningsniva.* Nagot som motsiger denna teori ér att trots att andelen
examinerade kvinnor pa grundutbildningsnivd numera dominerar (6ver 60 %) é&r det
fortfarande férre kvinnor d4n min som fortsitter med forskarstudier och skillnaderna okar
hogre upp i den akademiska hierarkin (Hogskoleverket, 2 006a). Obalansen mellan konen &r
ett problem eftersom Alexandersson & Ostlin menar att risken for ohilsa 6kar for kvinnor och
mén i minoritetspositioner.

SYFTE OCH MAL

Syftet med denna licentiatuppsats &r att finna samband mellan arbetsforhallanden,
karridarmgjligheter och hélsa respektive ohidlsa inom akademin. Studien har ett
genusperspektiv. De fragestdllningar som ligger till grund for uppsatsen ér:

» Hur upplever doktorander och universitetsldrare arbetsforhdllandena inom akademin?
» Hur upplever doktorander och universitetsldrare karridrmojligheterna inom akademin?
» Hur kan arbetsforhallanden och karridarmdjligheter relateras till hilsa och ohélsa i en

akademisk milj6?

Denna forskning &r av beskrivande, och till viss del av forklarande karaktir och
malséttningen ar att dka forstaelsen for doktoranders och ldrares uppfattning om akademin
som arbetsplats. Forskning om hélsa och ohilsa inom akademin &r relevant eftersom
akademin inte i ndgon storre omfattning varit foremal for studier inom detta omréde. Detta
trots att vi i Sverige som ett resultat av den senaste tiodrsperiodens hoga sjuk- och ohilsotal®
har kunnat iaktta en Okad forekomst av forskning om sjukfrdnvaro i relation till
arbetsforhallanden (se t ex Allebeck & Mastekaasa, 2004). En bidragande orsak till att
undersékningar om ohilsa och sjukfranvaro inom akademin ar sa pass fi kan antas vara den
relativt ldga sjukfranvaron. Jadmstélldhetsforskning och forskning om kvinnors
underrepresentation pa hogre akademiska poster dr ddremot ett vixande forskningsomrade,
som i internationell forskning omndmns i termer av *gender-gap’.

3 Konssegregerade innebir att kvinnor och mén inte konkurrerar om samma arbeten

* Grundutbildningsniva omfattar hogskole- och universitetsutbildning, som inte ar forskarutbildning.

3 Sjuktal ér antal utbetalda dagar med sjukpenning for individer i arbetsfor alder, 16-64 &r. Ohilsotal &r déremot
ett matt pa utbetalda dagar med sjukpenning, arbetsskadesjukpenning, rehabiliteringspenning, sjuk- eller
aktivitetsersittning (f.d. fortidspension och sjukbidrag) fran socialforsékringen (innehéller inte dagar med
sjuklon fran arbetsgivare).



Utgéngspunkterna varierar inom detta forskningsomrade dar vissa forskare soker forklaringar
i strukturer inom akademin (se t ex Knights & Richards, 2003; Benschop & Brouns, 2003;
Krefting, 2003; Kjeldal, Rindfleish, & Sheridan, 2005). Denna forskning har ofta ett kritiskt
forhéllningssatt till akademin och fokuserar pa behov av fundamentala foérdndringar av det
akademiska systemet. Andra forskare soker dven forklaringar i strukturer utanfor akademin,
sasom arbetsdelning i hemmet (se t ex Acker & Armanti, 2004; Bailyn, 2003; O’Laughlin &
Bischoff, 2005; Ramsay & Leatherby, 2006; Killhammer 2004, 2005). Denna studie
undersoker framst arbetsforhdllanden och karridrmojligheter inom akademin wur ett
genusperspektiv, men till viss del belyses dven arbetsdelning i hemmet och konsskillnader
forknippat med detta. Forskningen synliggdr kopplingen mellan jamstédllda respektive
ojamstillda arbetsforhallande och karridrmdjligheter i forhallande till hélsa och ohilsa. Inom
detta omrade finns det kunskapsluckor som behover fyllas.

EMPIRISKT MATERIAL

Denna licentiatuppsats om akademin som arbetsplats bygger pad empiriskt material frén
uppdragsforskning i form av tva projekt. Ett fokuserar pa arbetsforhdllanden, hdilsa och
ohdlsa inom akademin, och det andra &r en jamstdlldhetssatsning med fokus pa
karridrmdjligheter inom akademin.

ARBETSFORHALLANDEN KARRIARMOJLIGHETER
HALSA & OHALSA & JAMSTALLDHET
”SATSA FRISKT” ”IDAS” & ” SATSA FRISKT”

LICENTIATUPPSATS: AKADEMIN SOM ARBETSPLATS
Hailsa ohélsa & karridirmdjligheter ur ett genusperspektiv

Figur 1 lllustration av licentiatuppsatsens empiriska utgangspunkter.

Satsa Friskt

Det ena projektet som denna licentiatuppsats bygger péa fokuserar pd arbetsforhallanden, hilsa
och ohilsa inom akademin. Arbetsgivare och arbetstagare inom staten har kommit Gverens
om att stddja myndigheters arbetsmiljoarbete. I samband med denna Overenskommelse
startade Utvecklingsradet, tillsammans med arbetsmarknadens parter, ett program vid namn
”Satsa Friskt”, som initierat och gett bidrag till projekt som syftar till att forbéttra
arbetsmiljon, forebygga ohédlsa och minska langtidssjukskrivningar inom staten. Under hosten
2005 paborjades bland andra ett delprojekt om hélsa och ohélsa inom akademin, finansierat
av Utvecklingsradet (Satsa Friskt, 2008). Det ar ett samverkansprojekt mellan Umeé
universitet och Luled tekniska universitet som bygger pa bade kvantitativa
arbetsklimatmatningar och kvalitativa djupintervjuer vid de tre nordligaste ldrositena, Luled
tekniska universitet, Umea universitet och Mittuniversitetet. Arbetet inom “Satsa Friskt” har
delats in i initiativomraden, dir mitt delprojekt som fokuserar pé arbetsforhéllanden och hélsa
respektive ohélsa inom akademin, kan kopplas till omrdden som organisation, ledning och
delaktighet Forhoppningsvis kan resultaten frén detta delprojekt ligga till grund for atgérder,
som syftar till att minska sjukfranvaron och skapa friskare universitet.



IDAS ledarforsorjningsprogram

Det andra projektet som licentiatuppsatsen baseras pé dr kvinnor och méns karridrmojligheter
inom akademin. Projektet &r en av flera jamstilldhetssatsningar, som bedrivits i ett forsok att
hindra kvinnor frén att slds ut ur universitetskarridiren och att fi fler kvinnor pa hoga
akademiska poster. Sveriges universitets- och hogskoleférbund (SUHF) driver ett nationellt
chefs- och ledarforsérjningsprogram vid namn “IDAS”, som syftar till att bredda
rekryteringsbasen inom akademin, genom att identifiera, synliggdra och ta tillvara
disputerade kvinnor som vill dta sig ledande positioner. "IDAS” dr en arbetsmodell dér varje
bokstav i namnet star for ett steg i arbetet for att fa fler kvinnor pé ledande positioner. I stir
for identification®, D for development’, A for advancement® och S for support’. Mélsittningen
med "IDAS” é&r att undanrdja strukturella karridrhinder for kvinnor sé att de fir samma
mojlighet som mén att géra akademisk karridr (IDAS, 2008). Projektet om karridrstrukturer &r
en lokal jamstélldhetssatsning vid Luled tekniska universitet. Jamstilldhetsforskning dr, enligt
Thurén (2003), forskning som sambhéllet fatt i uppdrag av regering och riksdag. Malséttningen
med "IDAS” dr saledes att nd de jimstélldhetsmél som stillts upp avseende andelen kvinnliga
professorer. Studien om karridrstrukturer vid Luled tekniska universitet baserades pé tjugo
intervjuer vid detta ldrosdte och belyser sévil kvinnor och méns upplevda mgjligheter och
hinder for en akademisk karridr. Intervjuerna inom "IDAS” och “Satsa Friskt” projekten har
samkorts och fragorna om karridirmojligheter har stillts till doktoranderna och lararna vid
samtliga ldrosdten. Rapporten som skrevs pd uppdrag av “"IDAS” vid Luled tekniska
universitet baserades dock endast pa intervjuer vid Lulea tekniska universitet.

LICENTIATUPPSATSENS DISPOSITION

Denna licentiatuppsats bestar av fem kapitel. I det inledande kapitlet presenteras akademin
som arbetsplats och problemomraden forknippat med denna samt syftet med forskningen. I
néstf6ljande kapitel, det vill sdga i metodkapitlet, beskrivs hur studien genomforts och vilka
tillvigagdngssétt som anvénds.

Direfter foljer det tredje kapitlet, som dr det forsta av tva kapitel, som innehaller teori, empiri
och analys av resultat avseende upplevda arbetsforhallanden. Karaseks “krav-kontroll-
stodmodell” anvénds som analysverktyg, en modell som har sin utgdngspunkt i parametrarna
krav, kontroll och stod. Dessa parametrar har anviands pa ett sitt som Starrin, Larsson,
Dahlgren och Styrborn, (1991) bendmner som spérhundsbegrepp, vilket innebér att dessa
begrepp visar riktningen for det fortsatta arbetet och vigleder forskaren i sokprocessen. Dessa
s& kallade sparhundsbegrepp fungerar som Overrubriker i det tredje kapitlet, medan
underrubrikerna ddremot &r intressanta omraden inom akademin som spdrats i det empiriska
materialet.

Det fjarde kapitlet fokuserar pa karridrméjligheter och i kapitlet introduceras inledningsvis
teori om Kanters strukturmodell, som baseras pd parametrarna mojligheter, makt och det
relativa antalet (d.v.s. konsfordelning). Modellen anvidnds vid analysen av det empiriska
materialet avseende karridrmdjligheter.

® Identification syftar till att identifiera kvinnor pa akademiska poster och exempelvis skapa s.k. "kvinnobanker”.
" Development omfattar aktiviteter for att frimja utvecklingsmojligheter, sdsom exempelvis nétverk,
ledarutvecklings- och mentorprogram, samt karridrradgivning.

8 Advancement fokuserar p4 avancemang och gér ut pa att fora fram ledarkandidater genom
rekryteringsprocesser, vilket involverar aktorer sdsom styrelser, nominerings- och rekryteringsgrupper.

? Support innebir olika stodformer till individer med ledande positioner.



Parametrarna makt, mojligheter och det relativa antalet fungerar hdr som sparhundsbegrepp
(Starrin et al, 1991) och &verrubriker i det fjarde kapitlet, medan underrubrikerna har sin
utgangspunkt i empirin.

I det femte kapitlet presenteras slutsatser och en diskussion fors kring studiens
forskningsfrdgor. De fragestéllningar som ligger till grund for denna studie &r hur upplever
doktorander och universitetslérare arbetsforhéllandena inom akademin? Hur upplever
doktorander och universitetsldrare karridirmdjligheterna inom akademin? Hur kan
arbetsforhallanden och karridarmojligheter relateras till hédlsa och ohilsa inom akademin?

I bilagor finns begrepp och definitioner som anvénts (bilaga 1). Personalavdelningen brev till
langtidssjukskrivna intervjupersoner med forfragan om att medverka i studien (bilaga 2).
Brev till intervjupersoner (bilaga 3). Intervjuguider som anvénds till doktorander (bilaga 4)
och lérare (bilaga 5).

Kapitel 1 Kapitel 2 Kapitel 3 Kapitel 4 Kapitel 5
Inledning Metod teori, empiri Teori, empiri Slutsatser &
& resultat & resultat diskussion

Figur 2. Oversiktlig modell Gver licentiatuppsatsens disposition






KAPITEL 2 METOD OCH TILLVAGAGANGSSATT

I detta metodkapitel beskrivs tillvigagangssittet vid uppsatsskrivandet. Forskningsansats,
intervjuforfarande, urvalsstrategi, datainsamling, databearbetning och analys skildras.
Direfter foljer ett resonemang om studiens tillforlitlighet och atgirder som vidtagits for att
oka studiens validitet och reliabilitet.

KVALITATIV ANSATS

En kvalitativ empiriskt grundad undersokning har genomforts baserad péd intervjuer med
universitetslirare'’ och doktorander''. En kvalitativ metod &r framfor allt anvindbar nir
studien bygger pa tolkning och forstaelse av tinkande och handlande individer i sin naturliga
kontext (Holme & Solvang, 1997; Merriam, 1994). I mitt fall har jag undersokt
studieobjektens upplevda arbetsforhallanden och karridarmdjligheter. Jag har forsokt att ha ett
Oppet forhallningssétt till det som har studerats for att forstd virlden utifrén
intervjupersonernas perspektiv. Mitt syfte har inte varit att generera statistiskt sikerstéllda
data eller att generalisera resultaten utan att undersoka studieobjekten (doktorander & lérare)
pa djupet och uttala sig om det undersokta fallet. Yin (1994) kallar detta for analytisk
generaliserbarhet, vilket handlar om att generalisera fran ett fall till teori inom omrédet, dér
teorin hjélper till att forklara vad som framkommit empiriskt.

Enligt Yin (1994) ger forskningens fragestillningar vigledning om vilken forskningsansats
som ldmpar sig bist. Han anser att fallstudier vanligtvis &r en passande ansats nir ’hur” och
“varfor” fragor anvinds och forskaren vill forstd ett komplext fenomen med inslag av
ménsklig kontakt. Min forskning ar beskrivande, och till viss del, férklarande och baseras pa
fragor av hur-karaktér. Studien 4r av fallstudiekaraktér, vilket innebér att utgdngspunkten ar
ett eller ett fatal “cases” eller praktikfall, som undersoks i en méngd avseenden (Yin, 1994;
Eriksson & Wiederheim-Paul, 1997). Motivet till en studie av fallstudiekaraktir &r att
fallstudier dr lampliga ndr exempelvis en grupp ménniskor ska undersokas, vilket ar fallet i
denna studie dér ldrare och doktorander vid tre ldroséten inom akademin undersoks genom
djupintervjuer. Lararna och doktoranderna har séledes fungerat som analysenheter for att na
okad forstéelse av hur arbetsforhallanden och utvecklingsmojligheter upplevs vid dessa tre
laroséten inom akademin, samt hur detta paverkar hélsa, ohélsa och sjukskrivning.

I termer av Yins (1994) olika typer av fallstudier 4r denna studie en sa kallad “embedded
single case study”, som innebér att studien baseras pa ett fall, akademin, och detta “case”
undersoks via olika “inbdddade” undersdkningsenheter inom akademin, vilka &r de tre
nordligaste larosdtena, Luled tekniska universitet, Umed universitet och Mittuniversitetet. Vid
dessa ldrosdten har jag valt att intervjua ldrare och doktorander och analysera deras
intervjuberittelser. Jag ser inte de olika larosdtena som olika ”case”, som valts ut for att de ar
likartade eller skilda typer av universitet, utan som undersokningsenheter inom akademin,
som &r det ’case” jag undersoker. Denna licentiatuppsats baseras pd empiriskt material fran
uppdragsforskning, vilket i detta fall inneburit att det i uppdraget var definierat vilka laroséten
som medverkade, och dessa var Luled tekniska universitet, Umed universitet och
Mittuniversitetet.

1 Lirare som medverkar i denna studie &r adjunkter, lektorer och professorer, som undervisar i olika omfattning.
" Doktorander, som ir antagna och bedriver forskarstudier med doktorandanstilining (doktorander),iven
forskarstuderande adjunkter, som inte har ndgon doktorandanstéllning men bedriver forskarstudier igar.



Undersokningsenheter i form av tre laroséten presenteras kort i nedanstdende tabell.

Lérositen Luled tekniska universitet | Umea universitet Mittuniversitetet
Studenter cirka 12 000 cirka 29 000 cirka 15 000
Anstillda cirka 1500 cirka 4000 cirka 900

(47 % kvinnor, 53 % mén) | (52% kvinnor 48% min) | (55% kvinnor, 45%mén)
Professorer 149 . 295 . 54 .

(11 % kvinnor, 89 % mén) | (20 % kvinnor, 80% mén) | (15% kvinnor, 85 % mén)
TLalkisiwae 184 623 193

(28 % kvinnor, 72 % mén) | (40 % kvinnor, 60 % min) | 37% kvinnor, 63% mén
Adjunkter 262 540 208

55% kvinnor, 45%méan (55 % kvinnor, 45 % mén) 52% kvinnor, 47% méin
Doktorander cirka 650 1236 151
inklforskarstud | (36 % kvinnor, 64 % mén) | (53% kvinnor, 47% midn) | (41% kvinnor, 51% mén)
Forsknings- Teknik, samt Teknik & naturvetenskap | Naturvetenskap, samt
omraden Humaniora & humaniora, medicin humaniora

samhéllsvetenskap samhéllsvetenskap, samt

lararutbildning

Hemsida www.ltu.se WWWw.umu.se WWW.miun.se

Tabell 1, Forhallanden vid de tre medverkande ldrosdtena.

Studiens analysenheter

I denna studie har jag analyserat ldrarnas och doktorandernas intervjuberéttelser. Lirarna som
medverkar dr adjunkter, lektorer eller professorer som undervisar i olika omfattning.
Adjunkter dr ldrare som har akademisk grundexamen, men som inte disputerat, det vill sédga
saknar doktorsexamen. Lektorer ddremot ar disputerade, eller har motsvarande vetenskaplig
kompetens och i ett lektorat ingar det ofta forutom att undervisa dven en viss del forskning.
Professorerna &r ansvariga for forskning och forskarutbildning och &r ibland dven engagerade
pa grundutbildningsniva. For att vara behorig att soka en professur maste individerna ha
docentkompetens, vilket motsvarar cirka fyra ars heltidsforskning efter doktorsexamen.
Doktorander dr forskarstuderande som antagits till en forskarutbildning, i denna grupp
inkluderas dven forskarstuderande adjunkter. For att bli antagen till en forskarutbildning
krdvs avlagd examen péd avancerad niva, eller kurser om minst 240 hogskolepoédng, vilket
motsvarar 4 ars heltidsstudier, varav minst 60hp (14rs heltidsstudier pa avancerad niva), eller
motsvarande utldndsk utbildning (Hogskoleverket, 2007).

Enskilda djupintervjuer

Denna studie baseras alltsd pa djupintervjuer med doktorander och ldrare vid ovan beskrivna
universitet i norra Sverige. Intervjuer ger, enligt Thomsson (2002), mojlighet till detaljerade
beskrivningar av ett fenomen, vilket &r passande eftersom jag &r intresserad av hur
doktorander och ldrare uppfattar sina arbetsforhallanden, karridarmdjligheter, hélsa och ohélsa
i en akademisk milj6. Det finns olika typer av forskningsintervjuer, vilka brukar delas in i
strukturerade, semistrukturerade och ostrukturerade intervjuer. Jag har anvint
semistrukturerade intervjuer baserade pa grundteman (se t ex Denscombe, 2000).
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I mitt fall konstruerades tva intervjuguider (Bilaga 4-5), en for doktorander och en for lérare,
infor intervjuerna med dmnen och frégor, som syftar till att uppnd intervjuernas syfte. Vid
intervjutillfillena forsokte jag vara dppen och flexibel avseende dmnenas ordningsfoljd och
ldimna utrymme fOr intervjupersonerna att delge sin erfarenhet av arbetsforhéllanden och
karridarmojligheter. Intervjupersonerna fick siledes mojlighet att utveckla omradden som de
hade erfarenhet av mer utforligt, &ven utdver faststéllda fragor. Dérefter har jag tolka det som
framkommit i det empiriska materialet, vilket enligt Thomsson (2002) kan ske genom
reflekterande kring deras berittelser. Hiar kommer siledes ett tolkande inslag in, som
exempelvis Alvesson och Skoldberg (1994) kallar hermeneutik. Dessa tolkningar styrs av
forforstaelse och det perspektiv som forskare anldgger. Citat anvdnds for att illustrera
intervjupersonernas upplevelser i syfte att ge empirin en tydligare rost.

Tid och plats for intervjuerna

Totalt har sextio djupintervjuer genomforts vid tre larosdten under 2006-2007, vilka tog en
och en halv till tvd timmar vardera. Merparten av intervjuerna (56 av 60 intervjuer) var
personliga sammantriaffanden mellan forskare och intervjupersoner, medan fyra intervjuer var
telefonintervjuer. Tjugo av dessa sextio intervjuer genomfordes vid Luled tekniska universitet
och omfattade intervjupersoner frén savil teknisk som filosofisk fakultet'” vid campusorterna
Luled, Boden och Skellefted. Aven vid Umea universitet genomfordes tjugo intervjuer, dir
samtliga fakulteter finns representerade. Vid Mittuniversitetet har ocksd tjugo intervjuer
genomfdrts pd campusorterna Sundsvall, Hiarndsand, och Ostersund. Jag har personligen
genomfort femtiosex av sextio intervjuer och min handledare har genomfort fyra intervjuer.
De flesta intervjuerna genomfordes pa intervjupersonernas eller min arbetsplats, alternativt i
ett narliggande konferensrum. Eftersom intervjupersonerna stillde upp anonymt gavs de dven
en mdjlighet att intervjun inte genomfordes i anslutning till deras arbetsplats for att minimera
risken att de skulle kunna identifieras. Vissa intervjuer genomfordes saledes i ett
konferensrum utanfor deras institution, och av de sjukskrivna valde en del att stélla upp for en
intervju i sin bostad.

URVALSPROCESS OCH ETISKA OVERVAGANDEN

Ett syfte med intervjuer &r, enligt Thomsson (2002), att beskriva olika fenomen genom att lata
olika aktorer far trdda fram. Infor intervjuarbetet av dessa sextio djupintervjuer gjordes ett
strategiskt urval av doktorander och ldrare. Doktoranderna omfatta forskarstuderande som
bedriver studier pa forskarniva, med slutmél licentiat- eller doktorsexamen'’. Det kan vara
forskarstuderande med utbildningsbidrag, doktorandanstillning, eller forskarstuderande utan
doktorandanstéllning, sdsom universitetsadjunkter. De intervjuade ldrarna omfattar adjunkter,
lektorer och professorer med varierande undervisningsuppdrag. Infor intervjuerna har ett
strategiskt urval skett utifrdn urvalskriterier sdsom fakultet, institution, avdelning, befattning,
kon, dlder och sjukskrivningsfrekvens. Motivet till detta dr att utgd frén en heterogen grupp
avseende deltagarnas erfarenheter, beskrivningar, bakgrund och konsfordelning, vilket ger bra
forutsattningar kunna svara pa studiens forskningsfragor och séledes uppfylla studiens syfte.

12 Fakulteter 4r universitetets indelning i amnesomréaden.
13 Licentiatexamen omfattar 120 hogskolepoing (hp) och motsvarar 2 érs heltidsstudier p4 forskarniva, medan
doktorsexamen omfattar 240 hp och motsvarar 4 ars forskarstudier pa heltid.



Forskning baserad pd ménniskor som studieobjekt medfor etiska dverviganden, dir respekt
for méinniskor &r en grundliaggande utgangspunkt (Vetenskapsradet, 2008). Detta dr speciellt
betydelsefullt i denna studie, eftersom bade friska och langtidssjukskrivna'® doktorander och
larare har medverkat. Cirka hélften av doktoranderna och ldrarna var vid intervjutillfallet
friska medan resterande vid tidpunkten var, eller hade tidigare varit, 1angtidssjukskrivna och
kunde séledes bidra med betydelsefull kunskap vilket ger en rikare bild av ohilsa inom
akademin.

For att identifiera mélgruppen som bestod av sjukskrivna har personalavdelningarna vid de
olika ldrosdtena varit behjélpliga, eftersom namn pd sjukskrivna och deras
sjukskrivningsorsaker dr sekretessbelagda. I dessa fall skedde séledes urvalet med hjélp av
personalhandlaggare som tillfrdgade ett antal medarbetare som d& var, eller hade varit,
langtidssjukskrivna. Jag har endast fatt kontakt med de personer som anmalt sitt intresse att
delta i studien och samtyckt till att jag kontaktat dem. Av etiska skdl genomfordes inte nagra
intervjuer pd Institutionen for arbetsvetenskap, vid Luled tekniska universitet, eftersom jag
och min handledare arbetar vid denna institution.

Vid inledande av intervjuerna upplystes intervjupersoner om studiens syfte, att medverkan
var anonym och frivillig, vilket innebér att intervjupersonerna hade rétt att ndr som helst utga
ur studien. Intervjuerna spelades in pd band under fOrutséttning att intervjupersonerna
samtyckte till detta, vilket underléttat att i efterhand kunna kontrollera informationen. Detta
har gett bittre forutsattningar att aterspegla vad som sagts vid intervjuerna. For att sikerstélla
intervjupersonernas anonymitet har intervjuunderlaget avidentifieras vid utskrift for att
intervjupersonernas identitet inte ska kunna rdjas, endast befattning i kombination med koén
anges 1 licentiatuppsatsen. Uppgifter om de medverkande illustreras i tabellen nedan.

Lirosite Lulea tekniska universitet | Umea universitet Mittuniversitetet
Medverkande 20 (12 kvinnor & 8 mén) 20 (13 kvinnor & 7 mén) | 20 (12 kvinnor & 8 mén)
Lérare 12 (6 kvinnor & 6 mén) 10 (8 kvinnor & 2 min) 11 (8 kvinnor & 3min)
Professorer 4 (1 kvinna & 3 min) 1 (1 kvinna, 0 mén) 3 (2 kvinnor & 1 man)
Lektorer 2 (1 kvinna & 1 man) 3 (2 kvinnor & 1 man) 3 (2 kvinnor & 1 man)
Adjunkter 6 (4 kvinnor & 2 mén) 6 (5 kvinnor & 1 man) 5 (4 kvinnor & 1 man)
Doktorander 8 (6 kvinnor & 2 mén) 10 (5 kvinnor & 5 mén) 9 (4 kvinnor & 5 mén)
Andel Friska & | 12 friska & 10 friska & 10 friska &
sjukskrivna 8 langtidssjukskrivna 10 langtidssjukskrivna 10 langtidssjukskrivna
Intervjuform 19 personliga intervjuer 19 personliga intervjuer 18 personliga intervjuer
1 telefonintervju 1 telefonintervju 2 telefonintervjuer
Aldersfordelning | 26-01 ar 27-66 ar 28-634r
Empiri — projekt ”IDAS” & “Satsa Friskt” ”Satsa Friskt” ”Satsa Friskt”

Tabell 2, Medverkande intervjupersoner vid beréorda ldrosdten.

' Langtidssjukskrivna ar sjukskrivna i minst 60 dagar.
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DATABEARBETNING OCH ANALYS

De sextio intervjupersonerna (37 kvinnor och 23 mén) har fungerat som informationsbarare.
Genom deras berittelser har jag natt forstaelse for hur sambandet mellan arbetsforhallanden
och hélsa och ohélsa upplevs inom akademin, vilket &r studiens fokus och det omrdde som
analyserats. Enligt savil Yin (1994) som Miles och Huberman (1994) &r analysarbetet det
svéraste momentet vid fallstudier. For att sortera den inkomna informationen har jag anvint
en analysmodell (Figur 3), som bygger pa att forskaren samlar in data, reducerar data,
redovisar data, reducerar data ytterligare vid behov och formulerar slutsatser. Avsikten ar att
hjélpa forskaren att behélla studiens fokus, samt minska risken att drunkna i information
(Miles & Huberman, 1994).

A

Datainsamling Datareduktion Dataredovisning

'

Formulering &
verifiering av
slutsatser

A 4

Figur 3. Komponenter i kvalitativ analys (Fritt 6versatt och delvis omarbetad) Kdlla: Miles & Huberman (1994)

Min forskning ar empiriskt grundad, det vill séga har sin utgadngspunkt i empiriska data och
arbetssittet har en del gemensamt med det som Starrin et al (1991) kallar "uppticktens vig” i
den meningen att forskningen utgatt frén ett antal 6ppna fragor i stéllet frdn hypoteser och
teorier. I mitt fall skedde datainsamlingen genom sextio djupintervjuer, vilka bandades om
intervjupersonerna gav sitt samtycke till detta. Efter intervjuerna har jag lyssnat igenom
bandinspelningarna och intervjuerna har skrivits ut. Det har varit ett omfattande och
tidskrdvande arbete pd grund av materialets omfang, men det har gett bra kidinnedom om
materialet som underlittat analysarbetet. Eftersom jag har ett rikt empiriskt material har en
stor del av arbetet bestatt i att reducera materialet och finna betydelsefulla delar att redovisa i
denna licentiatuppsats. Trots ett omfattande material har jag valt att inte anvidnda mig av
dataprogram vid analysarbetet, utan intervjuutskrifterna har reducerats genom att jag har
begransat mig till vissa monster och teman som framtrétt i materialet, vilket jag beskriver i
foljande avsnitt om kodning av materialet.

Kodning av materialet

Analysen har pd méanga sétt handlat om att sortera och omsortera materialet och i detta arbete,
har jag inspirerats av en procedur som anses hirstamma fran grundad teori (grounded theory),
som bygger pad kodning av materialet i syfte att fd det mer hanterbart (Glaser & Strauss,
1967). Enligt Gunva och Hylander (2003) ar kodningen en induktiv process, som innebér att
forskare fragar sig vad de data som studeras egentligen sdger, och vad det dr for handelser
som beskrivs. Genom kodningsarbetet menar forfattarna att de olika hindelserna etiketteras
och ges en innebord. Kodningsprocessen ér en tolkande process dér det empiriska materialet
bearbetas i syfte att skapa struktur i det “virrvarr” som empirisk data innebédr. I denna
kodningsprocess framtrider gemensamma och avvikande moénster. I kombination med
kodningen har jag dven anvint mig av fargmarkeringar, understrykningar och sokord i arbetet
med att reducera och strukturera analysmaterialet infor dataredovisningen.
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Forforstaelse och teoretisk kinslighet

En grundtanke med grundad teori &r att forskningen ska préglas av teoretisk 6ppenhet och
vara badde empirindra och samtidigt generera teori. Darfor dr det viktigt att forskaren har
forméga att lyfta de empiriska resultaten till en teoretisk niva, utan att fastna i befintliga
teorier och forklaringsmodeller, vilket savdl Glaser och Strauss (1967) som Strauss och
Corbin (1990) framhéller. I mitt arbete har jag inte arbetat lika induktivt som Glaser och
Strauss gjorde och min forskning har inte varit teorigenererande pa det sitt som forfattarna
foresprakar, men grundad teori har fungerat som inspirationskélla. Detta kommer framforallt
till uttryck vid licentiatuppsatsens innehdll och rubrikséttning och i denna fas har jag arbetat
induktivt och 1atit empirin vigleda mig.

Min forskning 6verensstimmer framforallt med den version av grundad teori, som Charmaz
(2006) kallar konstruktivistisk grundad teori, som kan ses som ett angreppssitt som ligger
mellan positivism'> och '°postmodernism. Konstruktivistisk grundad teori bygger, enligt
Charmaz, pa studier av hur deltagarna i en forskningsstudie konstruerar mening och handling
i en specifik kontext, i detta fall i en akademisk kontext, ddr deltagarna bestir av 60
universitetsldrare och doktorander, bdde kvinnor och min, friska och langtidssjukskrivna.
Charmaz menar att konstruktivistisk grundat teori, innebdr att forskaren intar en reflexiv
position och Overvdger bade vad intervjupersonerna svarar och hur de svarar och agerar.
Syftet &r att uppticka vad som ar viktigt for dem, utifran deras perspektiv. Enligt detta synsatt
aterger analysen forskarens tolkade forstéelse av intervjupersonernas verklighet. Forskarens
analys berittar sidledes en story om berdrda ménniskor, sociala processer och situationer och
denna story reflekterar bade den som iakttar och den som blir iakttagen. I mitt fall speglar
sdledes analysen min tolkning av universitetsldrarnas och doktorandernas verklighet. Enligt
detta angreppssitt finns det flera sociala verkligheter samtidigt, snarare &n en sann verklighet,
vilket dverensstimmer med min uppfattning.

Glaser och Strauss samt Strauss och Corbin anvénder begreppet “’teoretisk sensitivitet” for att
beskriva forskarens nyfikenhet och intresse for att uppticka och utforska, formaga att bortse
fran det ovisentliga, samt kénslighet for att teoretisera upptiackter som framkommit. De
menar att den teoretiska kénsligheten Okar da forskaren har tillgdng till savil teoretisk
kunskap som praktisk erfarenhet inom omradet. I denna studie paverkar séledes det faktum att
bade jag och min handledare dr verksamma vid Luleé tekniska universitet, som &r ett av de
undersokta ldrosdtena. Vi dr en del av organisationen och det akademiska systemet, jag som
doktorand och min handledare som docent och tidigare prefekt vid Luled tekniska universitet.
Att vi dr verksam inom akademin kan ha péverkat intervjupersonerna vid detta 14roséte i savil
positiv som negativ bemérkelse, 4ven om jag valt att inte genomfora nagra intervjuer vid den
institution dér vi dr verksamma.

Jag ar medveten om att kodningen till en viss del paverkas av min forforstielse for
forskningsomréadet, som jag exempelvis har sedan tidigare studier om stressrelaterad hilsa,
rehabilitering vid stressrelaterad ohilsa och karridrstrukturer inom akademin (Killhammer,
2004; Kallhammer, 2005; Kdllhammer & Filtholm, 2007). Vidare har 4ven min handledares
forforstaelse pa grund av hennes tidigare studie av l&ngtidssjukskrivna ldkare (Faltholm,
2007) paverkat mig och min forstaelse for attityder kring hélsa, ohélsa och sjukskrivning.

'3 Positivism dr en filosofisk angreppssitt, som strivat efter att grunda tinkandet pa "fakta".
!¢ postmodernism vinder sig ifrdn tanken om en absolut sanning och objektivitet, och menar att allt 4r relativt
och subjektivt.
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For mig som forskare har upplevelsen varit att forforstdelsen har péaverkat i positiv
bemirkelse, eftersom jag tack vare den hade en viss vetskap om vad som var intressant att
rikta uppmérksamheten mot. Vid konstruerandet av intervjuguiden visste jag exempelvis tack
vare min forforstaelse att Kareseks och Theorells (1990) “krav-kontroll-stodmodell” ofta
anvinds for att méta psykosocial arbetsmiljo, vilket paverkat vilka frigeomraden som finns
med i intervjuguiderna (se bilaga 4-5). Karasek och Theorells modell baseras pd parametrarna
krav, kontroll och stdd och dessa begrepp har fungerat som sparhundsbegrepp, vilket enligt
Starrin et al (1991), innebér att begreppen visar riktningen av det fortsatta arbetet. Begreppen
har dven fungerat som &verrubriker, men ddremot symboliserar licentiatuppsatsens
underrubriker intressanta omrdden som framkommer vid intervjuerna. Omrdden inom
akademin, som utifrn intervjusammanstéllningarna varit intressanta att lyfta fram har fétt
namnge de underrubriker som anvinds i denna uppsats. Tidigare erfarenheter och resultat har
bland annat paverkat hur frdgorna infér intervjuerna har formulerats och &ven mina tolkningar
i analysen.

En annan kélla till teoretisk kdnslighet ar de olika aktiviteter som skett inom projekten, som
min licentiatuppsats grundas pé. Jag har i egenskap av foreldsare fitt mojlighet att interagera
med olika grupper verksamma inom akademin, och har haft mojlighet att ta del av intressanta
diskussioner. Dessa sammankomster, kan liknas vid workshops, och ses som interaktiva
inslag dir kunskapsutbyte skett. Dessa mdten har resulterat i att jag natt en fordjupad
forstaelse for forskningsomradet, vilket har vaglett mig i min forskning och analys. Detta kan
beskrivas i termer av en 6kad teoretisk kénslighet, ett begrepp som Glaser och Strauss, samt
Strauss och Corbin anvinder sig utav. Forfattarna menar att forskarens personliga och
professionella erfarenheter och metodologiska kunskap resulterar i en teoretisk kénslighet,
som ger forskaren forutséttningar att beskriva data pé ett sétt som reflekterar verkligheten.

I f6ljande avsnitt diskuteras en rad aktiviteter som har varit betydelsefulla. Resultat fran den
del av studien som fokuserar pa karridirmojligheter inom akademin har bland annat
presenterats vid en sammankomst for "IDAS” nationella chefs- och ledarforsorjningsprogram
i Bla hallen, pé internationella kvinnodagen, 2007. Tretton ldrosidten medverkade och pris for
jamstdlldhetsarbeten delades ut. I samband med denna sammankomst gavs tillfdlle till
diskussion med representanter fran de olika larosétena, vilket gav mig en okad forstaelse for
jamstélldhetsarbete. Studien om karridrstrukturer har dven presenterats for ledningen vid
Luled tekniska universitet, "IDAS” nitverk!” for disputerade kvinnor, samt for de kvinnor
som ingdr i en strategisk satsning dar Luled tekniska universitet “matchar” fram nio kvinnor
till  docenter och/eller professorer. Utdver detta har studien presenterats vid
handledarutbildningen (steg 1 och 2) vid Lulea tekniska universitet, som vénder sig till
blivande handledare och docenter

I 6vrigt har jag tillsammans med representanter for olika ”Satsa Friskt” projekt och fackliga
representanter exempelvis medverkat vid ett seminarium om “Den sjukskrivne doktoranden”
vid Umed universitet, vilket gav mig insyn i hantering och problematik kring sjukskrivna
doktorander, dven vid andra ldrositen &n de tre undersokningsenheter jag utgar i fran. Vidare
har diverse presentationer skett, exempelvis vid en av forskarskolorna vid Luled tekniska
universitet, dir resultatet kopplades till stress och diskussioner férdes om detta. Detta gav mig
mojlighet att ha en dialog med doktorander om deras uppfattning om arbetssituationen, stress
och ohilsa.

17 Nitverk omfattar fortlopande och sociala relationer mellan olika aktorer, i IDAS fall disputerade kvinnor.
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Delar av det empiriska materialet har dessutom tagits upp i undervisningssammanhang, pa
grundutbildningsnivd, frimst inom kurser med koppling till psykosocial arbetsmiljo,
exempelvis “Psykosocial arbetsmiljé och stresshantering”. Resultatet har dven spridits och
kommer é&ven fortsdttningsvis att spridas genom rapporter, licentiatuppsats och
forhoppningsvis dven i en doktorsavhandling, samt konferenser och artiklar, vilket dr géngse
inom akademin och vetenskapssamhillet. Medverkan har skett vid sivél nationella som
internationella konferenser. Négra exempel &r medverkan vid en konferens och
utbildningsdag om karridarmdjligheter, trakasserier och kon vid Uppsala universitet, samt vid
en workshop om ledarskap, karridir och koén vid Vinnova i Stockhom. Dessutom har
medverkan skett i den s kallade Barnvagnskampanjen i samarbete med JAimO, i Kulturens
hus 1 Luled. Dérutdver har en poster om forskningen presenterats vid konferensen ”Hdllbart
arbetsliv”’ vid Luled tekniska universitet och “paper” presenterats vid den nordiska
genuskonferensen, “Past Present Future” 1 Umed, och vid den internationella
genuskonferensen, “"Gender Equality in Higher Education” 1 Berlin.

Sammanfattningsvis anser jag att dessa moten med studenter, doktorander, ldrare, handledare
och ledare har gett mig dkad kunskap om hur arbetsférhéllandena, karridrmojligheterna och
stress uppfattas inom akademin. Vid dessa olika presentationstillfillen har jag haft chans att
interagera med en mingd olika personer, som dr verksamma inom akademin och intressanta
fragestillningar och diskussioner har till viss del véglett mig i min analys. Sammankomster
har bidragit till det som Glaser och Strauss samt Strauss och Corbin kallar teoretisk
kénslighet, vilket gett mig som forskare béttre forutsdttningar att uppfatta monster nér
intervjuerna analyserats. Detta har i sin tur skapat goda fOrutsdttningar att spegla en
nyanserad bild av ldrarna och doktorandernas verkligheter.

STUDIENS TROVARDIGHET OCH TILLFORLITLIGHET

Naér en studie utfors dr det angeléget att undvika metodproblem och for att undersdkningen
ska bli trovardig krdvs det bade validitet och reliabilitet (Saunders, Lewis, & Thornhill,
2002). Kvale (1997) menar att validitet &r att det som undersokts stimmer dverens med det
som var avsett att undersokas och han talar om validitet i termer av hantverksskicklighet.
Enligt Thomsson (2002) &r det betydelsefullt att urval och intervjumetod viljs si att
undersokningen verkligen belyser det som den syftar att belysa och att analysen &r formulerad
sa att det tydligt framgér vad studien soker svar pa. For att soka svar pa mina fragestillningar
och dirigenom uppfylla syftet med studien har jag alltsd wvalt att gora sextio
djupinterintervjuer. Intervjuer en metod dér missuppfattning av frdgor kan réttas till genom
omformulering och foljdfragor. I mitt fall har ett strategiskt urval av intervjupersoner gjorts
och i strivan att uppfylla syftet har jag valt att intervjua bade kvinnor och mén, larare pa olika
nivder, sdsom adjunkter, lektorer och professorer samt doktorander vid olika ldroséten,
fakulteter och institutioner. For att fa ett rikare material har jag intervjuat saval friska som
langtidssjukskrivna. Vid intervjuerna upplevde jag att mittnad i materialet nidddes, det vill
sdga att ny data inte tillforde nadgon ny information som namnvart dndrade analysen. Bland de
langtidssjukskrivna skiljde sig intervjuberittelserna i hogre grad frdn varandra, jimfort med
de friskas beréttelser dér jag tidigare upplevde en méttnad.

Fragestillningar infor intervjutillfillena har jag samlat i tva intervjuguider, en for doktorander
och en for larare (Bilaga 4-5), vilka fungerat som ett stod for att behélla fokus under
intervjuerna sé att forskningsfragorna besvaras pé ett tillfredsstdllande sétt och studiens syfte

uppfylls.
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Detta dr viktigt eftersom en studies validitet, enligt Hellevik (1996), omfattar det insamlade
underlagets relevans till studiens problemstillning. Vidare menar Thomsson (2002) att
validitet avseende kvalitativ forskning handlar om att tolkningarna ska vara rimliga och det
ska vara mojligt for ldsaren att forstd forskarens tolkningsmonster, vilka jag har forsokt att
beskriva i denna licentiatuppsats.

Reliabiliteten i en undersdkning péaverkas, enligt Hellevik (1996), av hur insamling av
underlaget genomfors och hur bearbetning av det insamlade materialet sker, samt hur
tillforlitligt det empiriska materialet dr. Enligt Kvale (1997) kan ett sdtt att hoja reliabiliteten
vara att verifiera tolkningen av innehéllet under pagéende intervju, samt stélla foljdfragor for
att klargora eventuella oklarheter. For att uppna en hog reliabilitet har jag forsokt att boka in
intervjuerna i god tid och avsitta tillrickligt med tid for dem, samt minimera storande
moment genom att exempelvis stinga av telefoner vid intervjuerna. Vidare har intervjuerna
bandas, under forutsittning att intervjupersonerna samtyckte till detta, vilket mojliggjort att i
efterhand kunna kontrollera informationen. P4 sa sétt dkar forutsittningar att kunna dterspegla
vad som sagts vid intervjuerna. En viss risk vid intervjuer dr att intervjupersoner ger mer eller
mindre rutinméssiga eller schablonmaissiga svar, det vill sdga svarar vad de tror de forvintas
svara (Thomsson, 2002). Vid intervjuerna inom ramen for denna studie ter sig vissa av svaren
pa frdgor om exempelvis jamstdlldhet, som politiskt korrekta svar enligt en radande
jamstilldhetsdiskurs'®. Eftersom intervjupersonerna antas vara medvetna om universitetens
satsningar for att medvetandegora och frimja jamstilldhet kan det finnas en benédgenhet att de
svarar hur det borde vara, i stéllet for hur de verkligen upplever att det ar. Det finns séledes en
risk att som forskare i detta ldge att reproducera starkt rddande diskurser. Jag har forsokt
hantera detta genom att stilla f6ljdfrdgor, bett intervjupersonerna berétta om sina personliga
erfarenheter om exempelvis jamstélldhet och bett dem exemplifiera for att komma bakom
schablonméssiga svar.

18 Diskurs #r ett bestdmt sitt att tala och forsta virlden.
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KAPITEL 3 UPPLEVDA ARBETSFORHALLANDEN

Akademin som arbetsplats
— Hilsa & ohilsa

Arbets- Karridr-
forhéllanden mojligheter

Figur 4 Oversikt 6ver licentiatuppsatsens fokusomrdden.

Denna licentiatuppsats om akademin som arbetsplats med fokus pa hilsa och ohilsa utgar,
som tidigare ndmnts, fran empiri inom tvd omraden, arbetsforhdllanden och
karridrmdjligheter. 1 detta kapitel presenteras det forsta av dessa tvd omréden, doktoranders
och ldrares upplevda arbetsforhallanden. Kapitlet omfattar savil teori som empiri och analys
av resultatet. Karasek och Theorells “krav-kontroll-stodmodell” (1990) &ar den teoretiska
utgéngspunkt som anvinds som verktyg vid analysen av det empiriska materialet. Modellen
introduceras inledningsvis kort. Dérefter anvénds den som verktyg vid analysen av upplevda
arbetsforhallanden inom akademin.

KRAV, KONTROLL OCH STOD

Nar det giéller arbetsforhallanden, stress och hélsa inom akademin har jag alltsd utgétt ifran
Karasek och Theorells modell som ofta anvdnds for att analysera psykosociala
arbetsforhallanden och stress i arbetslivet. Modellen utvecklades i slutet av 1970-talet och
baseras pa parametrarna krav, kontroll och stéd. Krav kan exempelvis bottna i arbetskrav pa
grund av tidspress och/eller krdvande uppgifter. Kontrollparametern symboliserar
beslutsutrymme, kontroll och inflytande 6ver planering och utférande av det egna arbetet.
Socialt stod &r en viktig dimension som dr betydande for individers hélsa. Modellen
illustreras nedan (figur 5).

Laga krav Hoga krav Aktivitet
Hog kontroll }
Aktlvt arbete
STOD
Lig Kontroll | L5 vibete Séiﬁt"agkite

Negativ stress

Figur 5 "Krav - kontroll - stod modellen” efter Karasek och Thorell (1990, 5.32)
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Enligt modellen kan fyra olika typer av arbete utldsas. Laga krav i kombination med ett hogt
beslutsutrymme, ger en avspdnd arbetssituation, vilket enligt modellen innebér 1ag risk for
stress och ohélsa. Forenas didremot hoga krav med lagt inflytande och daliga
kontrollmdjligheter leder detta till en spdnd arbetssituation som innebér storst risk for att
individer skall drabbas av arbetsrelaterad stress, ohdlsa och sjukskrivning. Omfattar arbetet
hoga krav men &ven mojlighet att anvdnda sin kunskap i kombination med goda
kontrollméjligheter medfor detta forutsittningar for en sd kallad aktiv arbetssituation. Ett
aktivt arbete innebér stimulans men &ven en viss risk for att arbetstagarna arbetar for mycket
och pé liangre sikt siledes riskerar sin hélsa. Slutligen ger ldga krav och 1agt beslutsutrymme
en passiv arbetssituation som innebér brist pa utmaningar. Ett passivt arbete kan hindra de
anstillda frén utveckling och riskerar att leda till understimulering och dirigenom bidra till
omotiverad arbetskraft, vilket dven detta pad sikt kan vara skadligt for hilsan (Karasek &
Theorell 1990). I nésta avsnitt tillimpas Karasek och Theorell i en akademisk kontext.

KARASEK OCH THEORELLS MODELL I EN AKADEMISK KONTEXT

Min studie visar att ldrare och doktorander inom akademin dr utsatta for stindiga forandringar
och nedskarningar, vilket paverkar kravbilden och kan leda till stress och ohilsa for dem som
skall axla ansvaret. Detta kan analyseras och tolkas i termer Karasek och Theorells modell.
Néar modellen anvinds i en akademisk kontext analyseras inledningsvis arbetskrav under
rubriken ”Krav inom akademin” ddr underrubrikerna har sin utgdngspunkt i empirin och
behandlar; Lérares kravbild, Doktoranders kravbild, Handledares kravbild, Motstridiga krav
och splittring, Krav pd institutionstjdnstgoring och Finansieringskrav. Under rubriken
”Kontroll inom akademin” &terfinns underrubriker som Autonomi och frihet, Flexibilitet vs
grinsléshet, Arsarbetstid pd gott och ont, Sjukfidnvaro/sjuknérvaro, Osdker anstillning och
Organisationsfordndringar. Under rubriken ”Stdd inom akademin” é&terfinns slutligen
underrubrikerna Handledarskap, Ledarskap, Ovrigt socialt stod, Stédjande ndtverk,
Informativt stod.

KRAV INOM AKADEMIN

I en akademisk kontext stdlls forskare och ldrare ofta infor hoga krav (se t ex Appel &
Dahlgren, 2003; Kurtz-Costes et al., 2006; Anderson, 2006). Arbetskrav kan ses som olika
stimuli pa arbetsplatsen, och dessa kan vara bade kvalitativa och kvantitativa i sin karaktér.
Kvalitativa krav krdver vissa fardigheter, eftersom denna typ av krav omfattar en viss
svarighetsgrad och det fordras uppmérksamhet och koncentration for att uppfylla kraven.
Kvantitativa krav innebdr mingden arbetsuppgifter i forhallande till arbetstid, vilket
exempelvis kan vara antalet moment som arbetet kriaver (Karasek & Theorell, 1990; Eriksson,
1991; Ohlsson, 2002). Min studie visar att doktorander och liarare inom akademin utsétts bade
for kvalitativa och kvantitativa krav, eftersom bade forskning och undervisning kriver att
lararna dr uppdaterade pa forsknings- respektive undervisningsomradet och arbetet fordrar
koncentration for att nd hogt stéllda prestationskrav. Lérare och doktorander upplever dven
mingdkrav, eftersom méanga moment skall fardigstillas inom sndva tidsramar. Olika
deadlines krockar ibland med varandra och kriver stindiga prioriteringar och
omprioriteringar. En otydlighet nér det géller struktur, ansvarsomriden och kravbild upplevs
av flertalet intervjupersoner, vilket kan vara en bidragande orsak till stress. De upplevda
kraven skiljer sig till viss del &t beroende pé befattning, vilket framkommer i f6ljande avsnitt.
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Lararnas kravbild

Den bild som ldrare formedlar 4r att de forvéintas vara goda pedagoger, samt leva upp till
kraven pd god kvalitet och genomstromning av studenter. Enligt flera intervjupersoner har
kraven pa ldrarna Okat i takt med stdrre kurser och mindre resurser. En professor (man)
beskriver att arbetet i hans fall omfattar undervisning, forskning och handledning och att han
upplever det som ett stimulerande och roligt arbete, men menar att det innebar for mycket
stimuli. Han gor en jamforelse med favoritchips, som inte smakar lika gott efter flera pasar,
eftersom det ger en viss méttnad. S& &r det, enligt honom, dven nér det géller arbetet. Det dr
roligt men innebdr for mycket stimuli och av detta foljer en viss méttnad och &ven stress.
Denna professor menar att tiden upplevs som en bristvara beroende pa flera tidskrdvande
ansvarsomriden, sdsom grundutbildning, forskarutbildning, forskning, administration och
kontaktskapande, som alla ska fungera parallellt med varandra.

Studien visar att kraven pa ldrarrollen upplevs hoga och forvantningarna likasa, vilket
exempelvis tydligt mérks vid studenternas kursutvérderingar. Lararna upplever sévil uttalade
som outtalade krav, ddr exempelvis krav pa tillgdnglighet lyfts fram. De menar att det finns
en attityd bland studenterna att ldrarna alltid skall vara tillgéngliga. Flera av ldrarna beréttar
att de far motta samtal frdn studenter pd semestern, julledighet och midsommar. Teknik, i
form av elektronisk post och mobiltelefon upplevs 6ka kraven pé att vara tillgénglig mer eller
mindre dygnet runt, vilket en del upplever som stressande. Ett annat outtalat krav som
beskrivs vid intervjuerna &r att ldrare upplever att de forvéntas arbeta gratis. Detta pa grund
av att forberedelse av undervisning, sjdlva undervisningen samt réttning av rapporter och
tentamina tar ldngre tid 4n vad som tilldelas i timmar. Bade adjunkter, lektorer och
professorer pétalar att tiden dr knapp i1 forhallande till arbetsuppgifterna. Studien visar att
manga larare anser att de har en allt for hog arbetsbelastning och de arbetar ofta dven kvéllar
och helger for att hinna med arbetet. Detta framkom &ven i Hogskoleverkets
lararundersdkning (2003). Av cirka femtusen som undervisade och/eller forskade uppgav néra
hilften av dem att de arbetade mer &n 40 timmar per vecka for att hinna med arbetet. I en
annan tidigare undersokning av undervisande personal inom universitet och hdgskola
pavisades att drygt 70 procent av de medverkande upplevde hog arbetsbelastning (SCB,
2002a).

I mina intervjuer lyfter manga upp problematiken med hég och ojdmn arbetsbelastning, vilket
en lektor (man) liknar vid att “arbetet kommer i skov”. Den ojamna arbetsfordelningen
belyses dven av en adjunkt i f6ljande citat:

"Det dr en ojdmn arbetsbelastning som leder till att det periodvis dr stressigt och det dr
negativt att det avsdtts mindre och mindre tid for planering av undervisning, rdttning och
refexionstid. ” (adjunkt, kvinna)

Ett resultat av studien ar att tidsbrist och ojimn arbetsfordelning upplevs som stressfaktorer
av manga av de intervjuade ldrarna. De beskriver att arbetsbelastningen sténdigt &r hogre &n
den tidresurs som finns tillgédnglig. En lektor (man) patalar exempelvis att det inte finns ndgon
tid avsatt till andra arbetsuppgifter &n undervisning och forskning, men han menar att det inte
fungerar att krasst rdkna med att den tid ldrare inte undervisar dr fri for forskning. I
intervjuerna blir det uppenbart att lararnas arbetsuppgifter baseras pad manga olika moment,
sdsom exempelvis forberedelser, undervisning, handledning, rittningsarbete, ldrar- och
handledarkollegium, kursutveckling, diverse olika moéten och forskning. Detta innebér
stdndiga deadlines och manga ganger svérigheter att veta vad som ska prioriteras vid tidsbrist.

19



Studien visar att intervjupersonerna upplever det svért att sdtta grianser och sdga nej, vilket
framkommer av foljande citat:

”Det tar tid att vara engagerad och om man sdger ja till allting blir det ohanterligt, sd man
mdste ldra sig att begrdinsa sig, bli bdttre pa att sdga nej.” (adjunkt, kvinna)

Manga larare upplever att arbetssituationen, atminstone periodvis, kdnns hopplds, eftersom
den kantas av nedskérningar, varsel, och nedliggningshot for vissa avdelningar.

Doktorandernas kravbild

Den bild som doktorander maélar upp praglas av otydliga krav, exempelvis avseende
avhandlingen, men &ven avseende prioritering mellan forskning och undervisning,
forskarutbildningskurser och annat arbete. Manga doktorander upplever det som ett outtalat
krav att arbeta mer &n 40 timmar per vecka, eftersom forskningen sa att siga gors i eget
intresse forvintas en arbetsinsats utover det normala. En gemensam uppfattning, som
framtrider i studien, dr att grinsen for vad som anses normal arbetstid i efterhand flyttas och
den hoga arbetsbelastningen Overgdr 1 att vara en norm inom organisationen.
Intervjupersonerna vittnar om att det inte dr ovanligt att arbeta 55-60 timmar i veckan och
ibland dven mer. Flera doktorander menar att de 4&r medvetna om att de arbetar f6r mycket,
vilket exempelvis foljande citat illustrerar: "man borde arbeta mindre, men kinner sig
tvingad att arbeta i ett tempo som inte dr sunt” (doktorand, kvinna). Forklaringen till varfor
de arbetar sa ménga timmar & hoga krav i kombination med att tidsramarna for att
fardigstélla avhandlingen upplevs begrinsade, vilket en doktorand uttrycker pé foljande sétt:

“Férhdllandet mellan arbetsbelastningen och den tid som finns tillgdnglig dr en ekvation som
inte gdr ihop.” (doktorand, kvinna)

Det blir uppenbart att det har skett en fordndring avseende den tillgdngliga tiden och att
tidsramarna numera ir kortare, vilket upplevs paverka stresspaslaget negativt. En doktorand
beskriver detta i foljande citat:

“Det dr sndva tidsramar och det dr vildigt fda doktorander som skriver klart sin avhandling
pd fyra dr. Min handledare brukar sdga det finns bra avhandlingar och avhandlingar som
blir klara i tid. ”’(doktorand, man)

Maénga doktorander, oavsett ldrosite och kon, anser att det dr svért att fardigstilla
avhandlingen pa den tid som finns tillgédnglig. Vidare menar de intervjuade doktoranderna att
det dr starkt forknippat med prestigeforlust att avbryta forskarstudierna utan att fardigstilla
avhandlingen, vilket citatet nedan illustrerar:

"Doktoranderna har det svdrast for att det dr en enorm prestigeforlust att avbryta
doktorandstudier. Lirare kan vilja om de vill fortsdtta att gora karridr, dven om de som inte
vdljer att fortsditta i karridren ofta kdnner att de inte har lika hég status.” (doktorand, kvinna)

Hir ar det intressant att anldgga ett maktperspektiv eftersom doktoranderna vittnar om att

forskningen ses som mer prestigefylld &n undervisning. Jag tolkar detta i termer av dver- och
underordning inom akademin, dér undervisning ses som underordnad forskning.
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Av citatet kan dven utldsas att akademiker upplever att de forvintas gora karridr och de larare
som inte vill detta upplever sig ha lagre status. Jag uppfattar det saledes som att meriter ger
status och legitimitet och kan ge en 6verordnad position jamfort med kollegor med mindre
meriter. [ Ovrigt visar studien att brist pa ekonomiska resurser och tid uppfattas pressande och
en doktorand liknar de sndva tidsramarna vid en snara runt halsen. Intervjuerna visar att
kvinnor &r i en utsatt situation och ménga ganger lider av s kallat “duktig flicka syndrom”
(doktorand, kvinna) som resulterar i att de har extremt hoga krav pé sig sjdlva bade pa arbete
och 1 hemmet, vilket kan leda till stress. I detta avseende bekrdftar min studie saledes en
tidigare undersdkning (Doktorandspegeln, 2003), dar ndrmare hélften av doktoranderna
uppgav att press paverkar dem negativt. I den undersokningen framkom &ven att kvinnliga
doktorander upplevde stress i hogre utstrickning &n min, vilket kan vara en bidragande orsak
till att kvinnor i hogre grad d4n mén blir sjukskrivna. Att kvinnor &r dverrepresenterade bland
de sjukskrivna kan bero péd att de upplever sig ha en hdgre total kravbild, det vill séga
summan av krav pé arbetsplatsen och krav i hemmet:

“Kvinnor har storre bendgenhet att ta ut sig till det yttersta, eftersom man har héga krav
bade pa jobbet och hemma och kvinnor har fortfarande ofta storre del av ansvaret for hem
och familj, vilket leder till press.” (doktorand, kvinna)

Citatet visar pa en Okad stressfaktor for kvinnor jamfort med min pa grund av
arbetsdelningen i hemmet dir kvinnor upplever att de har storst ansvar for hem, familj och
barn. Har framkommer en konsskillnad, vilket &ven kommer fram i Frankenhausers (1997)
forskning dir hon forklarar att kvinnor och méns stressniva efter arbetstid skiljer sig at.
Kvinnors stressnivd okar efter arbetstid, medan méns stressnivé sjunker nédr de gar hem fran
arbetet. Frankenhauser menar att detta beror pa att det fortfarande ar flest kvinnor som
daglighandlar, hidmtar pa dagis och lagar mat. Denna typ av sysslor &r stressframkallande,
eftersom det méaste goras vid ett visst klockslag (Nordenmark, 2004; Harenstam et al, 2000)
Alvesson & Due Billing (1999) bendmner detta for dubbelarbete for dem som
forvarvsarbetar. I min studie bekriftas, som sagt, detta resonemang, till viss del. Bade kvinnor
och mén anger att kvinnor skoter mer av arbetet i hemmet. En adjunkts (kvinna) forklaring till
varfor kvinnans belastning vanligtvis &r hogre, &r traditionella konsroller, men &ven
personlighet eftersom de kvinnor som &r ambitidsa pa arbetet ofta dr ambitiosa i hemmet
ocksd. I intervjumaterialet framkommer dock en skillnad, som enligt min uppfattning kan
relateras till alder eftersom yngre intervjupersoner i hogre grad delar pa uppgifterna i
hemmet, jamfort med dldre intervjupersoner.

Handledarnas kravbild

Den bild som handledarna mélar upp dr en arbetssituation som kénnetecknas av upplevda
krav pa handledning, undervisningskrav och framfor allt finansieringskrav. Det anstringda
ekonomiska ldget tycks sitta stor press pa handledarna, av den orsaken att det medfor hoga
krav att soka externfinansiering. Det krav som handledarna forviantas leva upp till &r att
finansiera sig sjdlva och sina doktorander, vilket leder till att en stor del av handledarnas
arbetsuppgifter kretsar kring att soka finansiering, eller “jaga pengar”, som flera
intervjuperson uttrycker det. I detta avseende &r savil doktorander som ldrare, kvinnor och
mén overens om att arbetet med att sdka externfinansiering upplevs bade ta tid och kraft. Det
kan resultera i att handledarna inte har mojlighet att dgna tillrackligt med tid till handledning
av doktorander, vilket kan stressa savél handledare som doktorander.
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En doktorand (man) menar att hilften av handledarens arbetstid gér &t till att soka
finansiering, vilket han inte upplever som en rimlig tidférdelning. En professor (man)
bekréftar orimligheten i detta och framhaller att professorer bor framst arbeta for att bygga
upp forskning och kunskap inom forskningsomrédet, inte dgna mesta tiden 4t att soka pengar.
Studien visar sdledes att det negativa med att soka externfinansiering ar att det tar mycket tid
och chanserna att fa finansiering ar begrdnsade eftersom det dr hog konkurrens. En professor
(kvinna) menar: "I positionen ligger det att séka externa medel, vilket begrinsar, men det
problemet delar jag med mdnga och det dr inte stérre problem for mig ndgon annan.” Krav
pa finansiering kommer att diskuteras mer ingdende 1 det avsnitt som &gnas At
“Finansieringskrav”. Forutom kravet pa finansiering visar min studie att handledare liksom
larare och doktorander upplever splittringen mellan olika roller som pafrestande. Det upplevs
exempelvis svart att kombinera forskningsrollen, undervisnings- och handledarrollen pa ett
bra sitt, kanske dven i kombination med en ledarroll och en fordldraroll. Dessa olika roller
kan bidra till upplevd splittring, vilket behandlas mer ingdende i nista avsnitt.

Motstridiga krav och splittring

En gemensam uppfattning som framtrader vid min studie ar att oberoende av larosdte och
befattning forknippas arbetet inom universitetsvarlden med flera typer av arbetsuppgifter med
olika karaktdr, sdsom exempelvis undervisning och forskning. Det kan tyckas omvixlande
med denna variation av arbetsuppgifter, men enligt Ehn (2001) utsétts de som kombinerar
undervisning och forskning ofta for nidgot han kalla ett “korstryck™. Det kan, enligt honom,
paverka arbetsron i negativ bemérkelse. Detta kan vara en bidragande orsak till stress och att
langtidssjukskrivningar 6kar inom akademin. Ménga olika arbetsuppgifter har bade en positiv
sida i form av omvixling, men ocksd en negativ sida i form av splittring och stress
(Hogskoleverket, 2003). Det finns ménga exempel pa att arbetsforhdllandena vid
universiteten har forédndrats radikalt under den senaste tiden. I min studie framkommer bland
annat att universitetens personal upplever att de forédndrade arbetsforhéllandena bland annat
har inneburit att de har kommit att innefatta en allt stérre spannvidd. Béde larare och
doktorander lyfter upp tidsbrist och “snuttifierade” arbetsuppgifter som problem. Flera
professorer anvénder liknelser for att illustrera detta, varav en sdger:

“Belastningen dr inte onormal men splittringen dr ett problem. Jag kan likna arbetet vid ett
lapptiicke, med mdnga moment ddr tid saknas for att fordjupa sig, vilket kinns jobbigt.”
(professor, man)

I citatet ovan liknas saledes arbetet vid ett lapptacke dér splittringen paverkar arbetet negativt.
Professorn forklarar att det i hans fall dr problematiskt att arbeta parallellt med fem olika
delar, ndmligen grundutbildning, forskarutbildning, forskning, administration och
kontaktskapande. En professor (man) uttrycker: “ibland kédnns mitt arbete som om jag spelar
bordtennis med 60-70 personer samtidigt”. Av citaten att doma upplevs det svért att fa
kontinuitet i arbetet, nér arbetet splittras upp i manga olika moment. Ytterligare ett annat citat
som tydliggor splittringen av arbetet inom akademin lyder:

“Arbetssituationen dr ju rdtt hopplos, det dr for mycket springa frdn hostack till héstack, man
kan likna arbetssituationen vid en grop med lés sand déir man forsoker skotta upp all sand
som rinner ned, men varje gang man sldnger upp ett spadtag sd rinner det ner pd andra sidan
lika mycket. Det dr ett hopplost ldge ddr man skottar och skottar och skottar och visst skottar
man mycket sand men man ser inte alltid resultatet.” (professor, man)
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Citat och liknelser visar tydligt att splittring upplevs som stressande. Detta grundas i de
ménga olika roller som skall axlas, sdsom exempelvis ldrare, handledare, studiehandledare,
administrator, forskare, vilket i sin tur medfér ménga olika arbetsuppgifter och splittring
mellan dessa arbetsmoment. Manga ldrare och doktorander vid de undersokta lirosdtena
beskriver att arbetskraven omfattas av savidl kvalitativa som kvantitativa krav och att
arbetskraven upplevs som grinsldsa, eftersom det saknas formella avgridnsningar av det
arbete som liararna och doktoranderna forvintas utfora. Vidare menar intervjupersonerna att
brist pd riktlinjer, otydliga forvantningar leder till svarigheter att veta hur de olika
delmomenten ska prioriteras. Detta kan leda till obalans mellan exempelvis forskning och
undervisning, mellan forskning och ledarskap, eller mellan arbete och fritid.

Ett resultat av studien dr saledes att denna splittring upplevs som stressande och gor att det
uppfattas som svart att upprétthélla kvaliteten. Problemet med splittringen beskrivs dven i
tidigare underskningar, bland annat i en som publicerades i Doktorandspegeln (2003). I den
uppgav over 20 % brist pd sammanhéngande tid som det frdmsta hindret for forskningen. Nér
det géller splittring avseende arbetsuppgifter framkommer det ingen tydlig skillnad beroende
pa kon. En slutsats av min studie 4r att i princip samtliga intervjupersoner upplever mer eller
mindre splittring i arbetet, men den framtrider mest patagligt hos professorer och
doktorander, vilket kan forklaras genom att krav forknippade med forskning respektive
undervisning ibland uppfattas motstridiga och darfor svarhanteriga. Denna splittring blir &ven
tydligt bland forskarstuderande adjunkter, som ska prioritera sévdl forskning som
undervisning. Diaremot adjunkter som inte bedriver ndgon forskning lyfter inte upp problem
med splittring i samma omfattning som dem som dven forskar. Min tolkning &r sdledes att
oavsett position och kén kan undervisningsbérdan péverka graden av splittring och hur denna
upplevs.

Krav pi institutionstjéinstgoring

Det dr vanligt att doktorander som &r antagna till forskarutbildning har institutions-
tjanstgoring, det vill sdga gor arbete for institutionen eller avdelningen som en del av sin
tjanst. Den vanligaste formen av institutionstjanstgoring dr undervisning motsvarande tjugo
procent av den totala arbetstiden. Detta innebdr att en doktorandtjinst utan
institutionstjanstgdring motsvarar fyra ar och en doktorand med tjugo procents institutions-
tjanstgoring fir forlingning av sin doktorandtid i motsvarande omfattning (20 %) till fem &r
(Hogskoleverket, 2008). En doktorand (kvinna) uttrycker:

“Tidspressen pd att fardigstilla forskningen pd fyra ar om man inte har undervisning
alternativt fem dr om man har undervisning leder till press. I ett forskningsprojekt kan manga
oforutsedda héindelser intriffa pd dessa ar som pdaverkar”. (doktorand, kvinna)

Ett resultat av studien ar att det upplevs som svart att kombinera forskning och undervisning
pa ett bra sitt. Ofta uppfattar de berdrda doktoranderna att institutionstjdnstgéringen & ena
sidan tar mycket tid i ansprak och séledes hindrar forskningen, men 4 andra sidan &r ett viktigt
avbrott i forskningen.

De flesta upplever undervisningen och métet med studenterna som omvéxlande och rolig,
men undervisning kan upplevas som ett hinder beroende pa att den tar mycket tid i ansprak.
Vidare upplever doktorander att de far ldgga ner betydligt mer tid pa forberedelser och
lektionsplanering dn de far avsatt tid for.
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Foljande tva citat illustrerar denna kluvenhet avseende undervisning:

"4 ena sidan var det roligt och gav inspiration, men & andra sidan tog det mycket tid. Dérfor
undrar jag om det inte kan kosta mer dn det smakar.” (doktorand, kvinna )

"Bdde forskning och undervisning dr roligt, men kombinationen dr svdrhanterlig.”
(doktorand, man)

Den bild som malas upp avseende arbetsuppgifterna aterspeglar & ena sidan hur mangsidig
universitetsldrarnas och forskarnas arbete i sjdlva verket &r, och a andra sidan hur uppsplittrat
arbetet dr i olika moment. Splittringen beskrivs som stressande eftersom det upplevs svart att
uppnd sammanhéingande tid for att hinna fordjupa sig i forskning. Ett stort problem verkar
vara otydligheten avseende vad som ska prioriteras av arbetsuppgifter. Flertalet
forskarstuderande tycker att en stor del av tiden gar &t till andra arbetsuppgifter &n forskning
och det upplever det problematiskt att samordna uppgifterna pa ett bra sitt. Studien visar att
periodvis leder detta till stress, eftersom bade forsknings- och undervisning har en ojamn
arbetsbelastning. En doktorand berédttar att hon som forskarstuderande upplever tydliga och
relevanta krav, men hon menar att hon tar pa sig for mycket ansvar. Doktorandernas egna
krav beskrivs ménga ginger som hogt stillda och de krav som manga génger dr svarast att
leva upp till. En doktorand (kvinna) berdttade att hon prioriterade savil undervisning som
forskning trots att tiden inte medgav detta, vilket resulterade i en mycket intensiv skrivperiod
for att kompensera den forlorade tiden undervisningen inneburit. Hon uttrycker att “jag brot

»

ner mig och blev sjuk pa grund av den hdrda belastningen”.

Forskning i kombination med institutionstjdnstgéring motsvarande tjugo procents arbete kan
leda till att den totala kravbilden uppfattas for stor. Manga lagger ned mycket mer tid &n den
tid som dr avsatt till forberedelser. En bidragande orsak till detta kan vara att manga saknar
undervisningserfarenhet. En samstdmmig bild beskrivs av dem som bade undervisar och
forskar, som innebér att det gar bort “’spilltid”, pa grund av att omstillningen mellan de olika
arbetsuppgifterna tar tid. Ett problem som lyfts fram, i likhet med ldrarna, ar att forskningen
kréaver koncentrerad tid for att mojliggéra en fordjupning. Ju mer splittrade arbetsuppgifter
desto svarare upplevs det att finna tid for fordjupning. Det framkommer 6nskemal om att
undervisning i hogre grad bor individanpassas till de berdrdas forskning for att underlitta
kombinationen av dessa arbetsuppgifter. Ett forslag som framkommer ar att forligga
undervisning mer koncentrerad under en kortare period for att ddremellan 16sgora
sammanhéngande tid for fordjupat arbete med forskningen.

Finansieringskrav

Ett annat patagligt krav inom akademin &r finansieringskrav. Det prestationsbaserade
finansieringssystemet, som infordes for ett tiotal ar sedan, har bland annat inneburit att det
blivit allt viktigare att studenter som antas till en kurs dven fullf6ljer den. Detta har resulterat i
att antalet studenter per kurs blivit storre, eftersom Overintag ofta tillimpas for att antalet
examinerade ska ligga si nira det planerade antalet som mdjligt (Appel & Dahlgren, 2003;
Barry et al, 2006). En adjunkt (kvinna) menar ldrarna ar styrda av “studentpengen” och
genomstromningen, vilket dven en adjunkt (man) bekréftar. En annan adjunkt (kvinna) tar
upp de stora studentgrupperna, som enligt henne, okat fran cirka 30-35 studenter upp till cirka
60 studenter. Hon menar att stora studentgrupper stiller hoga krav pé ldraren eftersom det
géller att fa interaktionen att fungera mellan studenter och larare.
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Manga ldarare uttrycker att det &dr svart att bevara kvaliteten med de allt storre
studentgrupperna. Vidare 4r manga missndjda eftersom de inte far tillrackligt med tid for att
forska. De hinder som framst lyfts fram &r brist pd sammanhéngande tid for forskning och
brist pa forskningsmedel:

"Kraven pd externfinansiering upplevs mycket stora och som professor forvintas du
finansiera dig sjdlv, doktorander och postdoktjinster. Det dr ett krav som du alltid lever med,
for det dr ett stindigt behov.” (professor, kvinna)

Denna professor menar att det positiva med externfinansieringen &r att det tvingar fram
kontaktskapande, men det negativa ar att det tar mycket tid i ansprak. En lektor belyser att
finansieringskraven resulterar i en oavbruten jakt pa forskningsmedel, vilket flera andra
intervjupersoner ocksd vittnar om. Det som dr gemensamt vid samtliga tre laroséten &r att
mycket tid laggs ned pa att s6ka finansiering, men trots detta beviljas manga ans6kningar inte
pa grund av den allt hirdare konkurrensen. Ansdkningsarbetet upplevs ha 6kat den totala
arbetsbelastningen och en doktorand (kvinna) menar “att séka externa medel dr en djungel
och ett mycket tidsédande arbete”. Nér det géller ansokan om externa medel uttrycker en
annan doktorand:

“Jag fick inte borja om jag inte hade pengar och fick inte heller fortsdtta efter
licentiatavhandlingen om jag inte hade pengar. Jag har sjilv ordnat min finansiering och fdtt
dem beviljade” (doktorand, kvinna).

Den akademiska miljon uppfattas som svar ur ett ekonomiskt perspektiv, eftersom
verksamheten ska sjdlvfinansieras, vilket dven citatet nedan visar pa:

”"Du ska inte bara géra ett jobb utan dven hitta pengar till din lon vilket leder till att man
tavlar om jobben med andra.” (professor, man)

Intervjuerna visar att strukturen dr individualistisk och priglad av rivalitet, vilket foljande
citat dr ett exempel pa:

”Som forskare bygger man upp revir, vilka grdnsar till andra forskares revir vilket ibland
leder till tuppfiktning.” (professor, man)

Akademin uppfattas som resultatinriktad och konkurrensfylld och de som vill tillhéra den
akademiska eliten méste tdla den manga génger hérda kritiken, som uppfattas vara en del av
akademikers vardag. Arbetstagare inom akademin upplevs bli bedomda vid undervisning,
seminarier och vid ansékningar om forskningsmedel eller tjanster.

“Det dr vildigt resultatinriktat, ddr resultaten dr en forutsdttning for hela existensen. Finns
det inga resultat, blir det inga anslag och da blir det inte heller ndgon fortsatt forskning. Det
dr en grym virld, som leder till motsdttningar dven inom samma institution.” (lektor, man)

Studien visar att det rdder konkurrens om allt ifran studenter till erkdnnande, positioner och
forskningsmedel, vilket utgdr ett hinder for den akademiska gemenskapen. En av mina
tidigare studier visar att en extremt individualistisk kultur &r utméarkande for akademin
(Kéllhammer, 2005), som priglas av konkurrens och av oavbrutna bedémningen av lérares
individuella prestationer. Vid intervjuerna liknas universitetskulturen med en

2

positioneringstévling, som gar ut pé att “visa vem man dr och vad man kan”.
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En professor menar att det rader det en hel del spanningar pa institutionsnivd. Han menar att
ménga dr missndjda och forargade, vilket kokar under ytan:

“Avdelningsledarna sldss for sin sak och kor éver andra, det blir mycket tuppfiktning ddr
den starkaste vinner istdllet for att man finner en gyllene medelvdg.” (professor, man)

Dessa sd kallade “tuppfaktningar” resulteras, enligt min uppfattning, av
konkurrenssituationen och kan leda till ekonomiska strider, eller sa kallade “akademiska
strider”. Enligt Ehn (2001), dr akademiska strider inte 6nskvérda men ofrdnkomliga konflikter
mellan arbetskamrater. Med tanke p& hur mycket forskare satsar av sig sjdlva i sitt arbete
kanske detta inte dr sa forvanande, att de s att siga strider for sin sak och for sitt revir.

En annan aspekt &r, enligt en professor (man), att den sjdlvfinansierade verksamheten &ven
kan leda till att det blir slagsida” i forskningen mot omraden som har finansiering. Dessutom
menar en adjunkt (kvinna), som forskarstuderar, att det som hindrar kvinnor och mén frén en
forskarkarridr &r brist pd finansiering. Vidare menar hon att bristande finansiering ofta slar
hardare mot kvinnor, eftersom min ofta matchar fram andra min. Hidr kommer en
konsskillnad fram, som dven illustreras av foljande citat dir en professor (kvinna) uttrycker
att “mdn har ldttare att fd forskningsmedel”. Detta bekriftas dven i en intervju med en lektor
(kvinna) som forklarar att externfinansiering kriver ett nitverk av finansidrer och att kvinnor
vanligtvis har sdmre nitverk 4n méan. Ytterligare en professor (kvinna) menar att hon upplever
det svérare att som kvinna att knyta kontakter i finansieringssammanhang. Att kon paverkar
mojligheterna till forskningsfinansiering framkommer likasé i en farsk svensk undersdkning
avseende forskningsfinansiering. Den visar till exempel att férdelningen av beviljade medlen
ar sned, till méns fordel. 84 % av beviljade medel fran si kallade strategiska centra, sdsom
Strategiska Forskningscentra, Vetenskapsradet, Berzelius Center, VR och Vinnova, samt
VINN Excellence Center tillfaller, enligt undersdkningen, mén (Nervik, 2006).

Husu (1997) menar att instanser som fordelar pengar och tjanster fungerar som ”gatekeepers”,
det vill sdga portvakter, dir framforallt kvinnor blir utestingda frdn forskning. Ett tydligt
exempel pa detta framkommer i en artikel publicerad i Nature ddr Wennerds och Wolds
(1997) visade att kvinnor hade sdmre forutsittningar 4n mén att fa forskningsmedel. I detta
fall avsag det medel for forskningsassistenttjdnster som Medicinska forskningsridet utlyste.
Trots att underlaget sokande kvinnor motsvarade 44 procent bemannades endast 15 procent
av tjdnsterna med kvinnor. Kvinnor behévde ha dubbelt s& manga vetenskapliga artiklar
publicerade jamfort med ménnen for att fa en av de utlysta tjansterna. Enligt Wennerés och
Wold hindrade séledes forskningsrddets agerande kvinnors karridrutveckling, medan ménnen
frimjades, eftersom en forskarassistenttjdnst ger goda forutséttningar att meritera sig till
docent och professor. Ovanstdende artikel &r Gver tio &r gammal och nationellt har numera
fordelningen mellan kvinnor och mén med forskarassistenttjanster utjimnats, vilket kan vara
ett resultat av undersokningen dir konsskillnaderna synliggjordes.

Min studie visar dven att externfinansierade forskningsprojekt anses som oforenliga med
forédldraledighet. Detta p& grund av att nigon annan ofta tas in i externfinansierade projekten
under foréldraledigheten, vilket medfor att delar av finansieringen forbrukas. Vid aterkomst
efter fordldraledighet kan séledes finansieringskrav dterigen gora sig padminda, vilket drabbar
kvinnor hardare eftersom det dr kvinnor som foder barn och tar ut stdrre delen av
fordldraledigheten (se t ex Nordenmark, 2004; JamO, 2006).
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KONTROLL INOM AKADEMIN

Kontroll &r en annan dimension i Karasek och Therorells modell som till viss del kan
balansera upp hoga krav i arbetet. Kontrollparametern omfattar den handlingsfrihet eller det
beslutsutrymme som ges i arbetet. Enligt Olofsson (2000) kan kontrollparametern delas upp i
uppgiftskontroll, deltagande i beslutsfattande och fardighetskontroll. Med denna uppdelning
innebdar doktorander och ldrares arbete en hog grad av uppgiftskontroll, det vill sdga
inflytande Over vad som ska goras, nir och hur det ska goéras. I ldrares fall ror
uppgiftskontrollen undervisning och i doktoranders fall ror den forskning. Déremot varierar
mdjligheten att delta i beslutsfattande beroende pé individernas befattning, dér doktoranderna
upplevs ha den ldagsta mojligheten. Féardighetskontroll varierar exempelvis upplever en del
doktorander som undervisar att de pedagogiska fardigheterna brister. Karasek och Theorell
menar att ju hdgre grad av egenkontroll en individ har avseende sitt arbete, desto hogre krav
orkar individen med utan att uppvisa stress. Arbete inom den akademiska vérlden &r generellt
forknippat med en hog grad av egenkontroll Gver planeringsarbetet. Studien visar att bade
larare och forskare upplever sig ha inflytande och kontroll dver savil undervisnings- som
forskningsarbetet, men det framkommer dock att fordndringar inom akademin har paverkat
forskares egenkontroll negativt, exempelvis genom minskad planeringstid f6r undervisning,
okad konkurrens och genom ett finansieringssystem som innebér att forskning numera styrs
av olika finansiérers forskningsprogram och deadlines.

Autonomi och frihet

Avseende autonomi och frihet visar studien bland annat att friheten uppskattas hogt. En
doktorand (kvinna) beskriver att hon vérdesétter att sjalv kunna ldgga upp arbetets planering,
vilket enligt henne, mdojliggdr att kompensera intensiva arbetsperioder, exempelvis genom att
ta ”langlunch” eller ”1anghelg”. Denna doktorand beskriver att hon uppskattar att det inte &r
nagra stampelklockor och hon uttrycker sitt brinnande intresse f6r forskningen. Hon menar att
vara doktorand &r “det bdista arbetet i hela virlden”. Arbetets karaktidr mojliggor att arbeta
bade fran arbetsplatsen och hemifran, vilket ménga intervjupersoner beskriver som positivt.
Oberoende av ldrosite, befattningar och koén upplever de flesta doktorander och
universitetsldrare att universitetsstrukturen grundas pé frihet, avseende bland annat arbetstid
som innebdr att de kan vara kreativa utan att det méste ske mellan atta och fem. Studien visar
att den akademiska miljon uppfattas innehdlla hog frihetsgrad, men att den upplevs som
oerhort krdvande och dven omfattar ett politiskt spel. Den filosofi som universitetet priglas av
ar, som en av doktoranderna uttrycker det: “frihet under ansvar”, viket upplevs positivt av de
flesta, vilket exempelvis citatet nedan visar:

"Det jag framforallt virdesdtter med den akademiska universitetsmiljon dr friheten, den
akademiska friheten, bade ndr det giller friheten att man kan forska kring det mesta dven om
det dr sanning med modifikation for fdr vi inga resurser kan vi inte forska och resurserna
styrs ofta av det som upplevs som intressant i olika ndmnder och styrelser, men dven friheten
som innebdr att jag inte alltid mdste sitta vid min arbetsplats.” (doktorand, man)

I min studie beskrivs saledes akademin som en arbetsplats som omfattar hog grad av frihet
och fa kontrollmoment for ldrare och doktorander, men det uppfattas trots detta vara patagliga
strukturer som styr forfarandet i den akademiska miljon. Den frihet som arbetets karaktir
innebdr upplevs mestadels vara positiv. Manga ldrare upplever att de har goda mdjligheter att
sjdlva planera och genomfra undervisning och eftersom mycket av arbetet inte ar
arbetsplatsbundet mojliggor detta att arbeta hemifran, vilket manga uppskattar.
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Nir det géller friheten i arbetets karaktdr upplevs den underldtta vardagen pa olika sitt,
exempelvis for dem med sma barn eller dem som pendlar till en annan ort vilket en del av de
intervjuade vid dessa larosdten gor. Den fria arbetssituationen som gor det mojligt att forldgga
arbetet badde pa arbetsplatsen som i hemmet for dock dven med sig en negativ aspekt, vilket
bland annat nedanstaende intervjuperson lyfter fram:

"Mdnga arbetar hemifirdn vilket gor att det blir mindre gemenskap pad arbetsplatsen. Vidare
ersdtter elektronisk kommunikation ibland det personliga mdtet, vilket dr en brist.”
(professor, kvinna)

Flexibilitet vs grinsloshet

Intervjuerna vittnar om att arbetets fria karaktir leder till positiva effekter, som flexibilitet,
men ocksa till att arbetet kan kdnnas grianslost om doktorander och/eller larare inte klarar av
att sitta granser. En professor menar att “det dr ett grdnslost arbete dir tiden inte rdcker
till”. En doktorand (kvinna) pétalar att gransdragningen uppfattas svéar “eftersom mdnga tar
med sig arbetet hem, dter och sover med arbetet”. Granslosheten kan séledes resultera i for
mycket arbete pa kvillar och helger, vilket ett citat av en professor (kvinna) dskadliggdr nér
hon séger att: “arbete och fritid flyter ihop, det finns inga grinser mellan arbetsplatsen och
hemmet och mellan arbete och fritid” (professor, kvinna).

Intervjuerna vittnar en tudelad bild av friheten:

“A ena sidan kan friheten ses som en bristfaktor som leder till stress och d andra sidan kan
friheten ses som en friskfaktor som kan kompensera stressfyllda situationer och manga skulle
inte kunna tdnka sig att arbeta dtta till fem.” (doktorand, man)

Detta resonemang dverensstimmer med Allvin et al (2006), som menar att fria arbeten dven
ar grinslosa arbeten. Grinslosa arbeten kdnnetecknas av att de inte dr reglerade i fasta tids-
och rumsstrukturer, vilket medfor att individerna sjdlva i hog grad ansvarar for att sitta
granser for sina dtaganden. Min studie visar tydligt att grdnsen mellan arbete och fritid har
luckrats upp inom akademin och att manga oavsett &lder, befattning och kon upplever att
arbetet dr granslost. Det framkommer att arbetet &r s& definierat att man alltid kan arbeta mer.

"Grinserna mellan arbete och fritid blir flytande, vilket leder till stress och brist pd
dterhdmtning.” (doktorand, man)

Flera intervjupersoner betonar att i samband med avhandlingsarbetet arbetade de jamt och en
lektor (man) uttrycker att “arbeten dr betingrelaterade och inte arbetstidrelaterade, vilket
innebdr att ndstan alla jag kdnner jobbar mer dn 40 timmar per vecka”. Detta uppfattas leda
till att det normaliseras att arbeta mer dn 40 timmar per vecka, vilket kan leda till bristande
aterhdmtning och stress. For stor frihet kan vara problematiskt for dem som har for liten kraft
att siga nej. Det innebér att de som inte kan begrénsa sig 10per stor risk att arbeta s mycket
att det kan utlosa ohdlsa och sjukskrivning, exempelvis stressrelaterade problem. En
doktorand menar att det saknas sunda grinser, vilket kommer till uttryck nér hon sédger att

"Grdnslosheten har tilldtit att man kan arbeta sig utmattad.” (doktorand, kvinna)
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Gunnarsson (2003) menar att flexibilitet i organisationer dr en symbol for det moderna
samhillet, som medfor att individer badde kan anpassa sitt arbetssitt efter andra eller gora det
pa sitt eget sitt. Huvudsaken &r att arbetet blir gjort. Har finns det skal att anlidgga ett
genusperspektiv, for Gunnarsson menar att ur ett konsperspektiv ar det viktigt att skilja pa
huruvida flexibiliteten styrs av individen eller om tillgdngligheten styrs av arbetsgivaren.
Den stora utmaningen dr enligt Gunnarsson (2003, s.127) att skapa nagot som hon beskriver
som "en stindigt fordnderlig balans mellan organisatorisk flexibilitet och stabilitet”.

Flexibilitetens baksida dr, enligt henne, att den kan osynliggdra organisationens behov av
stabilitet och dolja starka konsstrukturer. Exempelvis kan “frihet under ansvar” vara
konsmarkt och innebéra ojamlika forutséttningar for kvinnor och mén att nyttja flexibiliteten.
Probert (2005) menar att likavdl som flexibilitet kan ses som en mdjlighet att kombinera
akademiskt arbete med familj och barn s kan flexibilitet dven leda till att kvinnor inom
akademin far axla ett stérre ansvar av hemarbete och barn. Detta pad grund av att arbetets
karaktér gor att det 4r relativt f4 timmar som de verkligen méste vara pé arbetsplatsen, vilket a
gOr det svarare for dem att motivera for en partner hemma att de inte kan vara hemma med
exempelvis sjuka barn. Detta tolkar jag som ett exempel pa att flexibiliteten kan vara
konsmaérkt och innebéra ojamlika forutsittningar beroende pé kon.

Normer och virderingar

Trots att arbetets karaktir upplevs fritt inom akademin begrinsas friheten av normer och
véirderingar inom organisationen. Dessa normer och virderingar lagger grunden for det
gemensamma handlandet pa arbetsplatsen (Berggren, Gillstrom, & Ostling, 2003). I min
studie menar en doktorand att:

“Frihet under ansvar dr en norm och i det ingdr att kunna arbeta hemma. En annan norm dr
att forskning dr finare dn grundutbildning och logiken blir da att det dr finare att vara
forskare dén adjunkt.” (doktorand, kvinna)

Denna doktorand menar att normen som innebér att det ses som hogre status att arbeta med
forskning 4n med undervisning paverkar ldrare som framst arbetar med undervisning, vilket
ar fler kvinnor &n méin. Detta beskriver jag i termer av att undervisningsomradet ar
konsmarkt. En adjunkt (kvinna) menar dven att det &r status och 16neskillnader mellan
filosofisk fakultet, som domineras av kvinnor, och teknisk fakultet som domineras av mén,
till fordel for teknisk fakultet och mén. Normen for doktorander, ledare och professorer
upplevs vara en man, som kan arbeta mycket, en norm som i allra hogsta grad konsmaérkt.
Enligt intervjuerna upplevs normen for forskning utgd fran att “forskning ses som kall”,
vilket, enligt flera doktorander inte upplever som sunt:

“Jag tror det dr sundare att se forskningen som ett arbete cin som ett kall.” (doktorand, man)
En annan doktorand (man) menar att arbetstidsnormen kan liknas vid en “hjdlte och
martyrnorm, som gor att man forvdntas arbeta mycket”. Det bade forvdntas och anses
naturligt med en arbetsinsats som dverstiger heltidsarbete, vilket en lektor ger uttryck at:

“Det dr en stor frihet som forskare att fd verka pd ett universitet. Det som begrdnsar friheten

dr att man aldrig dr ledig. Det dr inte ett dtta till fem jobb, det dr ldtt att det tar 6verhand och
blir lite maniskt.” (lektor, man)
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Intervjuerna i min studie vittnar saledes om faktorer som begrinsar flexibiliteten i arbetet.
Exempelvis upplevs manga moten inom akademin forliggas pa kvillstid, vilket inskrénker
autonomin avseende nédr och var arbetet utfors. Detta kan paverka mojligheten for exempelvis
smabarnsfordldrar att medverka vid dessa moten, vilket kanske framst hindrar kvinnor,
eftersom de fortfarande tar storst ansvar for barn, men det ber6ér dven min med barn. En
doktorand (kvinna) uttrycker i ett citat att: “arbetet dr fritt men krdvande och det dr ldtt att
hamna i situationer ddr det blir for mycket arbete”. Det som framkommer avseende den
frihet som arbete inom akademin vanligtvis innebédr kan “ses i ljuset av”’ Ehns (2001)
resonemang om att det akademiska livet priglas av motsittningar mellan den fria
arbetssituationen och det standiga kravet pd att prestera.

Arsarbetstid pa gott och ont

I denna studie framkommer att arsarbetstiden medger att larare och doktorander kan ha en
ojamn arbetsfordelning, eftersom det inte sker ndgon kontroll i form av redovisning av tid.
Inom akademin anviinds arsarbetstid, enligt avtalet om l6ne- och anstéillningsformaner'.
Detta innebér bland annat att arbetstiden varierar till viss del beroende pa alder. Arbetstagare
upp till 29 ars alder ska enligt avtalet arbeta 1756 klocktimmar och har 28 semesterdagar.
Arbetstagare mellan 30-39 &r ska arbeta 1732 klocktimmar och har 31 semesterdagar.
Arbetstagare over 40 ar ska arbeta 1700 klocktimmar och har 35 semesterdagar. Hur dessa
timmar fordelas bestdms i lokala avtal i samrdd med de enskilda ldrarna/forskarna och en
arbetsvecka pé 40 timmar i veckan kan séledes endast ses som ett riktméarke (Hogskoleverket,
2003).

Vid min studie tog ménga intervjupersoner upp att arsarbetstiden 4r en bidragande orsak till
larares och doktoranders ojdmna arbetstidsfordelning. Flera intervjupersoner berittar om
arbetstoppar nér arbetsveckor pa cirka 60 timmar kan ses som normalt, vilket exempelvis
askadliggors nir en lektor (man) uttrycker att “arbetsbelastningen dr odndligt stor i
forhdllande till tiden”. Ett problem som lyfts fram ar att det upplevs betydligt svérare att
arbeta mindre dn 40 timmar per vecka mellan dessa arbetstoppar. Detta tolkar jag som att
aterhdmtningsperioder uteblir, vilket enligt Krauklis och Schenstrom (2002), dr mycket
viktigt for att kunna hantera stress. Den bild som mélas upp ar intensiva perioder med
arbetsanhopning och sedan stabiliseras arbetet dter pa normal arbetstid pd omkring 40 timmar
i veckan. Detta upplevs som att det &r sjdlvklart att arbetet periodvis krédver mer an heltid,
men inte lika sjdlvklart att det dr accepterat att arbeta mindre &n 40 timmar/vecka. Det krivs
saledes att individerna kan balansera arbete och fritid pa ett vettigt sétt, d& ar det, enligt en
intervjuperson “antagligen det trevligaste man kan jobba med”. Arsarbetstiden gor att det
inte finns ndgon kontroll p4 hur mycket ndgon arbetar, eftersom ingen tidredovisning sker sa
blir ledningen inte varse om hur mycket var och en arbetar. Enligt min uppfattning leder
arsarbetstiden till bade osynlig 6vertid” respektive osynlig undertid”. En doktorand menar
att systemet lamnar dver ansvaret till medarbetarna:

"Det dr upp till den enskilde individen att sditta grinser, vilket inte upplevs sd litt.”
(doktorand, kvinna)

1 Lon- och anstéllningsforméner regleras i ALFAS, 3 §.
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Sjukfranvaro/sjuknirvaro

Intervjuerna visar att endast ett fdtal av den undervisande personalen inom
hogskola/universitet sjukskriver sig trots sjukdom, vilket féljande citat askadliggor:

"Sjukfranvaron dr forhdllandevis ldg, men jag tror det finns ett visst mérkertal i det ddr, for
exempelvis ndr man gdr pd utbildningsbidrag dr det inte lont att sjukskriva sig eftersom man
¢j dr berdttigad till nagon ersdttming vid sjukdom.” (doktorand, man)

Sjuknidrvaro dr ett begrepp som brukar anvindas for att definiera arbetstagare som gér till
arbetet trots att de har nedsatt arbetsformaga pa grund av sjukdom (Hogskoleverket, 2003;
SCB 2002a). Sjuknidrvaro &r vanligare bland personal anstilld inom skola och omsorg 4n i
andra yrkesgrupper. Enligt en undersdkning ar universitetsldrare en yrkesgrupp som ofta gar
till arbetsplatsen trots att de &r sjuka (SCB 2002a). I den undersdkningen uppgav inte mindre
an sju av tio av den undervisande personalen inom hogskola/universitet att de, under det
senaste aret, arbetat en eller flera ganger trots at de borde ha sjukskrivit sig. Detta bottnar,
enligt underskningen, i hog arbetsbelastning, vilket blir tydligt eftersom tre av fem anger att
de arbetat trots sjukdom for att hinna med. Aven ett ansvar mot studenterna ir en forklaring,
eftersom det kan vara svart for larare att finna ett nytt undervisningstillfille (Hogskoleverket,
2003). Detta kan séledes bidra till att forklara till den forhdllandevis l4ga sjukfrénvaron inom
akademin trots att arbetet upplevs stressfyllt (Appel & Dahlgren, 2003).

Liukkonen (2002) menar att det kan vara svart att fa en verblick dver sjukfranvaro, eftersom
det finns ersatt sjukfranvaro, det vill sdga sjukfrdnvaro dir den sjukskrivna arbetstagaren far
sjukerséttning. Vidare finns det dold sjukfranvaro, som innebér sjukfrédnvaro som inte syns i
franvarostatistiken pa grund av att arbetstagarna inte sjukskriver sig. Dessutom finns det
sjukniirvaro som innebdr att arbetstagaren &r pa arbetet trots sjukdom nér de egentligen borde
sjukskriva sig. I denna studie bekriftas att dold sjukfranvaro och sjuknirvaro &r vanligt
forekommande bland bade doktorander och ldrare vid samtliga tre ldrosdten, vilket citatet
nedan exemplifierar:

Sjukndrvaro dr vanligt eftersom ingen kan rycka in och ta undervisningen. Vi har en
mdlgrupp bestdende av studenter som blir lidande. Det finns ingen reserv backup om det
héinder ndgot fran en dag till en annan, vilket gor att mdnga arbetar om man har
undervisning. Blir man langtidssjukskriven loses det pd annat sdtt.” (adjunkt, kvinna)

Den gemensamma forklaring som de intervjupersoner som praktiserar sjuknérvaro har bottnar
i en lojalitet mot kollegor och studenter. Flera intervjupersoner menar att de ofta kommer till
arbetet trots sjukdom, exempelvis forkylning, om de har undervisning, vilket illustreras i
foljande citat:

"Sjukndrvaro forekommer i hég utstrdckning bland ldrare, eftersom det dr for besvirligt att
stilla in om man har undervisning. Dd arbetar de flesta for att klara inbokade
undervisningspass.” (professor, kvinna)

Min studie visar séledes att framforallt lararna kommer till arbetsplatsen trots léttare sjukdom.
En del menat att de endast sjukskriver sig vid ldngvarig sjukdom. Anledningen till den
frekventa sa kallade sjukndrvaron &r, enligt ldrarna, det inte finns ndgon vikarie att tillgd och
de tinker pa konsekvenserna for studenterna som instilld undervisning far. Detta blir
uppenbart bland annat nér en lektor (man) sidger: “om man har undervisning kommer man hit
om det alls gar i stdllet for att stdlla in foreldsningen”.
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En doktorand (kvinna) tar upp att det “finns en glidande grins ndr man dr sjuk” En
doktorand beskriver exempelvis att hon dr pa arbetet &ven om hon ar ”sméforkyld” i veckor,
har huvudviérk, eller vérk i kroppen, vilket hander vid upprepade tillféllen:

“Forklaringen dr att jag inte bedomt att jag varit tillrédckligt sjuk, exempelvis haft hog feber,
bihdleinflammation, magsjuka eller ndgot annat som gjort att jag inte tagit mig ur sdngen.”
(doktorand, kvinna)

Det framkommer dock att de som inte har undervisning inplanerad ibland viljer att arbeta
hemifran vid ldttare sjukdom. Det kan vara arbete med exempelvis forskning och/eller
administrativa sysslor. Detta visar ett citat av en doktorand (man) nér han sdger: i och med
att jag kan jobba hemifrdn sd visst gor jag det, jag sitter hemma och jobbar fast ndsan
rinner”. En annan doktorand menar att arbetets karaktir dven gor det mdjligt att arbeta
hemifran nér barnen &r sjuka:

"Mdnga ganger anmdler jag inte vard av barn pd grund av kan arbeta hemifrdn, men det dr
inte gynnsamt eftersom det resulterar i doktorand dagar som inte nyttjas maximalt som leder
till stress.” (doktorand, kvinna)

Ett resultat av denna studie dr att bdde dold sjukfranvaro och sjukndrvaro mycket vanligt
bland doktorander och ldrare vid samtliga tre larosdten. Intervjupersonerna forklarar detta
med att det inte finns ndgot utrymme for sjukdom. Arbetets karaktir gor det mdjligt att arbeta
trots sjukdom, exempelvis for att det ar svart att stélla in foreldsningar. Vidare forefaller det
vanligt &r att individer arbetar igen den forlorade tiden som sjukdomen innebdr i efterhand, pa
kviéllar och helger.

Min uppfattning &r att en bidragande orsak till dold sjukfranvaro och sjuknérvaro &r den
oreglerade arbetstiden, den sé kallade &rsarbetstiden. Andra orsaker till dold sjukfranvaro ar
finansieringsformer som exempelvis utbildningsbidrag eftersom dessa inte berittigar till
sjukpenning. Enligt min mening far sjuknirvaro konsekvenser for bade arbetsgivare och
arbetstagare. Ur arbetsgivarens perspektiv kan sjuknédrvaro minska produktiviteten, eftersom
medarbetarna arbetar trots att deras kapacitet dr nedsatt pd grund av sjukdom. Upprepad
sjuknérvaro riskerar dessutom att leda till att l&ngtidssjukskrivningarna okar, eftersom
sjuknérvaro medfor att korta sjukdomsfall, som kan fungera som varningssignaler, ofta forblir
dolda. Forutom dold sjukfranvaro och sjuknérvaro menar en adjunkt att resonemang som:
“tur att man blev sjuk under helgen” ar vanligt forekommande. Av intervjuerna gar det att
utlésa en viss oro 6ver de hért pressande arbetsuppgifterna, som upplevs ha forandrats till de
sdmre och riskerar att leda till ohélsa. En doktorand menar:

"De som pressar sig for langt blir sjuka och mdnga kommer inte tillbaka. Ddrfor dr det
viktigt att varna varandra, varna chefer om man ser signaler.” (doktorand, kvinna)

Studien visar att manga intervjupersoner uppfattade stress som en bidragande orsak till
sjukdom och sjukskrivning. Darfor menar en doktorand (man) att

“Det dr viktigt att stirka doktorander och forskarstuderande och fd dem att forstd
varningssignaler pd stress, eftersom arbetssituationen periodvis uppfattas mycket
stressfylld.” (doktorand, man)
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En hog andel av de intervjuade ldrarna och doktoranderna upplever nidgon form av
stressrelaterade symtom som trotthet, orkesloshet, somn- och koncentrationssvarigheter, samt
nedsatt immunforsvar som leder till upprepade infektioner eller forkylningar. Aven symtom
som léttretlighet, irritation, bristande engagemang, nedstdmdhet, &ngest och depression
framkommer. Detta kan beskrivas som varningssignaler pa stress utifran exempelvis Ekman
och Arnetz (2002), samt Krauklis och Schenstrom (2002), och kan, enligt forfattarna, kan
leda till sdmre kvalitet pd arbetet, lagre produktivitet och sjukskrivning. De intervjuades
beréttelser visar att ménga var stressade under en lédngre period utan att inse detta, trots att de
medger att de fanns varningssignaler. En kombination av ovilja och okunskap hos bade dem
sjdlva och omgivningen medforde att varningssignalerna inte uppmérksammades.

Osiiker anstéllning

En annan aspekt som kan paverka upplevelsen av arbetsforhallanden ar osdkra anstillningar. |
denna studie framkommer att doktorandernas anstillningsform varierar, dir vissa har sina
forskarstudier finansierade genom doktorandanstillning eller anstillning som adjunkt:

”Arbetsvillkoren for en doktorand vid detta lirosdte dr forspdnt. Alla doktorander har en
doktorandanstdllning fran dag ett.” (doktorand, man)

Arbetsvillkoren uppfattas som gynnsamma, for de individer som har doktorandtjanster. Flera
av de intervjuade dér forskningen finansieras genom utbildningsbidrag ser ddremot detta som
ett problem, vilket foljande citat exemplifierar:

"Allt for mdnga tjdnster finansieras via utbildningsbidrag, vilket diskuterades pd
avdelningen.” (doktorand, man)

Intervjuerna vitnar bland annat om att Umed universitet till viss del anvédnder sig av
utbildningsbidrag de tva forsta &ren av forskarutbildningen. Dérefter far doktoranderna en
doktorandtjanst den resterande tiden (2 4&r). Forskarstudier kan kombineras med
institutionstjanstgoring, som sammanlagt kan omfatta ett ar. I normalfallet har dock
doktorander vid detta ldrosdte doktorandtjédnster och Luled tekniska universitet och
Mittuniversitetet anvinder sig frimst av doktorandtjanster. Vid Luled tekniska universitet
framkommer att det &r vanligt att doktoranderna endast &r antagna till licentiatexamen, vilket
upplevs skapa ovissa arbetsforhallanden for berdrda doktorander.

Studien visar att forskning finansieras via fakultetsmedel, extern finansiering, eller via
utbildningsbidrag eller i undantagsfall via stipendier. En adjunkt (kvinna) lyfter upp problem
med finansieringsformer sdsom stipendier, som innebdr att individer med denna
finansieringsform inte anses ha nagon inkomst och saledes inte far ndgon sjukpenning vid
sjukdom och inte heller ndgon fordldrapenning vid foréldraledighet. Av intervjuerna att doma
verkar stipendier frimst anvindas vid utlandsstudier. En intervjuperson beskriver att
problematik kan uppstd exempelvis vid sjukdom under en utlandsvistelse finansierad genom
stipendier. Eftersom stipendiater inte r anstdllda av ndgon arbetsgivare och stipendier inte dr
sjukpenningsgrundande leder detta till problematik vid exempelvis sjukskrivning. En
gemensam uppfattning bland flera av de intervjuade doktoranderna &r att anstdllnings- och
finansieringsform péverkar i hog grad. De doktorander som har finansiering fram till
disputation &r dverens om att detta ses som en trygghet, som medfor att de kan fokusera pa
avhandlingen utan att stéras av orosmoment om det fortsatta arbetet efter licentiatexamen.

33



Intervjuerna vittnar om att en konsekvens av bristande finansiering fram till disputation kan
vara ovissa arbetsforhdllanden for dessa doktorander, vilket foljande citat &skadliggor:
“Externfinansieringen leder till otrygghet eftersom man inte vet om man har lon ndr
forordnandet gar ut, vilket dr ett oscikerhetsmoment.” (doktorand, man)

Aven en doktorand (kvinna) bekriftar att kravet pa externfinansiering upplevs tungt pa grund
av den ovisshet som det innebér for dem som inte har full finansiering. Aven fér disputerade
kan det vara mirkbart, beroende pa vilken typ av anstillning individerna har. Detta illustreras
i foljande citat dir en disputerad (man) beskriver: “Det dr en vildig stress infor
ansokningsforfarande, da brukar det inte vara mycket somn infor deadline.” Han menar att
som senior forskare giller det att komma pa nigot som ligger i tiden for att konkurrera om
forskningsanslag. “Det dr press ndr anslagen Ioper ut, da vill det till att man kommit pa
ndgot nytt sd man kan fa finansiering.” 1 samband med intervjuerna blir det uppenbart att nar
det giller finansieringen av forskarstudierna varierar detta i hog grad mellan olika
avdelningar och institutioner. En del av de intervjuade doktoranderna har projekt som redan
frén borjan motsvarar finansiering for hela forskarutbildningen, medan andra uppger att de
inte har finansiering mer 4n fram till licentiatexamen. I vissa fall skdter handledaren allt
ansokningsarbete, medan andra upplever att de lagger ner mycket tid pa att skriva
ansOkningar om fortsatt finansiering. Ett resultat av studien &r séledes att brist pa finansiering
kan orsaka stress for bdde doktorander och handledare. Oavsett om doktoranderna &r aktiva i
ansokningsskrivandet eller inte, s& visar intervjuerna att de paverkas negativt av den oro som
exempelvis avslagna projektansokningar leder till, vilket nedanstaende citat visar:

"Kravet pd externfinansiering leder till stress och otrygghet som doktorand, pd grund av
ovisshet avseende fortsatt finansiering ndr forordnandet gdr ut.”(doktorand man)

De tidsbundna foérordnandena inom akademin anses séledes bidra till en oviss arbetssituation
orsakad av osdkerhet avseende fortséttning av tjénsteforhdllandet. En doktorand, som endast
ar finansiering till licentiatexamen menar exempelvis att hon inte rar pd om det blir ndgon
fortsatt karridr fram till doktor eller inte. Detta leder till oro, stress och frustration pa grund av
bade karridrmissig och forsdrjningsméssig ovisshet. En professor (man) bekriftar detta
resonemang och menar att han vill ta tillvara pa kompetenta medarbetare, men pa grund av
kravet pa externfinansiering s kan han manga ganger inte erbjuda négot efter disputation. En
annan professor (kvinna) dr av samma uppfattning, vilket hon uttrycker pa foljande vis:
“Externfinansiering ger problem i forskarrollen, ddr man far rdtta mun efter matsdcken.”
(professor, kvinna)

Finansieringskrav leder till ett tidskrdvande ansokningsforfarande som, enligt en professor
(man), tar "tid frdn doktoranderna”. Ett flertal intervjupersoner lyfter problematiken med att
brist pa finansiering kan hindra karriarmdjligheter, vilket exempelvis ett citat av en doktorand
(man) illustrerar. Han péatalar att “ddlig ekonomi blir ett hinder for fortsatt karridr”. Flera
intervjupersoner med varierande befattningar menar att det borde ga att effektivisera och
koordinera sokarbetet péd ett béttre séitt &n vad som gors idag. Vidare framkommer det att
finansieringskraven paverkar kontrollen bland annat genom styrda ansékningstider och strikta
deadlines. Utifran intervjuerna kan jag sammanfattningsvis konstatera att hur studierna
finansieras upplevs ha betydelse for den tid som kan dgnas at studierna och hur lang
studietiden blir. Nationellt var det vanligaste forsorjningssittet under 2006
doktorandanstillning, en finansieringsform som drygt hédlften av doktoranderna vid denna
tidpunkt hade (Hogskoleverket, 2006b).
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Organisationsforindringar

Foérutom finansiering paverkar dven fordndringar. Den akademiska vérlden &r och har varit
kantad stindiga organisationsfordndringar, vilket f6ljande citat illustrerar: Vi har levt under
stindiga organisationsfordndringar och det har pdverkat pd organisationsnivd,
avdelningsnivd och Ildrarniva.” (lektor, man)

I intervjuerna beskrivs att manga av fordndringarna har varit av negativ karaktir, som
exempelvis lett till nedskdrningar pd grund av vikande studentunderlag, vilket medfor en
osédkerhetssituation, eftersom ingen vet om det kommer att leda till varsel av personal, och i
s& fall vem som kommer att drabbas. Detta riskerar att leda till att en infekterad situation
uppstar bland arbetskamraterna. Utifrdn ovanstdende berdttelse ar det forstaeligt att
organisationsférandringar méter motstand, vilket nedanstaende citat illustrerar:

“Ingen ville ha fordndringen, men den genomfordes av ekonomiska  skdl.
Organisationsfordndringar kan leda till stress, speciellt om det finns ett motstand mot dem
och stress kan i sin tur leda till utbréndhet inom organisationen.” (doktorand, man)

Hir finns det skdl att anldgga ett genusperspektiv for enligt Holgersson (2006) é&r
organisationsforandringar tillfillen d& konsordningen™ bide kan forstirkas och fordndras.
Min studie visar exempelvis organisationsfordndringar som medfor att flera avdelningar slas
samman, vilket kan resultera 1 konkurrens, samt att det sociala klimatet fordndras. I
intervjuerna skildras exempelvis en sammanslagning mellan en stdrre mer formell avdelning
och en mindre informell avdelning, som nagot som upplevs paverka normer, vérderingar,
attityder och kultur. Enligt studien kan foreningar av detta slag leda till kulturkrockar, dven
om medarbetarna &r delaktiga och planerar sammanslagningen tillsammans. Den
antalsméssiga fordelningen mellan kvinnor och mén och inflytande och makt kan fordndras.
Konflikter orsakades av avdelningarnas skilda synsitt, vilket bland andra paverkade en
adjunkt negativt, vilket tydligt framkommer nér hon siger:

”Jag forsokte fokusera pd det roliga men om jag tittar i backspegeln finns det en koppling till
min sjukskrivning. Organisationsfordndringen och konflikterna den ledde till var nog en
bidragande orsak.” (adjunkt, kvinna)

Foretagstinkande, New public management

New Public Management reformen (NPM), ér ett exempel pa fordndringar inom akademin.
Idén med NPM, ér enligt Poulitt och Bouchaert (2000) att tillimpa afférslivets principer inom
den offentliga forvaltningen, det vill sdga fora Over affirs- och marknadsprinciper samt
foretagsledningstekniker fran den privata till den offentliga sektorn. Berg, Barry och Chandler
(2004) menar att inforandet av denna typ av offentligt ledarskap kan f& konsekvenser som
inte dr Onskvédrda, exempelvis i form av konkurrens. De senaste decennierna har den
overgripande styrfilosofin fordndrats mot att i stdrre utstrickning vara mal- och resultatstyrd
jamfort med tidigare ndr myndigheterna hade ett storre utrymme att sjdlva sétta upp mal for
verksamheten. Denna fordndring har bland annat bidragit till att ldrares kravbild, auktoritet
och mgjlighet till sjdlvbestimmande, samt deras professionella identitet har foréndrats
(Fairclough, 1995: Thomas & Davies, 2002; Barry et al, 2006). Flera intervjupersoner
berdttar om hur de upplever att den akademiska kulturen fordndras mer och mer mot
foretagsvirlden. De menar att numera genomsyrar foretagstankandet akademin, vilket bland
annat méarks nér verksamheten beskrivs i termer av resultat, varumérken, konkurrenskraft.

0 K 6nsordningen 4r maktrelationen mellan kénen i en organisation

35



I dagsldget marknadsfor sig universiteten, pd grund av hardare konkurrens om studenterna
och hoga ekonomiska krav. I samband med att ”"NPM virderingar” har tréngt in inom
akademin talas det bland annat om hur kunskap kan produceras, kopas och sdljas pa
marknaden. Ett citat visar att denna affarstinkande styrform inte uppfattas ha funnit sin plats
inom akademin, utan den ses ofta som oforenligt med den fria forskningen:

"Den fria forskningen dr den frdamsta normen som rdder, den ska vara fri fran ekonomiska
intressen, politiska och religiosa pdtryckningar.” (doktorand, kvinna)

I intervjuerna blir det uppenbart att flera menar att dessa "NPM” vérlden inte dverensstimmer
med deras forestillning av akademiskt arbete. Foretagstinkandet upplevs hota den
akademiska friheten, vilket resulterar i motstind. Intervjuerna speglar dven ett allt mer
framtridande ekonomiskt intresset inom akademin, ddr avdelningarna drivs som foretag och
avdelningscheferna, vanligtvis professorer, dven tvingas att vara affarsméan.

STOD INOM AKADEMIN

Enligt Karasek och Theorell ar brist pd balans mellan krav och kontroll inte s& problematiskt
om individen har tillgdng till socialt stdd i sin omgivning. Stdd omfattar exempelvis
upplevelsen av att personer i arbetsmiljon finns tillgdngliga for att ge rad och stod, vilket kan
fungera som en buffert mot stress. Akademin som arbetsplats upplevs dock framst bestd av
ensamarbete, bade avseende forskning och undervisning. Det framkommer att dven i de fall
undervisningen involverar flera larare dr det ofta en tydlig uppdelning ldrarna emellan.
Studien visar att socialiseringen mellan arbetskamrater frimst sker pa fika- och lunchraster,
vilket i termer av Karaseks och Theorells “krav-konroll-stodmodell”, kan tolkas som brist pa
socialt stdd. Min tolkning ar séledes att det som frimst skiljer akademin fran andra
arbetsplatser dr den tydliga individfokuseringen, som forsvéarar det sociala stodets positiva
effekter. P& ménga andra arbetsplatser baseras arbetet pd arbetslag, vilket ger béttre
forutsattningar for att uppleva socialt stod och som innebér att vara en del i ett socialt
sammanhang.

Handledarskap

Det inbyggda ldrandet vid forskarstudier gor att doktoranderna upplever handledarens roll
som mycket viktig. En adjunkt anviander en metafor for att beskriva forskningskulturen:

"En forskningskultur kan liknas med en extremsport som bdda innebdr hég risk men hog
adrenalinkick, men det dr viktigt med sdkerhetsutrustning och guidning for att klara det.”
(forskarstuderande adjunkt, kvinna).

I liknelsen mellan forskning och extremsport menar jag att risken inom forskning &r att
individerna i organisationen inte klarar av att leva upp till alla krav som ar forknippade med
forskningsprocessen. Det kan exempelvis vara krav som 1 forskarutbildningen,
undervisningsrelaterade krav och forskningsrelaterade krav avseende avhandlingsarbete och
publicering, eller krav pé att hinna fardigt avhandlingsarbetet i tid. Forskningen ger dock
stimulans ndr individerna lyckas, vilket ger en hog adrenalinkick. I denna forskningsprocess
ar stod och guidning viktigt och d& behdvs stddpersoner, exempelvis handledare, som en
intervjuperson liknar vid en livlina.
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Huvudhandledare och bitrddande handledare beskrivs séledes som stodpersoner. Kanter kallar
stodpersoner for sponsorer eller ”Office uncles”. Utifran intervjuerna vid de tre ldrosétena
menar jag att Kanters teori om vikten av stod fran individer hogre upp i hierarkin dven
upplevs som betydelsefullt i en akademisk kontext, dir framforallt handledarstod lyfts fram
som viktigt for en fortsatt karriér. I intervjuerna framkommer att doktorander upplever att det
ligger i handledarnas roll att stdtta och uppmuntra doktorander, samt ge konstruktiv kritik. I
min studie efterfrigas hjdlp och stdd fran handledarna att avgrinsa projektet sa att en
avhandling dr genomforbar inom de snédva tidsramar som réder. Flera intervjupersoner pétalar
exempelvis att det kinns viktigt att handledaren tar sig tid, eftersom bristfdllig handledning
tar kraft fran forskningen och kan orsaka stress samt en okad risk att forskarstudierna avbryts
i fortid.

Aven i en tidigare studie av doktoranders psykosociala arbetssituation framkommer vikten for
doktoranderna att uppleva att handledarna tar sig tid for dem, och har relevanta kunskaper for
aktuellt avhandlingsomrdde (Lindqvist, 2003). I Doktorandspegeln (2003) uppger en
majoritet inom alla &mnesomraden att handledningen i princip fungerar tillfredsstdllande, men
cirka 40 procent anser att de inte far handledning i den omfattning som de &nskar och cirka 25
procent av doktoranderna menar att handledningen brister. Det framkommer dven att kvinnor
uppfattar handledarsituationen jobbigare &n mén, samt upplever hogre grad av stress. I min
studie varierar det avseende huruvida doktorander har bade en huvudhandledare och
bitradande handledare. De som haft bade en huvudhandledare och en, eller flera, bitrddande
handledare upplever det som mycket positivt eftersom de menar att detta minskar
beroendesituationen till en enda person. Vid intervjuerna framkommer vikten av handledning,
vilket foljande citat illustrerar:

”Som doktorand dr man vildigt beroende av handledaren och vad handledaren har for syn
pd en.” (doktorand, man)

Denna doktorand menar att handledaren dr en avgdrande faktor for hur doktorander maér,
exempelvis om grundsynen mellan doktorand och handledare skiljer sig at kan det upplevas
pafrestande. Ett resultat som kan urskiljas &r att fortroende, engagemang och tillgénglighet ar
ledord som framkommer nir doktorander beskriver en tillfredsstillande handledning. Aven
kontinuitet genom regelbunden handledning, samt konstruktiv kritik upplevs karaktérisera ett
gott handledarskap. Det som efterfragas i min studie dr handledare som lédser texter noga och
ger synpunkter pa dessa pa ett konstruktivt sdtt. Vidare uppfattas handledarens tillgdnglighet
for exempelvis teori- och metoddiskussioner som positivt. Uppmuntran att presentera sin
forskning vid konferenser dér handledaren kan introducera dem for andra forskare ses som
betydelsefullt. I intervjuerna blir det uppenbart att manga doktorander upplever att de
befinner sig i en beroendesituation i forhéllande till sin handledare. Detta pd grund av att
handledaren bade ansvarar for handledning i avhandlingsarbetet samt forskningsanslagen och
didrmed dven doktorandens forsorjning, vilket gor att doktorander kdnner sig vildigt utsatta
nér handledningen inte fungerar tillfredsstdllande. Detta illustreras av en doktorand (kvinna),
som séger att “det dr oerhort stressande ndr det inte fungerar med handledaren”.

Min studie visar att bristfillig handledning &r en faktor som ofta leder till stress bland
doktorander. Handledarens tillgdnglighet &r en avgorande faktor for hur doktoranderna
upplever handledningen. Intervjuerna visar att manga far handledning pa egen begéiran och
tycker att det saknas en tydlig struktur och kontinuitet i handledningen. De Onskar
regelbundna méten med handledaren och en uppdaterad individuell studieplan med tydliga
mél och delmal.

37



I Doktorandspegeln (2003) har doktoranders upplevelse av handledning undersokts,
exempelvis handledarens intresse for doktorandens forskarstudier, samt hur doktoranden fétt
konstruktiv  kritik, haft teoridiskussioner och diskuterat framtid. Resultatet fran
undersdkningen visar att 70 procent anser att handledaren visar intresse, 67 procent anser sig
fa konstruktiv kritik, drygt hdlften har diskuterat teori medan framtidsplaner diskuteras i
mindre omfattning, endast cirka 40 procent menar att detta sker, och séledes anser cirka 60
procent att denna typ av framtidsdiskussion saknas. Vidare har de kvinnliga doktoranderna i
mindre utstrdckning dialog med sina handledare &n de manliga (Doktorandspegeln, 2003).

Enligt Lindqvist (2003) ska handledaren fungera som végledare for forskningsarbetet, samt
vara en lank till det specifika forskningsomrédet och Kanter pétalar vikten av stodpersoner
hogre upp i hierarkin, vilka hon kallar for sponsorer eller ”office uncles”, vilket jag dven tar
upp 1 avsnittet om makt. Det empiriska materialet bekréftar betydelsen av stodpersoner hogre
upp i hierarkin, dir juniora forskare upplever stod fran mer erfarna, seniora forskare som
betydelsefullt i forskningssammanhang. Nedanstdende citat illustrerar att handledaren kan
liknas med en stodperson:

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

Doktorander upplever att handledaren kan fungera som stodperson under forutséttning att
handledningen fungerar bra. Det som Kanter beskrev som en “office uncle” men for att inte
reproducera att det maste vara en man menar jag att det dven kan vara en “office aunt”.
Brister diremot handledningen upplevs detta minska stodstrukturen, vilket exemplifieras av
en doktorand i nedanstaende citat:

"Bristande handledning gor att arbetet stannar upp och man kan inte ta ndsta steg framdt
utan man star och stampar och vintar pd gront ljus, som aldrig kommer. Sedan dr det
naturligtvis de egna kraven som dr hogt stillda som doktorand. Under resans gdang paverkar
faktorer som prestationskrav, hopploshet och en kinsla av bakbundenhet, vilka kan leda till
stress.” (doktorand, kvinna)

Ett problem som lyfts fram av doktorander ar nér grundsynen skiljer sig 4t mellan handledare
och doktorand i dessa fall kan beroendet av handledaren upplevas som besvirande. Det blir
uppenbarat att bristfillig handledning exempelvis karaktériseras av sporadisk handledning,
brist pd engagemang och intresse. Studien visar att vissa handledare kontinuerligt prioriterar
bort tid for handledning till formén for den egna karridren. En av doktoranderna berittar att
hon sent i sina doktorandstudier insag vikten av handledarskap och betonar att en handledare
kan vara bra for en person men inte for en annan och hon beréttar om sin erfarenhet av att
byta handledare:

“Jag har bytt handledare, vilket dr positivt, men inte komplikationsfritt.” (doktorand, kvinna)

Doktorander har enligt Hogskoleforordningen (SFS 1993:100) rétt till byte av handledare vid
upplevda problem, men det verkar vara mycket prestige forknippat med ett byte. Detta kan
leda till att det i praktiken inte kdnns som om det finns mdjlighet att byta. Studien visar att
bristande handledarstod till viss del kan kompenseras via exempelvis mentorstod och/eller
stdd frén forskargrupper. En doktorand lyfter fram att han inte kan hantera misslyckanden sa
bra och d& ar det, enligt honom, viktigt att ha ndgon att soka stdd hos.
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Ledarskap

Min studie visar att forutom handledare kan dven ledare inom akademin, exempelvis prefekt”
avdelningschef, och/eller professorer fungera som stodpersoner for larare och doktorander.
En doktorand (kvinna) menar att det stod doktorander far frdn ledningen ar pad méten, men
manga génger upplevs detta stod brista och ledningen uppfattas ldngt bort i organisationen
speciellt for doktorander. En lektor (kvinna) menar att stodet fran ledningen 4r bade bra och
daligt, beroende pé vilken niva och vilken situation. En doktorand (man) uttrycker att stod
fran professorn var rdddningen for honom nér stod fran handledaren brustit.

Ledarskapet uppfattas otydligt inom akademin och en bidragande orsak till detta kan vara att
akademin dr som tva organisationer i en. Universiteten dr uppdelade i olika institutioner dar
larosdtenas kdarnverksamhet bedrivs. Institutionerna leds av en prefekt som ar ansvarig for
verksamheten och inom dessa institutioner finns avdelningar som vanligtvis leds av en
professor. Det finns sdledes en akademisk organisation dédr en professor vanligtvis leder,
medan avdelningarna &r infogade i en administrativ organisation, som en prefekt leder. Detta
innebdr, enligt en professor, i praktiken ett dubbelt ledarskap som kan vara forvirrande for de
understéllda.

Inom akademin har ledarskap traditionellt 1&g status (Ramsden, 1998) och ledarskap é&r
vanligtvis tidsbegrinsat, vilket gor att forutsittningarna ar annorlunda jimfort med en
chefskarridr utanfor akademin. Detta dskadliggdrs genom ett citat:

“Inom akademin dr man ledare bland kollegor, dir chefskapet dr tidsbegrdnsat och man
sedan gar tillbaka som en kollega igen, vilket gor att forutsdittningarna dr annorlunda dn om
man enbart dr chef.” (professor, kvinna)

Det akademiska ledarskapet beskrivs ofta som ett kollegialt ledarskap, som medfor att alla pa
institutionerna &r representerade i beslutsprocessen, genom universitetsstyrelsen, ldrar-,
handledar- och doktorandkollegier, samt via fakultetsstyrelser. Ledarens auktoritet bygger
traditionellt pd dmneskunskaper, vilket kan forklara varfér &mneskompetens vérderas hogre
an ledarkompetens vid rekrytering till ledande positioner (Romlid, 2005; Kéllhammer &
Faltholm, 2007).

I intervjuerna framkommer att ledarskap med bas i kompetens kan ses som ett vil fungerande
ledarskap inom en d&mnesmadssigt sammanhallen grupp, men akademiska meriter uppfattas
inte vara ndgon garanti for ett gott ledarskap. Mot bakgrund av att ledare vanligtvis rekryteras
utifran sina @mnesmeriter har flera universitet och hogskolor, diribland Luled tekniska
universitet, satsat pd ledarskapsprogram, som syftar till att rusta ledarna for den ledande
positionen samt professionalisera det akademiska ledarskapet (Kéllhammer & Féltholm,
2007). En gemensam uppfattning bland intervjupersoner oberoende av kon och befattning &r
att chefsutbildning behovs, dir cheferna far lara sig hur méanniskor fungerar och ldra sig se
varningssignaler pé stress. En professor (kvinna) menar att “det ligger i ledarens roll att halla
koll pa hur arbetstagarna mdr exempelvis genom medarbetarsamtal”. 1 min studie beskriver
arbetstagare som dr, eller har varit, sjukskrivna att de behdver stdd och stottning av ledaren
vid atergdng i arbete efter langtidssjukskrivning, vilket foljande citat illustrerar:

“Ledarens roll dr att ordna forutsdttningar for att arbetstagaren i mojligaste mdn ska kunna
komma tillbaka.” (doktorand, man)

2! prefekt 4r en chef for en akademisk institution och leder det 16pande arbetet.
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Vidare beskriver flera av intervjupersoner som dr, eller har varit sjukskrivna, att de upplever
en bristfillig hantering av sjukdom och sjukskrivning och ett bristande stdd frén
arbetsgivaren. En doktorand beskriver att “kontakten med ledningen har varit bristfillig
under sjukdomstiden, jag dnskar att kontakten hade varit mer frekvent dn var sjétte mdanad”
(doktorand, man). Den bristfdlliga kontakten under sjukfranvaron upplevs som ett bristande
stod. Intervjupersoner som ér, eller har varit, l&ngtidssjukskriven anser att bibehallen kontakt
med arbetsplatsen, exempelvis genom besok under sjukdomstiden, underlittar tillbakagéngen.

Konsmdrkt ledarskap

Inom akademin dr det vanligtvis midn som har ledande positioner och studien visar att
ledarskapet starkt forknippas med méin. Detta tolkar jag i termer av att ledarskapet &r
konsmirkt, vilket exempelvis framkommer nér intervjupersonerna ombads att beskriva en for
dem typisk akademiskt ledare. Bilden som malas upp av en typisk ledare inom akademin &r
en manlig professor, en vilutbildad man med mycket externfinansiering. En professor (man)
beskriver sig sjilv som en ganska typisk ledare inom akademin i egenskap av man, som
arbetat pd samma stélle ldnge och som rekryterats pa grund av sina &mneskunskaper. En av
forklaringarna till att ledarskap inom akademin forknippas med mén 4r att médn dominerar pa
ledande positioner, vilket bland annat medfor att de uppfattas ha tolkningsforetride for hur
ledarskap ska definieras och utformas. Studien visar att normen for ledare uppfattas utgé ifran
en man som kan arbeta mycket, vilket &r det som anses som det normala. Enligt H66k (2001)
leder den manliga normen till olika typer av problem for kvinnor som vill bli ledare i en
mansdominerad organisation, dir manligt ledarskap &r norm, eftersom kvinnorna medvetet
eller omedvetet uppfattas som en motsédgelse mot forestillningen om ledaren som en man.

Redan for trettio ar sedan visade Kanter att ledarskap var konsmaérkt, det vill sdga starkt
forknippat med mén. Forklaringar till detta har vanligtvis sokts hos individen, men Kanter
frangick individperspektiv och utgick istéllet fran ett strukturellt perspektiv, dir ledarskapet
belyses 1 forhallande till organisationsstrukturer. Kanter konstaterade ocksa att kvinnliga
chefers villkor skiljer sig frdn manliga chefers. Mina intervjuer visar att forestdllningar och
konsroller péaverkar kvinnor och méin. En kvinnlig ledare menar exempelvis att kvinnor
forvintas vara hemma med barnen, men som ledare forvéntas vara pa arbetet. En adjunkt
(man) beskriver att “kvinnliga ledare dr mer moderliga och mdanar om hur vi mdr”, medan en
annan doktorand (kvinna) menar att det finns nagot specifikt kvinnligt ledarskap. Hon siger:
“Jag har svdrt for ordet kvinnligt, det kinns foraldrat for vi pratar ju aldrig om manligt
foretagande eller manligt ledarskap.” (doktorand, kvinna)

Enligt Thurén och Sundman (1997) skapar ménniskor sjidlva det som uppfattas som kvinnligt
och manligt. Hirdman (1988) menar att minniskors forvdntade beteende grundas pa
forestéllningar om konens egenskaper. Positiva och negativa reaktioner fran omgivningen
signalerar vad som anses normalt for de olika konen och vad som inte gor det. De personer
som motsvarar forvintningarna avseende sitt kon anses som normala. Att stereotypiserade
konsroller dven forekommer inom akademin askadliggors i foljande citat:

"Vi hade en kvinnlig ledare som var en stark och driftig person, vilket jag upplevde att
mdnga inte gillade pd ndgot sdtt. Jag tyckte att hon var en jdtteduktig ledare, men det var folk

som tyckte att sd beter sig inte en kvinna.” (doktorand, man)

Citatet ovan visar att forestillningar om kvinnor och mén paverkar hur ledarskapet uppfattas.
Forestillningen om kvinnor blir saledes ett hinder.

40



En intervjuperson i denna studie betonar att universitetsstrukturen &r patriarkalisk, ett
mansvélde ddr mén har mer makt och inflytande &n kvinnor. For att 16sa den maktobalans
som rader mellan kvinnor och mén pa maktpositioner menar en adjunkt (kvinna) att kvotering
kan vara en start for att f4 in fler kvinnor, eftersom det rent symboliskt finns ett behov av
kvinnor som ledare eftersom de kan fungera som forebilder. I min studie menar dock de flesta
kvinnor att kvotering inte &r nagon 16sning och dven adjunkten ovan menar att det inte &r
nagon langsiktig 16sning. Av médnnen ses kvotering som oréttvis konkurrens och &ven kvinnor
ar vanligtvis emot kvotering, eftersom de vill bli befordrade och rekryterade pa grund av
meriter och inte pad grund av kon. Enligt Wahl (1992) finns det dock redan ett omedvetet
kvoteringssystem inom akademin, didr mén kvoterats in pa grund av sitt kon. Min studie visar
att mén véljer mén och en doktorand (kvinna) menar att kvotering kan vara en mdjlighet for
kvinnor att komma in pd mansdominerade omraden.

Ovrigt socialt stod

Socialt stod innebar en upplevelse av att personer i arbetsmiljon eller privat finns tillgdngliga
for att uppmuntra och stdtta (Karasek & Theorell, 1990). Socialt stdd kan ges av flera olika
personer och fylla olika dandamal. Eriksson (1991) menar att stod kan delas upp i olika typer
av stod. Instrumentellt stod innebdr praktiskt stdd och handgriplig hjélp med arbetsuppgifter.
Informativt stod innebér att fi information och rdd, medan vdrderande stéd bestér av
feedback om hur andra tycker att arbetet gar och slutligen emotionellt stod, som &r baserat pa
en social snarare dn en yrkesmissig samhdorighet.

Kopplas dessa stodformer till akademin menar jag att det instrumentella stodet kan fas via
olika stodfunktioner, exempelvis administrativt stod, datasupport, personalavdelning,
foretagshdlsovard, men dven i form av praktiskt stdd av exempelvis handledare och/eller
kollegor. Det informativa stodet kan bestd i olika typer av moéten pa institutionsniva,
avdelningsnivé, ledningsniva, forskargruppmdten, larar-, handledar- och doktorandkollegium.
Studien visar att en stor del av informationen vid de berdrda larosdtena sprids via elektronisk
post, och ndr det géller detta informationsfléde upplever ménga att de mer eller mindre
drunknar i information p& grund av att inte informationen &r riktad till ratt malgrupp. Det
véirderande stodet inom akademin kan exempelvis vara stdd av forskargrupper, feedback vid
seminarium, och stdd av ldrare pa forskarutbildningskurser. Vidare beskrivs det emotionella
stodet varierande mellan de olika institutionerna och avdelningarna pé de berdrda ldrosétena,
men en gemensam uppfattning dr att emotionellt stod kan fas genom kollegialt stdd, via stod
fran forskargrupper, nitverk, handledare, chefer, och kan, sist men inte minst, erhallas via
privata relationer.

Utifrdn intervjuerna dr min uppfattning att det finns en skillnad som péverkar vilket st6d
individerna upplevs fa, som har att géra med stddpersoners eventuella akademiska erfarenhet.
Stodfunktionen uppfattas paverka i positiv bemédrkelse om nigon i den nérmaste kretsen vet
vad det innebir att arbeta inom akademin och forstir den prestationspress det innebér, hur
avgorande en ansOkan om forskningsmedel kan vara for framtiden och den péfrestning alla
deadlines och stindiga utvérderingar innebar.

Av de intervjupersoner som ér, eller har varit langtidssjukskrivna och kommit tillbaka pa hel-
eller deltid berdttar ndgra om sin aterkomst. Méanga anser sig ha blivit bra bemétt av vissa,
men inte alls bem&tt av ett stort antal ménniskor och de flesta beskriver omgivningens tystnad
som socialt pafrestande.
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Av intervjupersonernas berittelse kan en radsla att atergd till ett arbete som de upplever har
bidragit till sjukdomen urskiljas, men &dven en riddsla som kan kopplas till kollegorna och
deras arbetssitt och syn pé arbete. Denna dngslan och olust att exempelvis fika och dta med
kollegorna bottnar i en fruktan att ater dras ned i stressen, vilket citatet nedan visar:

“Jag rdds mitt tidigare beteende och detta beteende finns i arbetsgruppen. Jag kinde mig
som en nykter alkoholist som skulle dtergd till en miljé ddr det finns gott om suparkompisar.”
(forskarstuderande/adjunkt, kvinna)

Aven en disputerad man anvinder metaforen alkoholism och menar att han ser en risk med att
atervinda till arbetsplatsen och det arbete som bidragit till sjukdom. Han liknar det med
alkoholism och menar att alkoholister inte bor atervinda till sitt tidigare leverne. Darfor tror
han att det skulle vara béttre att borja arbeta med nagonting annat. De flesta intervjupersoner
som dr, eller har varit langtidssjukskrivna upplever att nir de kommer tillbaka till sin gamla
arbetsplats sa forvéntas allt vara som vanligt igen och de upplever att de méts av oforstaelse.
Vid en tidigare studie framkom att en bidragande orsak till brister i personalhantering vid
ohélsa och sjukskrivning kan vara kunskapsbrist om regelverk kring exempelvis hantering av
stress, ohdlsa och rehabilitering, samt forebyggande arbetsmiljoarbete och preventivt
hilsoarbete (Kallhammer, 2005). Nir det gdller stod fran personalavdelning varierar detta
stod vid de olika ldrosédtena. Personalavdelningen upplevs av manga som en bra expertresurs
avseende personalfrdgor, men didremot upplevs personalavdelningen 1lagt bort i
organisationen.

Stodjande nitverk

Lérare och doktorander &r i behov av stddstrukturer i form av exempelvis nétverk, som kan
ses som en samverkansform med andra. Vid intervjuerna framkommer att huruvida
doktorander och ldrare upplever stdd fran kollegor dr beroende av exempelvis formella och
informella nétverk. Formella ndtverk som paverkar kan exempelvis vara tillhérandet i en
larargrupp eller forskargrupp, vilket upplevs positivt. Nar det giller informellt stdd varierar
detta stod exempelvis beroende pd hur linge individerna varit anstillda, forsknings- eller
undervisningsomrade. Enligt ett flertal intervjupersoner dr det betydligt svarare for kvinnor
att komma in i savdl formella som informella ndtverk. Enligt Goransson (2004) begrinsas
kvinnors karridirmojligheter pd grund av att rekrytering ménga ganger sker inom méns nétverk
dér det inte finns s manga kvinnor. En intervjuperson styrker Géranssons tankegéngar:

“Jag tror att det beror pd strukturer i samhdllet att vi inte far fram fler kvinnor och att mdn
har fler mdn i sina ndtverk. Man kan exempelvis fraga sig varfor har vi fortfarande sd fa,
bara ndgra procent kvinnor i styrelser, varfor dr det fortfarande si? Ar det for att mdin har
andra ndtverk och att kvinnor inte dr med i dessa ndtverk, som vi har sd fd professorer som
dr kvinnor?” (doktorand, kvinna)

Enligt Muhonen (1999) dr det viktigt att initialt i karriiren skapa kontaktnit, vilket gor
nétverk viktiga. Min studie visar dock att det inte upplevs finnas s& manga kvinnor i ménnens
nitverk. En gemensam uppfattning som malas upp utifran ett flertal intervjuer &r att mén
upplevs ha storre ndtverk dn kvinnor inom akademin. En lektor menar exempelvis att:

“Det finns faktorer som premierar mdn, fakulteterna premierar mdn, mdn premierar mén och
mdn har tillgang till informella nétverk. (lektor, man)
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Min studie visar bland annat att bra forskarmiljéer och multidisciplindra tvirvetenskapliga
projekt upplevs som en stddjande miljo, som frimjar forutsdttningarna for forskningsmedel.
Det som hindrar kvinnor och mén ar brist pd stdd och finansiering. Det framkommer att
kvinnor upplevs ha simre forutsattningar for en fortsatt karridr inom den akademiska vérlden.

Informativt stod

Stod kan dven innebdra informativt stod. I dagslédget uppfattas det digitala informationstlodet
ha en alltmer betydande roll vid universiteten. Min studie visar att en stor del av
informationsflodet numera sker via elektronisk post. Informationstekniken kan, liksom all
annan teknik, pdverka ménniskor pa gott och ont. Elektroniska medier medfor exempelvis att
arbetet inte langre dr styrt till arbetsplatsen utan placering spelar mindre roll. Datorer,
Internetuppkoppling, elektronisk post och mobiltelefoner kan & ena sidan ge en frihet att skota
manga uppgifter fran andra platser dn arbetsplatsen. Detta kan saledes 0ka medarbetarnas
flexibilitet, eftersom arbetet kan skotas hemifran exempelvis vid sjuka barn, men & andra
sidan kan det resultera i att arbetsuppgifter som inte hinns med pa arbetstid kan goras i
hemmet pé kvéllar och eller helger. Att sudda ut grinsen mellan arbete och privatliv kan leda
till 6verbelastning och negativa hilsoeffekter.

Den elektroniska informationsspridningen har inneburit att information i brevform ersatts av
elektronisk post, vilket medfort att informationsflodet 6kat. Manga intervjupersoner lyfter
fram detta som ett problem, vilket exempelvis foljande citat illustrerar: “Det dr for mycket
information, man drdnks i mail eftersom mycket av informationen inte dr riktad till ndgon
speciell grupp” (doktorand, man). En lektor (kvinna) beskriver att kommunikationen i form
av mobiltelefon och elektronisk post har okat lararnas “ndbarhet” pd gott och ont. Hon
berittar att nir hon aterkom till arbetet efter sjukskrivning hade hon “cirka tusen inkommande
e-post meddelanden”, vilket hon upplevde som stressande. Utifran intervjuerna framkommer
att individer i organisationen dverskdljs av information och mer riktad information 6nskas.
Det finns dock &dven det motsatta problemet, det vill sdga brist pd information eller
undanhéllande av information, vilket kan leda till utanfoérskap fér dem som inte delges
informationen. Min studie visar att en stor del av informationen formedlas ut till alla
medarbetare pd institutionerna via prefekten. I 6vrigt fungerar avdelningscheferna, som ett
filter, sa kallade “gatekeepers”, eftersom de sallar informationen innan den delges
medarbetarna.

Sammanfattning av Karasek och Theorells modell

Nar det giller arbetsforhallandena, har Karasek och Theorells modell, som sagt anvénts som
analysverktyg. Att arbeta inom akademin omfattar sammanfattningsvis & ena sidan ofta ett
flexibelt, simulerande arbete med goda mdjligheter till larande, och utmaningar som omfattar
hoga krav och relativt hdg autonomi. A andra sidan priiglas akademin, atminstone vid de tre
undersokta nordligaste ldrosdtena av griansloshet, konkurrens och prestationspress, samt
ovissa arbetsforhallanden avseende mojligheterna att f fortséttning péd tjénsteforhallandet.
Vidare omfattar arbetet &ven finansieringskrav, splittring, bristande resurser,
publiceringspress. Ofta i kombination med ett bristande stod, som leder till att den buffert
som stod kan vara uteblir (Karasek & Theorell).
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Min studie visar saledes att arbetsférhallandena omfattar en hel del potentiella faktorer som
kan 16sa ut stress inom akademin, och den upplevda stressen beskrivs ménga génger i termer
av orkesloshet, bristande engagemang, koncentrationssvarigheter, somnbesvér, irritation,
angest, depression och nedsatt immunforsvar som resulterar upprepade infektioner och
ohélsa. Sambandet mellan arbetsforhallanden, stress och ohélsa sammanfattas i modellen
nedan.

Risk for ohilsa
&
sjukskrivning

Arbets-

Upplevd stress
forhallanden

Figur 6 Sambandet mellan arbetsforhallanden stress och ohdlsa.

Kritik mot Karasek och Theorells modell

Kritik har riktats mot Karasek och Theorells “’krav-kontroll-stodmodell” och en brist som
forfattarna sjélva papekar ar att modellen, liksom ménga andra modeller, dr kraftigt forenklad.
Kritiken bestar bland annat i att modellen har for fi dimensioner (krav, kontroll och st6d) for
att beskriva den psykosociala arbetsmiljon. Eriksson (1991) menar att begreppen krav,
kontroll och stdd inte dr entydiga och anser sédledes att kritik kan riktas mot tidigare
forskning, som manga génger inte undersoker dessa begrepp (krav egenkontroll och socialt
stdd) 1 tillracklig omfattning. Enligt Eriksson &r det rimligt att anta att kvantitativa krav, det
vill sdga mangdkrav, upplevs annorlunda an kvalitativa krav, som omfattar svérighetsgrad.
Vidare skiljer sig exempelvis kontroll i arbetet frén kontroll over arbetet och socialt stod kan
ha olika karaktdr och fylla olika funktioner, samt forvérvas fran ledning, kollegialt eller
privat.

Min uppfattning dr att Karasek och Theorells modell saknar ett genusperspektiv, vilket &r min
kritik mot modellen. Detta blir speciellt tydligt eftersom denna licentiatuppsats baseras pa tva
modeller, Karasek och Theroells modell for att analysera arbetsforhallanden och Kanters
modell for att analysera karridarmdjligheter. I Kanters modell synliggérs genusskillnader till
skillnad fran Karasek och Theorell. Kanters modell introduceras i foljande kapitel.
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KAPITEL 4 KARRIARMOJLIGHETER

— Halsa & ohélsa

Arbets- Karriér-
forhéllanden mojligheter

[ Akademin som arbetsplats ]

Figur 7 Oversiktsmodell éver licentiatuppsatsens fokusomrdden.

Detta kapitel omfattar savél teori, empiri och analys av resultat avseende karridrmdjligheter.
Den teoretiska utgéngspunkten dr Kanter (1977). I sin bok “Men and Women of the
Corporation”, som kan ses som en klassiker inom omrédet kon och organisation, fokuserar
Kanter pd strukturella forhallanden, det vill sdga hur organisationers uppbyggnad och
forhallanden kan paverka kvinnor och méin inom organisationer. Hennes arbete baseras pé
forestéllningen att kvinnor och mén &r lika, och Kanters tes var att “arbetet gor méanniskan”.
Hon forsoker forklara hur mén och kvinnors beteende paverkas av den position de befinner
sig i, och forklaringen utgar ifrdn en modell baserad pa tre strukturella variabler; mdjligheter,
makt och det relativa antalet (kdnsfordelning), dér antalsférdelningen mellan kénen medfor
att individerna kan befinna sig i minoritets- eller majoritetspositioner. Inledningsvis kommer
modellen att presenteras i detta kapitel och sedan kommer den att appliceras i en akademisk
kontext och kopplas till det empiriska materialet.

MOJLIGHETER

Enligt Kanter omfattar olika mojlighetsstrukturer olika forutsittningar for karridrutveckling
inom en organisation. Befordringsmdjligheterna i hierarkiska system kan saledes variera
mellan gynnsamma och mindre gynnsamma beroende pd mojliga karridrsteg inom
organisationen. En bra mojlighetsstruktur erbjuder goda framtida karridrmdjligheter, men
Kanter menar att det har skapats olika mojlighetsstrukturer beroende pa individens kon, som
innebdr att kvinnor och méns karridrméssiga mojligheter skiljer sig at. Hon anser att individer
tilldgnar sig de egenskaper som en organisation tillskriver dem, vilket innebér att ménniskors
beteende bland annat beror pa vilken position de har i en hierarki, och huruvida de anser sig
ha stora eller smé& mojligheter i en organisation. Personer med stora mojligheter har, enligt
henne, ofta hga ambitioner och ett gott sjalvfortroende och dessa individer dr ofta mén i en
organisation. Kvinnor diremot fastnar ofta i karridren, eftersom de stdter pa sa kallade “dead
end jobs”, som innebdr arbeten med sma karridirmdjligheter. Kanters tes &r att avsaknad av
mdjligheter kan leda till att ménniskor utvecklar en sjdlvbild som passar den situation de
befinner sig i, samt fogar sig till bristen pd mdjligheter genom passivitet och begrinsade
ambitioner. Detta kan i sin tur leda till sjdlvuppfyllande profetior, eftersom individer som
upplever sig sakna karridirmojligheter inte vill ta pa sig mer ansvar for att de bedomer att det
anda inte leder ndgon vart karridrmassigt (Kanter, 1977).
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MAKT

Makt ér, enligt Kanter, en ménniskas mdjligheter att mobilisera resurser, vilket bland annat
paverkas av individens position i organisationen. Hon menar att médnniskor exempelvis kan
uppnd makt genom att deras prestationer synliggors, vilket kan leda till sd kallade
maktpositioner. Vidare kan makt nds genom allianser och stdd fran individer hdgre upp i
hierarkin, sponsorer, vilka Kanter som tidigare ndmnts, kallar "office uncles”. Enligt Kanter
paverkas ménniskors beteenden av individernas position i organisationen. Hon anser att
bilden av manlighet och kvinnlighet finns inbyggda i positioner och beteendet styrs av
positionen snarare &n av konet. Vidare menar hon att personer med liten makt har bendgenhet
att 1 hogre utstrickning upptrdda auktoritirt jaimfort med personer med mer makt i sin
position. Detta kan forklaras med att de med lite makt forsoker uppratthalla kontroll trots sina
forhallandevis maktlosa positioner. Nar det géller ledarskap finns det olika stereotyper och
enligt dessa malas kvinnliga chefer ofta upp som diktatoriska och kontrollbendgna. Detta
auktoritdra beteende kan, enligt Kanter, forklaras utifrdn deras position snarare adn utifran
deras kon, eftersom manga av dessa auktoritdra kvinnliga ledare aterfinns pa maktlosa
positioner och pa positioner som saknar makt uppvisar d&ven mén ett likvardigt beteende.
Utifrdn detta menar hon séledes att beteendemissiga skillnader mellan kon vanligtvis kan
forklaras genom maktskillnader mellan kvinnor och mén (Kanter, 1977).

DET RELATIVA ANTALET - MAJORITET/MINORITETSPOSITIONER

Enligt Kanter paverkar gruppers sammansittning och den numeréra konsfordelningen sévél
makt som mdjligheter inom grupper. Huruvida ett kdn dr i minoritet eller majoritet leder
saledes till olika beteenden inom en grupp. Vidare paverkar den numerira konsfordelningen
dven maktfordelningen inom grupper, exempelvis representerar médn i majoritet en slags
standard, dir exempelvis manligt ledarskap blir norm och kvinnor i minoritet ses som
avvikande. I grupper dir majoriteten bestar av cirka 70 procent och minoriteten av cirka 30
procent, vilka Kanter kallar for lutande grupper, har minoriteten svarare att utdva makt &n i
grupper med tydlig minoritet. Hon forklarar detta fenomen med att en storre minoritetsgrupp
ofta uppfattas mer hotfull, eftersom de i storre utstrickning kan péverka majoritetsgruppens
kultur och normer &n vad ett fatal avvikare kan. Ett litet antal individer i minoritetsposition
kallar Kanter for "tokens”. Dessa befinner sig i en klar minoritet, i en grupp som domineras
av en relativt homogen grupp, dirav upplevs de som mindre hotfulla 4n storre
minoritetsgrupper, och har som sagt négot littare att utdva makt. Dessutom menar hon att det
finns mer balanserade grupper bestdende av tvd subgrupper med en férdelning pa cirka 40
respektive 60 procent alternativt 50-50 procent. Minoritets- eller majoritetsposition leder ofta
till olika beteenden. For kvinnor i mansdominerade organisationer &r det, enligt Kanter,
minoritetsstillningen snarare dn kon som formar individens villkor inom organisationen
(Kanter, 1977).

Minoritetseffekter

Enligt Kanter spelar antalsfordelningen mellan konen roll och huruvida individer befinner sig
1 en majoritetsposition eller om de avviker frdn majoriteten och befinner sig i en
minoritetsposition. Att befinna sig i minoritet kan ge upphov till tre strukturella effekter, vilka
hon kallar minoritetseffekter, som synlighet, assimilering och kontrasteffekten (Kanter, 1977).
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Synlighet

Miénniskor i minoritet avseende kon, etnicitet eller alder blir, enligt Kanter, mer synliga &n
individer i majoritetsgrupper, vilket kan fa savil positiva som negativa effekter. Kanter anser
till exempel att synligheten for kvinnor i mansdominerade grupper innebdr mer
uppmarksamhet, vilket kan leda till att dessa individer observeras av personer hdgre upp i
organisationen och kan leda till viktiga kontakter och karridrmdjligheter. Det &r dock inte
alltid denna synlighet ger positiv uppméarksamhet, utan Kanter menar att synligheten dven kan
leda till kritisk granskning och en okad press pd exempelvis kvinnor i mansdominerade
miljder, eftersom sévil goda prestationer som samre prestationer synliggors.

Assimilering

Assimilering innebdr enligt Kanter att karaktéristiska drag tenderar att overdrivas for att
Overensstimma med generaliseringar eller stereotypiseringar gentemot alla i minoritet.
Kvinnor blir, enligt Kanter, ofta beddmda som representanter for sitt kon, dir
generaliseringar och stereotypiseringar ar vanligt. I organisationen som Kanter studerade blev
kvinnor ofta beddmda utifrdn olika stereotypiserade roller, sdsom exempelvis mamma,
sexobjekt och forforerska, maskot eller jarnlady. Stereotyperna ger, enligt Kanter kvinnor en
mojlighet att vara annorlunda, och det var léttare att acceptera en stereotyp &n att forsdka
bekdmpa den, men det kan innebdra att kvinnorna hamnar i en si kallad rollfilla, och
eftersom de befinner sig i numerdrt underldge finns det fa som ifrdgasdtter eller motsiger
generaliseringarna som dessa roller innebér.

Kontrasteffekt

Kontrasteffekter kan, enligt Kanter bottna i att det dr svart att identifiera sig med en minoritet,
vilket leder till sirskiljande mellan majoritet och minoritet, dar olikheter betonas och
framstélls som stora d&ven om de inte dr det. Forfattaren menar att skillnader mellan
majoritetsgruppen, som ofta bestdr av min och minoritetsgruppen, som vanligtvis bestar av
kvinnor, forstoras och betonas. Detta fenomen stimmer verens med Hirdmans (1988) teorier
om isdrhallande av kon samt konshierarki, som gar ut pa att det & mannen som &r norm och
symboliserar det normala, medan kvinnor utgér det avvikande. Enligt Kanter blir
majoritetsgruppen medveten om sin kultur i samband med minoritetsgruppens intrdde och
kan kénna rddsla att forlora den. Vidare menar hon att betonandet av skillnaden mellan
majoritets- och minoritetsgruppen siledes kan vara ett sétt for majoritetsgruppen att skydda
den befintliga kulturen. Genom att peka pé kontraster och pdminna minoriteten om att de ar
annorlunda och stdrande, eftersom majoriteten maste dndra pa traditioner eller beteenden pa
grund av minoriteten. Det kan leda till att individerna i minoritetsposition forblir ”outsiders”
och kan utsdttas for en informell isolering. Enligt Kanter utsétts kvinnor ofta for
lojalitetstester ddr de forvintas se sig sjdlv som undantag och agera som s& kallade “gate
keeper” eller grindvakter, vilket bland annat innebér undanhallande av information fran andra
kvinnor for att inte uteslutas fran gruppen. Vidare forekommer ofta skdmt pa kvinnors
bekostnad och sexuella antydningar och ibland isoleras kvinnor genom att de exkluderas fran
exempelvis sindlistor, méten och nétverk, vilket kan leda till stress som kan relateras till
individernas minoritetsposition.
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KANTER I EN AKADEMISK KONTEXT

Nar det giller karriirmojligheter inom akademin testar jag Kanters strukturmodell (1977),
som baseras pa forklaringar kopplade till mojligheter, makt och antalsférdelningen mellan
konen i en akademisk kontext. Kapitlet &r uppdelat i tre huvudomraden dér det forsta &r
”Mojligheter inom akademin™ underkapitel till detta har hérletts ur det empiriska materialet
och bestér av Jamstdlldhet, Diskriminering, Rekrytering och Befordringsprocesser, Balans
mellan arbete och fritid. Nasta omrade dr ”Makt inom akademin” och det sista omradet ar
”Det relativa antalet - konsfordelning inom akademin” och underkapitel till detta omréde ar
Minoritetseffekter inom akademin. Kapitlet avslutas med kritik mor Kanters modell.

MOJLIGHETER INOM AKADEMIN

En gemensam uppfattning framtrdder i min studie dér intervjupersoner oavsett &lder,
befattning och kon menar att forutsittningar for att avancera karridrmassigt inom akademin ér
gynnsamma. Olika karridrvagar dr mojliga, vilket i termer av Kanters strukturmodell omfattar
en god mdjlighetsstruktur, som innebdr goda mdjligheter att utvecklas och befordras inom
organisationen. En adjunkt (kvinna) menar att “Det dr det bista arbete jag har haft”. En
adjunkt (kvinna) menar att stimulansen i arbetet gor att individerna klarar en hog méngd
stress. Som tidigare ndmnts, férknippas akademin som arbetsplats med hoga krav som till viss
del uppvigs av inflytande och kontroll, som tidigare diskuterats i relation till Karasek och
Theorells modell. En adjunkt (man) menar att arbeta som lérare omfattar bdde hoga krav och
en hog arbetsbelastning men dven stora mojligheter. Med Kanters modell som analysverktyg
blir det d4ven uppenbart att stimulansen uppvéger en del av stressen. Stimulansen kan, enligt
en lektor (kvinna), dven leda till den sa kallade “honungsfillan”, vilket symboliserar att ett
roligt arbete, dar arbetstagaren later sig uppslukas utan att begrinsa sig kan bli en filla, vilket
illustreras av foljande citat:

"Det finns sa mycket mdjligheter inom akademin, vilka kan liknas vid dorrar och bakom varje
dorr man oppnar doljer sig en hel godisbutik. Man mdste ldra sig att begrdnsa sig dven om
det innebdr att vilja bort det som dr roligt”. (lektor, kvinna)

Intervjuerna bekréiftar att stimulans och utveckling & ena sidan kan motverka skadlig stress till
en viss del. A andra sidan kan stimulansen innebira en risk for honungsfillan,” som kan leda
till ohélsa om individerna inte klarar att begrénsa sig. Befordringskraven inom akademin
upplevs som vedertagna, med utgéngspunkt i vetenskaplig meritering som mojliggor
karriéirsteg och nya positioner, vilket kan beskrivas i termer av meritokrati® (se t ex Knights
& Richards, 2003). T intervjuerna liknas en forskningskarridr med en “titelkarridr”, dir
doktorander eller adjunkter efter disputation kan titulera sig vid filosofie eller teknologie
doktor beroende pé utbildningsinriktning, och efter avlagd doktorsexamen kan de avancera
till positioner som exempelvis lektorer eller forskarassistenter. Vidare finns det efter
ytterligare meritering mdjlighet att bli utndmnd till docent och sedermera avancera till
professor. Forutom en forskningskarridr uppfattas &dven en ledarskapskarridr eller
administrativ karriir som mojliga karridralternativ inom akademin, vilket exempelvis kan
omfatta befattningar som prefekt, utbildningsledare och administrativ chef. Har beskrivs
bland annat universitetets ledarskapsutbildning som en potentiell inkdrsport till en ledande
position, exempelvis som utbildningsledare.

22 Meritokrati &r ett meritvilde, dér kunskap, meriter, skicklighet och firdigheter 4r grunden for avancemang.
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Dessutom finns det d4ven begrinsade mojligheter inom forvaltningen, samt positioner inom
fakultetsndmnderna sésom dekanus eller prodekanus, det vill séga ordférande eller
viceordférande for en fakultetsndmnd. Det finns sdledes goda forutséttningar till séval
utveckling som ldrande inom akademin f6r bade forskare och ldrare. Karridrmojligheterna ar
dock beroende av att det finns finansiering, for i annat fall begriansas forutsittningarna for
avancemang, vilket blir speciellt tydligt vid intervjuer med adjunkter. En kvinna menar att det
i praktiken saknas bade tid och ekonomiska resurser for adjunkters kompetensutveckling.
Detta resulterar, enligt henne, i att de adjunkter som vill forska ofta tvingas gora detta pa sin
fritid, pa helger, kvillar och under sommarledigheten. I annat fall skulle ménga fler adjunkter
forska for att kunna fortsétta avancera karridirmédssigt, men de hindras pé grund av svarigheten
att finna ekonomiska resurser. Detta bekriftas av en lektor (man) som sédger att
“finansieringen av forskarutbildning har varit kdpphdsten genom dren, eftersom jag var
forskarstuderande adjunkt”.

Sammanfattningsvis uppfattas karridirmojligheterna béttre pa forskningssidan 4n inom
utbildning och administration. En professor (kvinna) beréttar att “det finns ndgot som kallas
‘undervisningsfillan’, som innebdr att man inte har tid och ork for att meritera sig”. Detta
kan beskrivas i termer av Kanters sa kallade “dead end jobs™, det vill sdga karridirméassiga
atervandsgriander. Denna professor menar att “undervisningsféllan” kan resultera i att kvinnor
hindras i storre utstrackning &n mén i karridrutvecklingen, eftersom ménga kvinnor befinner
sig pa positioner med undervisningsfokus. Jag menar sdledes att dessa arbetsuppgifter ar
konsmarkta. En tidigare studie visar att kvinnor formellt sett inte har hogre arbetsbelastning
dn min, men ddremot tar kvinnor pd sig en oproportionerlig andel av undervisning och
studentrelaterat arbete (Thyterleigh et al 2007). Doyle och Hind (1998) samt Ramsay och
Letherby (2006) forklarar detta i termer av moderskapets ideologi, som innebér att kvinnor
forvantas varda studenter och kollegor, och att de ocksa tar péd sig denna roll. En adjunkt
(kvinna) bekriftar att kvarvarande konsroller resulterar i att kvinnorna forvintas ta pa sig
nidgon slags “mammaroll” i studentsammanhang. Nir det giller kvinnor och méns
undervisningsbérda menar Kjeldal et al, (2005) det handlar om att mén &r battre dn kvinnor
pa att forhandla sig till lagre andel undervisning. Nér det giller ledande positioner inom
akademin menar en lektor (kvinna) att ledarskap inte premieras, vilket leder till att manga inte
vill axla en ledande position. Vidare menar hon att det ar viktigt att inte fastna i
“prefektfillan”, utan att forst ha meriterat sig till docent och professor. Enligt min tolkning
kan saledes dven prefektrollen uppfattas i termer av Kanters ”dead end jobs”, det vill sdga en
karridarméssig dtervdndsgrdnd, om personerna inte har meriterat sig forst och en akademisk
karriér dr individens malséttning.

Jamstalldhet

Trots att den svenska arbetsmarknaden brukar beskrivas som en av vérldens mest
jamstéllda®™, dér bade min och kvinnor forvirvsarbetar i hog utstrickning, hor Sverige till en
av de arbetsmarknader som dr mest kdnssegregerade (Abrahamsson, 1999; SOU, 2003:16).
Aven om Sverige har kommit en bra bit pd vdig mot ett jimstillt samhille, finns det
fortfarande omrdden dir arbete aterstér, exempelvis akademin. Begreppet jamstilldhet bestér,
enligt Pettersson (2000), av tva delar, en kvalitativ del och en kvantitativ del. Kvalitativ
jamstdlldhet innebér att kvinnor och mén ska ha samma rittigheter och mojligheter bland
annat i arbetslivet.

B Jamstilldhet innebir att kvinnor och mén har lika réttigheter, méjligheter och skyldigheter.
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Kvantitativ jimstélldhet omfattar antalsmissig fordelning mellan kénen i en organisation, och
utgdr fran den sa kallade 60/40 principen, som innebér att nir det underrepresenterade konet
motsvarar minst 40 procent anses det som kvantitativt jamstdllt. Nar det géller den
antalsméssiga fordelningen pad de medverkande lérosdtena varierar den mellan olika
institutioner och avdelningar. Andelen kvinnor bland doktorander och adjunkter dr inom
40/60 intervallet, vilket sédledes kan beskrivas som att doktorander och adjunkter pa
larosdtesniva &r kvantitativt jamstéllda, men pa institutions eller avdelningsniva varierar detta
dock. P& hogre akademiska poster dr andelen kvinnor betydligt ldgre. Detta giller framst
andelen professorer vid samtliga tre ldroséten, vilket kan séledes beskrivas i termer av att pa
hoga akademiska poster rader det inte kvantitativ jamstédlldhet inom akademin (tabell 1).

Nar det géller jamstdlldhet visar min studie upp en tudelad bild, eftersom intervjupersonernas
asikter gér isdr. Vissa upplever strukturen som jdmstdlld utan synliga konsskillnader i
strukturen, medan andra hdvdar motsatsen, det vill sdga att organisationen inte ar jamstélld. I
intervjuerna beskriver ofta individer hogre upp i hierarkin, exempelvis professorer, att
strukturen upplevs platt och bygger pa delaktighet. P4 denna niva &r intervjupersonerna
medvetna om att kon har betydelse, 4ven om de inte har upplevt sig som personligt drabbade.
Déremot framstills strukturen hierarkisk, toppstyrd och odemokratisk pa ldgre nivéer i den
akademiska hierarkin, exempelvis bland doktorander. Samtidigt upplever doktorander i hogre
grad &n professorerna att arbetsvillkoren dr jamstdllda mellan kvinnor och mén. Ménga
doktorander uppfattar inga patagliga skillnader nér det giller karridrmojligheter, som kan
forklaras i termer av kon. Enligt min uppfattning kan detta bero pa att ldgre ned i hierarkin &r
individerna mer fokuserade pa det meritokratiska systemet, som uppfattas objektivt, medan
individer hogre upp inser att andra faktorer, exempelvis i form av “en dérrdppnare” har
betydelse for karridrmdjligheterna. En professor (man) uttrycker att hans handledare har
stottat och berett vigen, ndgot som jag tolkar som att denna handledare fungerat som en sé
kallad ”dérroppnare”. Samma professor menar att han inte upplever sig ha mott nigra hinder i
sin karridrvag.

Villkoren inom akademin &r intressant att studera mot bakgrund av att Statens
folkhilsoinstitut (2005) menar att ojamstéllda arbetsforhallanden kan leda till ohilsa. I min
studie beskriver bland andra en lektor (kvinna) att nér det géller jamstadlldhet inom akademin,
att det finns mer att géra eftersom det fortfarande &r patagligt mansdominans pa poster hogre
upp i hierarkin. En forskarstuderande adjunkt (kvinna) uttrycker “Bdde kvinnor och mdn
behévs men vi har inte kommit till en jamstdilld universitetsviirld”. Eftersom akademin inte ar
jamstdlld kan detta séledes vara en bidragande orsak till att kvinnor i hogre grad &n mén &r
sjukskrivna vid de universitet som jag undersokt. Enligt JimO* (2008) kan jamstillda
arbetsforhdllanden®, 6ka skyddet mot psykisk ohilsa och darfor ar det visentligt att integrera
ett jamstéilldhetsperspektiv vid kartliggning av ohélsa, samt vid analys och sokandet efter
16sningar med den Skade ohilsan. Arbetsplatser lyder under jamstilldhetslagen®, vars syfte
ar att frimja kvinnor och méns lika rittigheter, mdjligheter och skyldigheter i frdga om
arbetsvillkor och utvecklingsmoéjligheter. 1 lagen regleras tvd huvudfragor, férbud mot
konsdiskriminering, samt aktiva atgdrder for jdmstélldhet. Enligt lagen ska
arbetsforhallandena lampa sig for bade kvinnor och min. Arbetsgivare ska dven underlitta for
kvinnor och mén att forena arbete med fordldraskap, forebygga trakasserier pa grund av kon,
samt striva efter en jimn kdnsfordelning och lika I6nenivaer (Lundstrom, 1996).

2 Jamo star for Jamstilldhetsombudsmannen, dvervakar jamstilldheten och ser till att reglerna foljs

% Jamstillda arbetsforhallanden innebir att kvinnor och min vérderas lika och har samma rittigheter och
skyldigheter

*Jamstilldhetslagen, SFS 1991:433
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Jamstilldhetsparadox

Det ar férre kvinnor som fortsétter inom akademin efter disputation och min studie visar att
dessa kvinnor blir engagerade i en méangd olika uppdrag dir kvinnliga representanter behovs,
vilket foljande citat 4skadliggor:

”I och med att det dr sd fa kvinnor som bérjar en anstillning efter doktorandstudierna sd

finns det en tendens att verutnyttia dem. De fdr inte vara i fred och géra det de egentligen
borde gora, det vill sdga forska, vilket dr det viktigaste av allt i borjan av en
forskningskarridr for att fa till en CV med ett antal publikationer. I annat fall tar du dig inte
vidare i den hdr strukturen.” (professor, man)

I detta sammanhang ar det intressant att lyfta fram en paradox avseende jamstilldhetsarbete
inom akademin. Studien visar att det fatal kvinnor som &r disputerade inom akademin ofta
engageras i olika jamstélldhetsinsatser och i olika uppdrag dir kvinnliga representanter
behdvs. Dessa insatser leder visserligen vanligtvis till okad jémstéilldhet pd berérda
ledningspositioner och/eller inom vissa grupper och nimnder, men ocksa paradoxalt nog till
minskad jadmstélldhet hdgre upp i hierarkin. Detta bottnar i att uppdragen ar sd tidskrdvande
att kvinnorna inte hinner meritera sig. Nér kvinnor axlar dessa uppdrag meriterar sig saledes
min akademiskt och blir pa detta sétt mer intressanta for uppdrag hogre upp i hierarkin. Detta
kan saledes vara en forklaring till varfor kvinnor inom akademin dr firre 4n méin pé hoga
positioner och en bidragande orsak till att kvinnor och méns villkor att avancera upplevs
ojdmstillda till méns fordel.

Diskriminering

Enligt Statens folkhédlsoinstitut (2005) skiljer sig individers forutsdttningar for hélsa,
exempelvis beroende pa kon, etniska tillhorighet, religion, funktionshinder, samt sexuell
laggning. Det medfor att individer som i hdgre grad &n andra uppger att de utsitts for
kriankande bemétande eller diskriminering dven i hogre utstrackning upplever bristande hélsa.
Det dr séledes angeldget att forbattra hédlsan for de grupper som &r mest utsatta for
diskriminering, som enligt Statens folkhélsoinstitut (2005, s 17) definieras enligt nedan:

Med strukturell diskriminering avses regler, normer, rutiner, vedertagna forhdllningssdtt och
beteenden i institutioner och andra samhdllsstrukturer som utgor hinder for underordnande
grupper att uppnd lika rdttigheter och maojligheter som dominerande grupper har. Sddan
diskriminering kan vara synlig eller dold och den kan ske avsiktligt eller oavsiktligt.

Min studie visar att kvinnor och mén inom akademin befinner sig pé olika befattningsnivaer,
dér toppen av den akademiska hierarkin ar tydligt mansdominerad. Thurén (2003) menar att
en konssegregerad organisation kan ses som ett uttryck for patriarkala strukturer®’ dér kvinnor
som grupp diskrimineras. I intervjuerna beskrivs skillnader i befordrings- och
utvecklingsmojligheter som kan relateras till kon. En adjunkt (kvinna) menar att mén har
battre karridrméssiga forutsédttningar inom akademin. Detta kan tolkas som karridrrelaterad
diskriminering. Vidare pétalar ett flertal intervjupersoner 1oneskillnader mellan kvinnor och
mén, till ménnens fordel. Eftersom mén dominerar pa hoga positioner kan en del av
16neskillnaderna forklaras bero pa skillnader i alder och befattning.

?7 Patriarkala strukturer kan definieras som ett mansvilde, eller en genusordning dér mén generellt har mer makt
an kvinnor .
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Det upplevs dven finnas osakliga 16neskillnader pa likvardiga arbeten. En lektor menar att
den beloning som ldrare far dr ekonomisk beldning i form av hogre 16n. Han menar att det 4r i
form av 16n han far uppskattning av arbetsgivaren som anvinder sig utav ett individuellt
l6nesittningssystem. Enligt detta synsétt styrks kvinnornas resonemang om att en ldgre 16n
upplevs symboliserar mindre uppskattning. I studien belyser ett flertal intervjupersoner
l6neskillnader, déir exempelvis en adjunkt siger:

”Lonen dr olika, sd pd sa vis dr strukturen inte jamstdlld.” (adjunkt, kvinna)

En annan intervjuperson betonar att det inte &r forsvarligt med osakliga l6neskillnader mellan
konen. Intervjuerna vittnar om att oavsett om det &r mans- eller kvinnodominans sé skiljer sig
I6nenivan vanligtvis till mannens fordel, vilket kan anses symbolisera mannens dverordning.
Det framkommer att ojamstéllda I6ner, till kvinnors nackdel kan leda till ldgre motivation for
kvinnor att fortsitta inom akademin.

Aven om mycket talar for att kvinnor inom akademin ir en privilegierad grupp med ett
flexibelt, utmanande och utvecklande arbete, dir avancemang i den akademiska hierarkin
antas bero pa objektiv utvirdering av individens meriter, forekommer dold diskriminering
(Husu, 2005). Aven om jag inte undersokt diskriminering nérmare i min studie, visar
intervjuerna tecken pa dold diskriminering. En adjunkt (kvinna) beréttar exempelvis:

”Som kvinnor blir vi inte sedda och horda pd samma sditt som médnnen.” (adjunkt, kvinna)
En annan adjunkt (kvinna) uttrycker:

“Jag har blivit tystad och tilltryckt om jag tagit for mycket plats, men jag har forsokt att
vinda motstdand till en fordel. Jag har suttit upp pd hdsten igen och forsékt att rida ut
stormen.” (adjunkt, kvinna)

Vidare framkommer att en del anser sig ha blivit utsatta for trakasserier och krinkande
sarbehandling pa grund av kon, vilket bland annat en doktorand (kvinna) lyfter upp som ett
problem. Hon séger att "jag har upplevt mig negativt sdrbehandlad som kvinna och har mdtt
daligt over det”. Intervjuerna vittnar om att missndje hor till vanligheten inom akademin, dér
en bidragande orsak dr att manga kénner sig 6verkorda, missforstddda och forbisedda. En
doktorand (kvinna) menar att akademin ar en arena dér det finns “mdnga émma tdr man kan
trampa pa”. Det bottnar i missndje efter att exempelvis ha sokt men inte fatt en hogre tjanst,
men det kan dven vara mdanga mindre saker som att inte bli tillfrdgad, inte bli
uppmirksammad, eller att bli ignorerad vid seminarier. Diskriminering kan saledes vara en
bidragande orsak till det som bukar kallas det ldckande roret”, som innebér att kvinnor
forsvinner fran akademin i hdgre utstrickning &n mén. En intervjuperson menar dock att det
formodligen inte 4r medveten diskriminering:

"Strukturen dr mansdominerad, men jag tror inte det dr ndgon medveten diskriminering utan

den dr mdnga gdanger omedveten. Det handlar om normer om vem som far tillgang till olika
saker och hur det fungerar.” (professor, kvinna)
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Rekryterings- och befordringsprocesser

En intressant fragestillning dr huruvida kvinnor och mén vérderas lika inom akademin. En
tidigare studie vid Luled tekniska universitet (Kédllhammer & Féltholm, 2007) visar att “mdn
vdger tyngre” 1 karridrsammanhang. Politiker fordrar att hinder for kvinnor skall undanrdjas
sd att individer oavsett kon har samma mdjlighet till avancemang inom akademin (Ehn,
2001).

I regeringens proposition (2004/05:162), Ny vdrld — ny hogskola betonas att kon inte ska
paverka mdjligheterna att nd eftertraktade positioner. Rekrytering ska baseras pd kompetens
och meriter, men vid likvirdiga kvalifikationer ska kon beaktas och underrepresenterat kon
kan premieras. Trots detta visar en firsk undersokning (Hogskoleverket, 2006a) att mén har
dubbelt s& stor chans som kvinnor att bli professorer. Enligt undersdkning var 8 procent av
ménnen som disputerade 1991 professorer, men endast 4 procent av kvinnorna. Mina resultat
antyder att rekryteringsforfarandet vid de tre ldrosétena till viss del uppfattas som informella
och att det kan vara sé att olika aktorer fungerar som “gate-keepers” for kvinnliga sdkande,
bade vid befordrings- och rekryteringsprocesser. Detta kan exempelvis ske genom att
sokandet efter eventuella kandidater begrénsas till en liten grupp, som &r kind for de
inblandade. Medvetet eller omedvetet tror de som rekryterar att de kidnner till hela faltet.

Homosocialitet

Ett resonemang som aterfinns i mina intervjuer &r att det anses léttare for individer av samma
kon att forstd varandra, vilket innebér att personer i minoritetsposition far svart att ta sig in i
grupperingar. Detta kan beskrivas som homosociala fenomen som innebér att mén vanligtvis
trivs bdst i enkdnade grupper, sé kallade homosociala grupper, dir de kénner igen sig och
orienterar sig mot varandra (Holgersson, 2003; Lindgren, 1996; Lipman-Blumen, 1976). Min
studie visar att i rekryteringssammanhang upplevs professorer, vilka oftast 4r mén, vélja en
man som paminner om dem sjélva, vilket en doktorand ger uttryck for i foljande citat:

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

I min studie antyds att det forekommer att redan vid beslut att inrdtta ett &mne formuleras
dmnesbeskrivningen efter en redan kdnd person, som brukar liknas vis en “kronprins”. I
forskningen anvinds begreppet “homosocial reproduktion” som till exempel innebér att méan
véljer mén (Holgersson 2003). Homosocialitet kan sdledes vara en bidragande orsak till
varfor det finns sd fa kvinnor i pd hdga positioner. Det homosociala fenomenet medfor att
mén identifierar sig med min och fordelar resurser mellan mén, medan kvinnor mdter
motstdnd bland médn (Holgersson, 2003; Lindgren, 1996; Lipman-Blumen, 1976). Kvinnor
har, enligt Lipman-Blumen, till skillnad fran mén, ett mer heterosocialt beteende som medfor
att de orienterar sig mot bade kvinnor och mén. Detta kan grundas i att kvinnorna utifran ett
maktperspektiv tvingas socialisera med ménnen, eftersom médnnen vanligtvis har mer makt. I
homosociala grupper bildas manliga nitverk, och eftersom min dominerar pd maktpositioner
inom akademin kan detta forklara varfor det ar littare for mén att mobilisera makt.
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Balans mellan arbete och fritid

Min studie visar att arbetets fria karaktér & ena sidan upplevs som en stddjande faktor, som
ger goda mojligheter att kombinera vetenskaplig karridr och/eller ledarskap med familj och
barn. A andra sidan leder den hoga arbetsbelastningen och den norm som uppfattas rada att
”forskningen ses som ett kall”, till att forskarna forvéntas ldgga ner mer arbete dn 40 timmar i
veckan. Att arbeta mer 4n heltid upplevs begridnsa mojligheterna att kombinera karridr med
familj och barn pé ett gynnsamt sétt. Denna studie visar, i likhet med tidigare forskning
(Hanstrom, 2000), att manga anser att det gér bra att forena forskningsarbete med familj och
barn, pd grund av friheten avseende arbetstider inom akademin. Ett flertal intervjupersoner
vittnar om att det ar tack vare arbetets fria karaktir, som karridr och familj gér sé pass bra att
kombinera inom akademin. Friheten gor arbetet mer anpassningsbart, eftersom det
exempelvis dr mojligt att forbereda undervisning hemifrdn om barnen exempelvis &r sjuka.
Vidare kan dven arbete med exempelvis “nétbaserade kurser” ske hemifran, eftersom arbetet
inte &r styrt till ndgon speciell undervisningstid eller sal utan kan skotas via nétet. Studien
visar dock att denna frihet dven krdver att lirarna och doktoranderna har disciplin och
formaga att sortera och prioritera, samt sétta en grins nir arbetet dr bra nog for att fa tid over
till familjen. En doktorand (kvinna) liknar det vid ett “livspussel” och hon menar att: “man
stdndigt mdste pussla mellan arbete och privatliv”.

I en tidigare undersdkning framkommer att merparten (37 %) av de medverkande kvinnorna
menar att det gér bra att forena en forskningskarridr med familj och barn. Endast 10 procent
anser att karridr och barn &r problematisk att férena. Undersékningen visar dock att bade
kvinnor och mén anser det svart att finna balans mellan forskningsarbete och barn. Detta kan
leda till inre konflikter och skuldkdnslor avseende vad som bor prioriteras nér tiden inte
racker till bade forskar- och fordldrarollen (Hanstrém, 2000). I likhet med ovanstiende
undersdkning dr en gemensam uppfattning bland flera intervjupersoner att det dr svart att
frigdra sig mentalt fran arbetet, vilket illustreras i foljande citat:

“"Man far forséka se till att hitta en balans mellan arbete och fritid men det dr svart.
Avhandlingsarbetet kopplar jag aldrig bort, man har stindigt daligt samvete.”’(doktorand,
man)

Enligt flertalet intervjupersoner &r det viktigt med forstaelse fran familjen vid en karridr inom
akademin, eftersom det finns risk att familjen kdnner sig &sidosatt. Detta ger en professor
(man) uttryck for ndr han péstér att “karridrjobb innebdr att man arbetar mer dn man har
betalt for, vilket kan inkrikta pa familjelivet”. Likvdl som familjen kan kdnna sig dsidosatt
kan en familjesituation med barn dven leda till att foréldrarna tvingas fordela tiden mellan
arbete och fritid, vilket en adjunkt (kvinna) exemplifierar nér hon séger:

”Ndr man har barn mdste man sluta arbeta for att hdmta barn pd dagis eller skola, vilket
samtidigt dr bra for det ger en viss balans.” (adjunkt, kvinna)

I kontrast till detta menar Ramsay och Leatherby (2006) att kvinnor inom akademin som inte
har barn upplever outtalade krav pa att de kan satsa all sin tid pa arbete. Trots allt menar de
flesta av intervjupersonerna, oavsett kon, att en vetenskaplig karridr gar att kombinera med
familj och barn under forutsittning att arbetet motsvarar cirka 40 timmar i veckan. Omfattar
arbetet ddremot omkring 50-60 timmar eller mer i veckan upplevs balansen mellan arbetsliv
och fritid bli rubbad, och tiden for familj och barn blir minimal. Flera av intervjupersonerna
menar déarfor att 40 timmars veckor skulle underlétta kombinationen karridr och barn:
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"Vetenskaplig karridr/ledarskap i kombination med barn dr inget hinder om man arbetar 40
timmar i veckan, dad dr barnen pa dagis. Det dr dvertiden som hindrar och kanske dr det déir
problemet sitter att man forvintas arbeta dvertid.” (professor, man)

Det som upplevs hindra ldrare och doktorander att kombinera en vetenskaplig karridr med
familj och barn ar foljaktligen arbetstiderna, och forvéntningarna pa att kunna arbeta mycket.
En doktorand (man) menar att det &r en forutsittning att balansera arbete och familj for i
annat fall kan obalansen leda till skilsméssa. En adjunkt uttrycker hur svart det kan vara:

“Det dr svdrt att kombinera vetenskaplig karridr med familj och barn, eftersom forskningen
dr ett dktenskap i sig. Inom akademin dr du gift med ditt jobb.” (adjunkt, kvinna)

Aktenskapstanken som beskrivs i citatet ovan illustrerar svarigheterna som personen i friga
upplever nér det géller att kombinera karridr och familj med barn. En professor betonar att det
maste ga att kombinera arbete och barn eftersom han menar att karridrutveckling och
fordldraskap ofta sammanfaller tidsméssigt i livet och d& maste det finnas forutséttningar att
fa karriéren att fungera parallellt med familjelivet, vilket nedanstaende citat illustrerar:

”Om det ska fungera maste man finna balans mellan arbete och familj. Det krdver tydlig
planering och en struktur som man inte 6verskrider. Det dr en sdarbar situation dér det kan
vara svdrt att finna legitimitet att inte arbeta och prioritera arbetet framfor allt. Det positiva
dr att familjen dven kan vara det som gor att man tvingas till en balans mellan arbetet och
fritid.” (doktorand, kvinna)

Vid intervjuerna framkommer strategier for att uppnd balans mellan arbete och fritid. En del
doktorander forsoker exempelvis f4 balans genom att arbeta kontorstid pa arbetsplatser och
sedan &ka hem till familjen. Flera intervjupersoner framhaller vikten av att finna balans,
exempelvis genom att hélla helgen eller atminstone delar av helgen arbetsfri. En annan
strategi for att hantera hog arbetsbelastning ar det motsatta, det vill sdga dven arbeta kvillar,
helger och semester, samt strunta i pauser och fikaraster for att hinna med. En adjunkt
(kvinna) uttrycker att hon i allra hdgsta grad suddat ut grinsen mellan arbete och fritid innan
hon blev sjuk. Hon minns tillbaka pa den tiden da hon sov cirka 4 timmar per natt. Hon
berittar att all vaken tid gick at till arbete och barn, vilket resulterade i brist pa dterhdmtning,
ohilsa och sjukfranvaro. Denna strategi att anvdnda delar av nétterna till arbete blir dven
uppenbar i artikeln, ’Sleepless in academia” (Acker & Armenti, 2004), som bygger pa tva
kanadensiska undersokningar om kvinnors arbetsférhdllanden inom akademin. I artikeln
beskrivs kvinnors strategier for att hantera badde hoga arbetskrav och krav férenade med
familj och barn. I kvinnornas berittelser kommer det fram att de arbetar hardare och sover
mindre for att hantera krav forenade med bade karridr och barn.

Aven i min studie beriittar vissa intervjupersoner att de anviinder sena kvillar och nitter for
att kunna leva upp till krav férenade med yrkesliv och krav férenade med privatliv. De menar
1 likhet med kvinnorna i Acker och Armentis studie att de arbetar nar barnen somnat, till tva
eller tre pa nitterna. En doktorand, som &r trebarnsmamma, uttrycker att det &r svart att
kombinera karridr och barn:

“Jag kdnde att jag inte rdckte till for bade barnen och arbete. Om jag satsade pd arbetet

hade jag daligt samvete dver att jag forsakade barnen och var jag med barnen hade jag
daligt samvete dver arbetet.” (doktorand, kvinna)
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For en del fungerar kombinationen av avhandlingsarbete och fordldraskap bra, medan det inte
fungerar alls for andra som till och med avbryter forskarstudierna. En professor (man) menar
a ena sidan att fordldraledigheten kan ses som ett karridrhinder eller en senareldggning av
karridren, men menar 4 andra sidan att fordldraskap &r en del av livets gdng och det méste ga
att kombinera. En del av dem som blivit sjuka menar att det vid sjukskrivningen radde en
extrem obalans mellan arbete och familj, ddr s&vél hélsan som familj blev lidande. Hér
framkommer en skillnad mellan koénen, vilket en doktorand forklarar med att kvinnor
fortfarande har storre ansvar i hemmet. Det verifieras dven i tidigare studie att min utfor
mindre hushéllsarbete och omsorg av barn jamfort med kvinnor (Se t ex JimO, 2006;
Nordenmark, 2004; Plantin, 2001).

Trots att Sverige hor till de ldnder i vdrlden som har hogst andel forvérvsarbetande
smabarnsforildrar, cirka 80 procent, rdder det en kdnsméssig segregering mellan betalt och
obetalt hemarbete. I svenska barnfamiljer dr det dominerade monstret en far som arbetar
heltid och en mor som arbetar deltid (SOU, 1998: 003). I vissa av mina intervjuer forklaras
den ojamna fordelningen av arbete i hemmet ibland med att kvinnan arbetar deltid och dérfor
har ett storre ansvar for hemarbete. En adjunkt (kvinna) sédger att den traditionella synen dér
mammor dr hemma med barnen hindrar. Mellstrdm (2006) menar att den ekonomiska
situationen, maktfordelning mellan kénen samt stereotypa forvantningar pa kvinnor och mén,
och vad som anses manligt respektive kvinnligt paverkar hur fordldraledigheten fordelas. Han
menar att vi tillskriver kvinnor och mén olika egenskaper, vilka skapas utifran traditioner och
normer i det samhille vi lever i. Vad som anses kvinnligt och manligt kan saledes variera
beroende pa tid och rum. I min studie varierar berittelserna, hur fordldraledigheten och
arbetsfordelningen i hemmet fordelas beroende pé intervjupersonernas alder och kon. En
adjunkt (kvinna) menar att om forédldraledigheten delas mellan mannen och kvinnan si
frimjar detta for kvinnorna. En professor menar dock att &ven om fordldraledigheten i hogre
grad delas mellan kvinnor och mén, finns det fortfarande konsskillnader:

”Jag har doktorander som kombinerar barn och forskning och féder barn mitt under
doktorandtiden. Hdr kan jag se att det finns en skillnad for tjejer och killar. (professor,
kvinna)

En skillnad bestér i att det &r kvinnorna som é&r gravida och foder barnen och de kan inte
anpassa fordldraledigheten till forskningsprojektet pa samma sétt som méan kan:

“Aven om mina manliga doktorander vill vara hemma med sina barn och vill ta ut
fordldraledighet sd blir det mera planerat for dem utifrdn projekten, medan kvinnorna inte
kan vilja nér de ska foda, det dr hir och nu hur oldmpligt det dén dr.” (professor, kvinna)

Hur fordldraledigheten paverkar framtida karridrmdjligheter varierar bland annat beroende pa
om arbetstagaren ar ldrare eller forskarstuderande, och hur forskningen dr finansierad. Nar det
giller finansieringsform menar en professor att det dr en faktor som i hog grad paverkar hur
det fungerar i praktiken med att ta fordldraledighet i samband med forskarstudier. Detta
illustreras i foljande citat:

"Har man fakultetsmedel kan forskningsprojektet vila och man kan fortsdtta efter
fordldraledigheten, men om man har ett externfinansierat projekt mdste det ofta tas in ndgon
annan ndr man dr hemma med barnen och dd dr den delen av finansieringen forbrukad.
(professor, kvinna)
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Ett resultat av studien dr séledes att befattning och finansieringsform kan péverka kvinnor och
méns mojligheter att ta fordldraledighet under doktorandtiden. Kvinnor upplever att
fordldraledighet och stereotypa forvantningar att de ska ta hand om barnen hindrar i karridren.
Vidare menar de att loneskillnader upplevs spegla den fordrojning av karridren som
fordldraledighet innebdr. En konsskillnad som framkommer &r att mén kan anpassa sin
forédldraledighet tid- och langdméssigt till en tidpunkt som ar lamplig, eller minst oldmplig
arbetsmaissigt. Detta upplevs som en fordel jamfort med kvinnor, men kan &ven ses som en
nackdel eftersom det kan vara svart att finna ndgon lamplig tidpunkt for fordldraledighet.
Main forvéntas inte ta ndgon lingre fordldraledighet och de min som gor det kan fi problem
att motivera detta hos 6verordnade. Vissa madn upplever saledes att de inte kan leva sa
jamstéllt som de onskar.

MAKT INOM AKADEMIN

I det empiriska materialet framkommer att makt ar centralt, vilket synliggors nér jag tillimpar
Kanters modell. Enligt Kanter paverkas individers mojlighet att mobilisera resurser av deras
position. Ledande positioner ses som maktpositioner och dessa positioner ir intressanta inom
akademin, eftersom intervjupersonerna férknippar dessa ledande positioner med mén. Detta
tolkar jag som att ledarskap inom akademin 4r starkt kénsmirkt till méns fordel, eftersom
mén dominerar hdga och ledande positioner inom akademin, vilket jag tidigare ndmnt. Ur ett
maktperspektiv dr det intressant att undersoka péd vilket sétt maktstrukturer gynnar vissa
grupper, i detta fall min, pd andra gruppers bekostnad, i detta fall kvinnors. Min &r
fortfarande kraftigt Gverrepresenterade pd ledande positioner, vilket mérks speciellt tydligt
bland professorer. Nationell statistik visar att andelen kvinnliga professorer har 6kat med
cirka 8 procentenheter sedan 1995, vilket motsvarar en 6kning om cirka 1 procent per ar och
kvinnorna ir fortfarande klart underrepresenterade pa dessa befattningar. Ar 2006 var attiotre
procent av professorerna min och endast sjutton procent kvinnor, sdledes langt ifran
kvantitativ jimstélldhet (SCB 2007; Hogskoleverket 2007). Min studie visar att professorer,
vilka ofta dven ar avdelningschefer, upplevs ha en 6verordnad position vid universiteten och
saledes en stark maktposition som medfér goda forutséttningar att uppbéda resurser. I ett citat
illustreras avdelningschefernas maktposition:

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

Utifran ovanstdende citat tolkar jag det som att personer med samma positioner kan ha olika
forutsittningar att mobilisera resurser, vilket kan bero pa méangden ekonomiska medel. Jag
menar siledes att en professor med mer “egna medel” har storre mdjligheter &n en professor
med mindre ekonomiska medel att mobilisera makt, trots att de har samma position. Ménga
doktorander, oavsett kon anser sig befinna sig pé s& kallade maktlosa positioner, vilket blir
speciellt tydligt nér stod fran handledare saknas. En av doktoranderna (kvinna) i denna studie
liknar handledaren vid en livlina. En handledare kan i termer av Kanters resonemang fungera
som “office uncle”, eller for att inte reproducera uppfattningen att detta maste vara en man,
“office aunt”, och kan hjilpa doktorander att mobilisera resurser.
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DET RELATIVA ANTALET — KONSFORDELNING INOM AKADEMIN

I min studie beskrivs mén som dominerande framforallt hdgre upp 1 hierarkin inom akademin.
En doktorand (man) beskriver en utbredd mansdominans dér han dr verksam och menar att
kvinnorna &r i tydlig minoritet hogt upp i hierarkin. En professor (man) dr medveten om att
det inte ar jamstéllt mellan kvinnor och mén &dven om han personligen inte mdtt nagra
karridrhinder. Han berdttar daremot att kvinnor pd samma avdelning upplever det svérare.
Konsfordelningen inom akademin &r sned till méinnens fordel. Akademin &r historiskt
mansdominerad dir kvinnor ir i minoritet, vilket tas upp som ett kvalitetsproblem i en statlig
utredning (SOU 2007:81, Resurser for kvalitet). For att sékerstilla badde jaimstdlldhet och
kvalitet inom akademin har Dan Briandstrom, som genomfort ovanstiende utredning om
resurstilldelningssystem, bland annat foreslagit att hilften av tilldelningen av fakultetsanslag
till forskning i framtiden skall fordelas enligt kvalitets- och aktivitetsbaserade kriterier. Tva
av dessa kriterier dr antalet disputerade ldrare och antalet kvinnliga professorer. En av
intervjupersonerna hanvisar till detta forslag i féljande citat:

”Enligt Brdnndstromsforslaget ska en liten andel av forskningsmedel vara baserat pda andelen
kvinnliga professorer och plotsligt framkommer att man inom vdrt universitet borjar
diskutera att satsa mer pengar pd kvinnors forskningsmeritering, sa det blir nog en
drivkraft. ”(professor, kvinna)

Mina resultat visar dven att kvinnor upplever att det kan vara svart att komma in i
mansdominerade grupper, eftersom mén upplevs halla ihop. Kvinnor beskriver att de tvingas
anpassa sig till médnnens vérld, eftersom de ar i minoritet. Konsfordelning pa en arbetsplats
kan, enligt Kanter, inverka pd individernas karridirmdjligheter, vilket dven beskrivs i denna
studie. Exempelvis sdger en intervjuperson: "Jag tror upplevda hinder och mdjligheter beror
pd vilket omrdde det dr, om det dr kvinnodominans eller mansdominans.” (doktorand, man)

Alexandersson (2000) menar att inom savidl kvinno- och mansdominerade yrken é&r
sjukfranvaron hdgre jimfort med yrken som har en jimnare konsfordelning. Aven en
doktorand ger uttryck for detta, ndr han sdger “att vara i minoritetsposition pd en kvinno-
eller mansdominerad avdelning leder till héga prestationskrav och kan leda till stress”
(doktorand, man). Min studie visar att den viktigaste faktorn f6r vetenskaplig karridr for bade
kvinnor och mén ér tid att forska och publicera, men villkoren upplevs dock skilja sig mellan
konen. Endast ett fatal kvinnor fortsitter inom akademin efter disputation och dessa blir
engagerade i allehanda &vriga uppdrag dér det behdvs kvinnliga representanter, vilket enligt
en av intervjupersonerna kan hindra kvinnor, eftersom det medfor att de ofta har mindre tid
for forskningen:

"Mojligheterna for kvinnor och mdn upp till doktorandnivd dr ungefir lika, men sedan dr det
trégare for kvinnor, som leder till att de inte har samma mdjlighet att meritera sig vilket
krdvs for att ta sig vidare i systemet.” (professor, man)

Har blir sdledes en skillnad mellan kénen uppenbar, vilket dven diskuterades i avsnittet om
jamstdlldhet. Méns engagemang kan, som tidigare namnts, férdelas mellan fler mén vilket gor
att deras engagemang inte blir lika betungande. Detta kan resultera i att kvinnor inte har
samma mojligheter som mén att meritera och publicera sig. De har sdledes sdmre
forutsattningar att fokusera pa forskning, vilket krdvs for att ta sig vidare i det hierarkiska
systemet positioner som docent och professor.
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Vidare visar 4ven min studie att kon, antalsméssig konsfordelningen, dlder och etnicitet kan
resultera i utanforskap, vilket foljande citat illustrerar:

"Det dr betydligt svdrare for kvinnor i en mansdominerad virld. Vidare dr det svart for
minoritetsgrupper till exempel om man inte dr svensk, dd dr det ocksd risk att hamna
utanfor.” (kvinna, adjunkt)

Citatet visar att kvinnor har svarare att komma in i mansdominerade grupper och att vissa
grupper, exempelvis kvinnor som inte dr svenska, eller att kvinnor som avviker i alder
upplever det @nnu svérare. Enligt Statens folkhédlsoinstitut (2005) finns det ett samband
mellan utanforskap, diskriminering och bristande hélsa. Min tolkning &r séledes att dessa
grupper som blir utanfor gemenskapen inte har likvérdiga forutsittningar att uppna en god
hilsa, som dem i majoritetsgruppen.

Minoritetseffekter inom akademin

Med utgingspunkt frén Kanters teoribildning om det relativa antalets betydelse leder
konsfordelning till majoritets- och minoritetspositioner och minoritetspositionerna leder i sin
tur till olika s kallade minoritetseffekter, sdsom synlighet, assimilering och kontrasteffekt,
som jag ndmner inledningsvis ndr modellen presenteras.

Synlighet

Béde kvinnor och mén i min studie menar att kvinnor stiller hdgre krav pa sig sjdlva &n vad
mén gor. En forklaring till detta kan vara att ménga kvinnor inom akademin befinner sig i
minoritetspositioner i mansdominerade miljoer, vilket enligt Kanter, medfor att de blir mer
synliga dn individer i majoritetsgrupper. Intervjuerna bekriftar Kanters tes om att kvinnor i
mansdominerade grupper upplever sig mer synliga, vilket innebdr mer uppmérksamhet pa
gott och ont. Intervjuerna visar att kvinnor upplever att de maste vara béttre &n mén for att
gynnas av synligheten. En professor (man) menar att de kvinnor som &r ledare ofta utmarker
sig just genom att de ar béttre dn medelvirdet av ménnen. Kvinnorna beskriver att dock att
detta kan leda till prestationsangest for exempelvis kvinnliga ledare i minoritetsposition, pa
grund av att de upplever att de méste vara béttre in ménnen. Aven en doktorand (man) menar
att kvinnor maste vara extremt duktiga for att hdvda sig i en mansdominerad virld, vilket
leder till press. Vidare upplever individer i minoritetsposition, vanligtvis kvinnor, att “det dr
kravskillnader mellan kénen”. Kvinnorna upplever att de har 6gonen pd sig och att ett
misslyckande blir mer synligt &n om de befunnit sig i majoritetsposition. Detta kan ses som
en bidragande forklaring till varfor kvinnor stéller s hdga krav pé sig sjdlva i sin position.
Flera av de langtidssjukskrivna i min studie menar att en bidragande orsak till att de blivit
sjuka dr hoga krav, inte minst frén sig sjélva, vilket s&vél en doktorand som en adjunkt menar
kan bottna i denna synlighet. De uttrycker det i termer av “duktig flicka syndrom”.

Dessa krav pé att vara duktig har inte begrinsats till arbetslivet utan dven paverkat privat. En
forklaring att kvinnor i hogre utstrackning d4n mén talar om egna hoga krav, kan bottna i att
kvinnor inom akademin ofta befinner sig i en minoritetsposition, dér de i termer av Kanters
resonemang symboliserar minoriteten, det vill sdga Ovriga kvinnor, och ett misslyckande
symboliserar alla kvinnor. Min studie visar att kvinnliga ledare i minoritetsposition upplever
att De upplever att de maste bevisa sin kompetens, vilket en doktorand (man) ger uttryck for:
”Kvinnor i mansdominerade miljoer mdste visa vad de gdr for” (manlig doktorand).
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Husu (2005) beskriver att kvinnor inom akademin méanga génger upplever att de ar fysiskt
synliga, eftersom exempelvis klddsel kommenteras, men samtidigt socialt osynliga, eftersom
de inte blir sedda, horda, lasta, refererade, uppmuntrade eller inbjudna.

Assimilering

Det som framtriader tydligast i min studie, férutom den okade synligheten for individer i
minoritetsposition, dr att kvinnor ofta beddms som representanter for sitt kon, vilket kan
kopplas till Kanters resonemang om minoritetseffekter. En tydlig minoritetsposition kan
beskrivas i termer av “tokens”, som innebér att individerna ses som representanter for sitt
kon. Exempel pa detta som beskrivs i intervjuerna dr att en effekt av att vara kvinnor i
minoritetsposition i en mansdominerade miljé &r att de forvéntas bidra till organisationens
jamstdlldhetsarbete, genom att delta i olika grupper, sdsom exempelvis anstéllningsnimnder
eller andra grupper dér kvinnliga representanter behdvs. Detta kan 1 sin tur leda till att de har
mindre tid att meritera sig vetenskapligt och har sdmre chans till hga akademiska poster som
exempelvis docent och professor, vilket kan bidra till att den manliga dominansen
reproduceras.

Vid intervjuerna tar en lektor upp att stereotypiseringar dr vanligt inom akademin, exempelvis
tror manga fortfarande att kvinnor inte vill gora karridr, utan hellre véljer att satsa pa familj
och barn. Intervjuerna vittnar om att kdnsroller ar djupt rotade inom akademin, dér en adjunkt
(kvinna) menar att kvinnor, i egenskap av mamma f6rvintas vara hemma med barnen, enligt
traditionella konsroller, men som ledare forvdntas vara pd arbete. Hon menar att dessa
kvarvarande konsroller, diar kvinnor blir beddmda utifrén en stereotyp upplevs hindrande.
Probert (2005) menar dock att det kan vara ldttare for kvinnor i ledande positioner att fa
partnern att dela pa ansvaret i hemmet, jamfort med kvinnor som inte dr ledare.

Kontrasteffekt

Intervjuerna visar flera exempel pa att bade ledarskap och professurer forknippas med mén.
Detta blir exempelvis speciellt tydligt ndr intervjupersonerna ombeds att beskriva en for dem
typiskt akademiskt ledare. Bilden av en manlig professor malas vanligtvis upp och uppfattas
som norm, det vill sdga det som ses som normalt for sévil ledare som professorer vara en
man, vilket i sin tur medfor att kvinnor &r avvikare. H66k (2001) menar att individer fostras i
den organisation dir de verkar och att det ledarskap som utdvas blir normgivande for savil
kvinnor som mén. Ibland betonas skillnaden mellan kvinnor och mén, vilket kan leda till att
individerna i minoritetsposition forblir “outsiders” och kan till och med utséttas for en
informell isolering. Som jag tolkar det anvidnder kvinnor olika strategier som for att mildra
kontrasteffekten, vilket exempelvis foljande citat illustrerar:

"Kvinnor anpassar ofta sitt beteende for att fa uppskattning” (adjunkt, kvinna)

Citatet tolkar jag som ett uttryck av att en anpassningsstrategi anvands i ett forsok att smélta
in i den manliga atmosfdren, dir mén &r norm. Det kan vara ett sétt att bli accepterade,
undvika utanforskap pa grund av ”annorlundaskap”, jamfort med den manliga normen.

Sammanfattning av Kanters modell

Niar det giller karridrmojligheterna visar sig Kanters modell vara anvidndbar som
forklaringsmodell inom akademin avseende strukturella forklaringar kopplade till
mojligheter, makt och det relativa antalets betydelse.
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I studien beskrivs & ena sidan akademins goda karridrmdjligheter med mojlighet att avancera
frin en doktorandtjinst till lektor, docent och professor. A andra sidan framkommer
konsrelaterade skillnader avseende anstédllningar och befordringar, ansdkningar avseende
forskningsfinansiering, diskriminering, exempelvis i form av ojdmstdllda 16ner eller
ojamstallda karridrvillkor.

I denna modell framkommer genusskillnader och ojamstélldhet tydligt. For &ven om det finns
en vilja och ambition inom akademin att frimja jimstélldhet visar min studie att akademin
fortfarande genomsyras av patriarkala strukturer. Trots att jaimstilldhetssatsningar funnits pa
agendan gar jamstélldhetsarbetet trogt och mansdominansen bestdr &tminstone pa hogre
positioner. Av studien framkommer, som tidigare ndmnts, dven en intressant paradox
avseende jamstdlldhetsarbete, som innebér att jimstdlldhetsarbete 4 ena sidan kan frimja
jamstélldhet i de grupper som satsningen avser, men att jaimstilldhetsarbete & andra kan sidan
paradoxalt leda till att mansdominansen bestar och till att jamstélldhet forsdmras pa hogre
nivder pad grund av att kvinnorna inte hinner meritera sig for att kunna avancera i det
hierarkiska systemet. Detta och dr en forklaring till att kvinnor och mén upplever att de har
olika karridrvillkor, till mans fordel.

Sambandet mellan ojamstélldhet, stress och ohélsa illustreras i modellen nedan (figur 8)

Risk for ohilsa
&
sjukskrivning

Upplevd

Ojiamstilldhet stress

Figur 8 Samband mellan ojdmstdlldhet, stress och ohdlsa.

Kritik mot Kanters modell

Kanter har bland annat kritiserats for sin bristande maktanalys, eftersom hon inte berdr
kopplingarna mellan koén, makt och strukturer, eller skillnader i mans- och
kvinnodominerandeorganisationer. Vidare menar Kanter att kvinnor och mén &r lika till sina
viasen medan att de beter sig olika pd grund av sin position, och hon beskriver
minoritetseffekter. Tidigare forskning om exempelvis kvinnliga poliser (Ott 1987, ref. i Wahl,
2001) upplever samma effekter som Kanter beskriver, men ddremot mén i kvinnodominerade
miljder, exempelvis manliga sjukskoterskor, gér det inte (Robertsson, 2003). Manliga
sjukskoterskor 1 minoritetsposition upplever det snarare som en fordel for vidare
karridarmdjligheter och matchas oftare fram &n deras kvinnliga kollegor till mer prestigefyllda
positioner. Samma typ av monster som Robertsson diskuterar aterfinns dven vid Luled
tekniska universitet. Exempelvis upplever kvinnor som befinner sig i minoritetspositioner i
mansdominerade miljoer den ojamna antalsférdelningen mellan konen som ett hinder, medan
mén upplever det som en frdmjande faktor att vara man i en kvinnodominerad miljo. Inom
akademin uppfattas minoritetspositionen i likhet med Kanters resonemang ge
minoritetseffekter sdsom exempelvis okad synlighet. Min studie visar & ena sidan att mén i
likhet med kvinnor upplever att minoritetsposition ger dkad synlighet, vilket f6ljande citat ger
exempel pa:

Att vara i minoritetsposition pd en kvinno- eller mansdominerad avdelning leder till héga
prestationskrav och kan leda till stress. ”(doktorand, man)
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Det ar dock betydligt fler kvinnor som lyfter upp problem pa grund av minoritetsposition. En
doktorand menar exempelvis att kvinnor upplever sig som avvikare, som annorlunda jimfort
med mannen och dérfor forsoker de ofta anpassa sitt beteende for att smaélta in, vilket
illustreras i f6ljande citat:

“De kvinnor jag métt har varit vildigt bra pd att anpassa sig till strukturen och varit duktiga
pd att forstd och lira sig spelreglerna” (doktorand, kvinna).

Kvinnor upplever att minoritetspositionen leder till kritisk granskning som medfor att de
kénner press, vilket en adjunkt (kvinna) ger uttryck for:

“Denna press resulterar i att kvinnor vill ha ordentligt pd fotterna, eftersom kvinnliga ledare
har dgonen pa sig i storre utstrdckning dn mdn.” (adjunkt, kvinna)

Manga upplever att de méste prestera béattre &n ménnen for att ha en chans att kunna avancera
hogre upp i hierarkin, men samtidigt menar de att: "Hur bra vi dn gor det dr det aldrig bra
nog” (adjunkt, kvinna).

Studien visar saledes pa en skillnad i hur olika individer upplever minoritetspositionen som
kan relateras till kon. Till skillnad frén Kanter visar denna studie att det inte bara
minoritetspositionen som paverkar utan dven vilket kon som befinner sig i minoritet.
Skillnaden mellan kvinnor och min &r att fler min ser minoritetspositionen som en
karridrméssig fordel. En adjunkt (kvinna) beskriver exempelvis att mén i minoritetsposition
pé en kvinnodominerad arbetsplats ofta fordelar far i form av exempelvis egna rum, medan
kvinnor delar eller far barbara datorer. Mian upplever att den oOkade synligheten, som
minoritetspositionen innebdr, dr gynnsam och ofta leder i att de matchas fram till en hogre
position. Intervjuerna visar att min vanligtvis har hogre 16n oavsett om det &r mans- eller
kvinnodominans och @ven pd kvinnodominerade avdelningar ar professorn vanligtvis en man.
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KAPITEL 5 SLUTSATSER OCH DISKUSSION

- Hélsa &ohilsa
1

Arbets- Karridr-
forhéllanden mojligheter

Figur 9 Oversiktsmodell 6ver licentiatuppsatsens fokusomrdden.

[ Akademin som arbetsplats ]

Denna licentiatuppsats om akademin som arbetsplats visar att det finns samband mellan
arbetsforhallanden, karridirmoéjligheter och hélsa respektive ohédlsa. Arbetsforhéllanden bor
vara utformade sd att de inte leder till stress och ohélsa och dessutom bor
mojlighetsstrukturen pa arbetsplatsen vara utvecklande for individen. Detta dr betydande
eftersom att gynnsamma arbetsforhallanden, gemenskap och en utvecklande milj6 kan framja
vélbefinnande och hilsa, men arbetsférhdllanden kan &ven paverka negativ och leda till
sjukdom och sjukskrivning.

Ett resultat av studien &r att arbete inom akademin upplevs av manga innebdra goda
utvecklingsmojligheter i form av savdl karridrmdjligheter som larande, men villkoren
uppfattas skilja sig 4t mellan kvinnor och mén. Daremot upplevs arbetsbelastningen inom
akademin hog, doktorander och ldrare upplever att arbetet priglas av hoga krav, sténdiga
deadlines och mer eller mindre splittring i arbetet. Hog autonomi kan till viss del kompensera
den kravfyllda arbetssituationen. I min studie framkommer att avhandlingsarbetet kraver
koncentration och sammanhingande tid, vilket ibland uppfattas svért att uppna pa grund av
splittring mellan olika arbetsmoment, vilket upplevs leda till stress. En slutsats ar saledes att
undervisningsbordan péverkar i vilken grad intervjupersonerna upplever splitting, eftersom
krav forknippade med forskning respektive undervisning ibland uppfattas motstridiga och
dérfor svarhanteriga. For att klara den hoga arbetsbelastningen anvinds olika strategier
daribland att arbeta hardare och sova mindre, exempelvis genom kvillsarbete och ibland &ven
arbete delar av nitter, samt helger och semester. Dessa strategier kan séledes vara en
bidragande orsak till ohédlsa inom akademin.

Ett annat tydligt resultat dr att sjuknirvaro ar mycket vanligt inom akademin, speciellt bland
undervisande personal med inplanerad undervisning. I 6vrigt medfor arbetets fria karaktar att
medarbetare kan reglera arbetet vid sjukdom sjdlva i stéllet for att sjukanmila sig, vilket kan
forklaras i termer av dold sjukfranvaro. En slutsats &r att arbetets fria karaktér & ena sidan kan
ses som en fordel, eftersom det mojliggdr att arbeta hemifrén trots sjukdom, eller exempelvis
arbeta hemifran vid sjuka barn. A andra sidan mé&jliggor arbetets fria karaktir att individerna
kan reglera sjukskrivning utan att sjukanmaéla sig, vilket leder till dold sjukfrdnvaro. Detta
resulterar i att statistik 6ver sjukfrdnvaro inte dverensstimmer med verkligheten. Dessutom
innebédr den dolda sjukfranvaron att universiteten forlorar en viktig varningssignal pa att
nagonting ar fel. Studien visar exempelvis att langtidssjukskrivna ofta har haft langvariga
varningssignaler pa stress, men pd grund av bristande kunskap reagerar vare sig de ber6érda
eller omgivningen forrédn sjukskrivning ér ett faktum. Stressen normaliseras och &ven om de
berorda mar daligt av den sd hanteras den bland annat genom sjuknidrvaro och dold
sjukfranvaro, vilket bland annat resulterar i att organisationen forblir ovetande om
situationen.
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En slutsats som kan dras utifrdn denna studie &r att finansiering till disputation upplevs leda
till trygghet och gynnsamma arbetsforhallanden, medan brist pd finansiering kan leda till
ovisshet och en otrygg och stressfylld arbetssituation. Finansieringsformer uppfattas paverka
stresspéslaget, men dven kvinnor och méns mojligheter att ta ut fordldraledigt. Vidare upplevs
ansokningsarbetet avseende externa forskningsmedel som stressfyllt oavsett ldrosite,
befattning och kon, som dessutom kan leda till slagsida i forskningen mot de omréden som
har finansiering.

Studien visar att den akademiska miljon upplevs individualistisk och konkurrensfylld, vilket
kan leda till bristande socialt stod, som enligt Karasek och Theorell gor att individer klarar
stress sdmre. En slutsats &r att ndtverk till viss del kan kompensera det individualistiska
arbetet, exempelvis forskar- och/eller larargrupper, eftersom dessa kan 6ka upplevelsen av
stod. En annan slutsats avseende nitverk &r att kvinnor upplever sig ha svérare att fa intride
till ndtverk, vilka ibland upplevs som manliga slutna nitverk.

Slutligen &ar ett resultat som kan urskiljas att handledaren ar en viktig stodfunktion.
Fortroende, engagemang och tillgénglighet &r ledord som kommer fram nér doktorander
beskriver en tillfredsstillande handledning. Aven kontinuitet genom regelbunden handledning
samt konstruktiv kritik upplevs karaktérisera ett gott handledarskap. Det som efterfragas och
som upplevs positivt, ir ndr handledaren ldser texter noga och ger synpunkter pd dessa pa ett
konstruktivt sdtt. En slutsats dr sdledes att handledarens tillgdnglighet paverkar avseende
huruvida doktorander beskriver handledningen som tillfredsstillande eller bristfallig. Teori-
och metoddiskussioner ses som positivt, samt uppmuntran att presentera sin forskning vid
konferenser dir handledaren kan introducera dem for andra forskare. Av intervjuerna blir det
uppenbart att méanga doktorander tycker att de befinner sig i en beroendesituation i
forhallande till sin handledare, bland annat pd grund av att handledaren stir for
forskningsanslagen och diarmed doktorandens forsorjning, vilket gor att de kdnner sig vildigt
utsatta nir handledningen inte fungerar tillfredsstillande.

Akademin upplevs konssegregerad déar hogre akademiska positioner domineras av mén. En
slutsats &r att ojamstéllda forhallanden kan utldsa stress och leda till ohélsa. Att striva efter
jamstéllda arbetsforhéallanden och karridarmdjligheter ar séledes inte bara en viktig fraga ur ett
jamstilldhets- och réttviseperspektiv utan det &r dven viktigt ur ett hidlsoperpektiv.

DISKUSSION KRING FORSKNINGSFRAGOR
I detta avsnitt for jag en diskussion om de fragestillningar jag sokt svar pa for att uppna syftet

med studien och dessa fragestillningar ar:
» Hur upplever doktorander och universitetsldrare arbetsforhallanden inom akademin?
» Hur upplever doktorander och universitetslarare karridirmojligheterna inom akademin?
» Hur kan arbetsforhallanden och karridirmdjligheter relateras till hilsa och ohélsa i en

akademisk miljo?
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Arbetsforhallanden inom akademin

I den forsta forskningsfragan sokte jag svar pd hur doktorander och universitetslérare
upplever arbetsforhdllanden inom akademin. Karasek och Theorells “krav-kontroll-
stddmodell” anvénds i analysarbetet. Modellen utgér frén variablerna krav, kontroll och stdd.
Krav motsvarar den anstringning som arbetet kriver, arbetskrav, och kontroll star for den
handlingsfrihet och/eller det beslutsutrymme som arbetet tillater, det vill sdga egenkontroll.
Stodvariabeln omfattar individers sociala stod, som kan fungera som en buffert mot stress
(Karasek och Theorell, 1990).

Krav

For att beskriva arbetsforhdllanden inom akademin har Karasek och Theorells “krav-kontroll-
stodmodell” fungerat som verktyg vid analysarbetet. Enligt Karasek och Theorell &r det nir
kraven dr hoga i kombination med att arbetstagare har liten mdjlighet att paverka situationen,
som stress upplevs som svéarast. Inom akademin framtrader kvalitativa krav, det vill sdga krav
som omfattar arbetsuppgifternas svarighetsgrad, vilket exempelvis kan vara brist pd
pedagogiska kunskaper for de doktorander som undervisar en del av sin tid. Kvantitativa
krav dr emellertid de krav som tydligast trdder fram inom akademin, det vill sédga krav som
har med arbetsméngd att gora. For ménga olika arbetsuppgifter att hantera i forhallande till
den tillgéingliga tiden leder till splittringen mellan olika arbetsuppgifter och kan utlosa stress
och en kluvenhet avseende vilka arbetsuppgifter som bor prioriteras; forskning, undervisning
eller annat ansvar.

Kontroll

For att motverka att stress paverkar hélsan negativt &r det, enligt Karasek och Theorell
(1990), viktigt att arbetstagare har mdjlighet att paverka eller kontrollera sin arbetssituation.
Framforallt eftersom de flesta doktorander och ldrare inom akademin upplever att arbetet &r
forknippat med hoga krav och splittring mellan olika arbetsuppgifter. Det som rdddar
situationen &r att de upplever sig ha relativt hog autonomi, som medfor att de kan planera och
paverka sitt arbete 1 hdg grad. Utifran Karasek och Theorells “’krav-kontroll-stddmodell”
tolkar jag det i termer av en aktiv arbetssituation med bade hdga krav och hog kontroll. Enligt
min uppfattning innebdr en aktiv arbetssituation ofta stimulans och inflytande, dér
egenkontrollen kompenserar en del av stressen i arbetet. Min studie visar att doktorander och
larare ofta &r engagerade inom sitt dmnesomrade och tycker arbetet &r stimulerande och
intresset for amnet i sig verkar fungera som drivkraft. Ett kravfyllt arbete kan dock innebéra
risk att individerna arbetar fér mycket och om stressen normaliseras Okar risken att detta pa
sikt leder till ohélsa.

Bilden som framtrider avseende ménga av dem som ér, eller har varit, ldngtidssjukskrivna &r
att de dr ambitidsa och drivna individer, som arbetat ménga timmar under en ldng period
innan de blev sjuka. De har inte begrinsat sig for att de upplever att allt dr intressant och
roligt, och dérfor tar de pd sig for mycket som gor att de tappar kontrollen. Detta kan
beskrivas i termer av den sa kallade "Honungsfillan”. En arbetssituation med hoga krav i
kombination med lagt inflytande och daliga kontrollméjligheter leder, enligt Karasek och
Theorell, till en spdnd arbetssituation, vilket medfor storst risk for arbetsrelaterad stress,
ohilsa och sjukskrivning. Utifran min studie tolkar jag &ven den spénda arbetssituationen som
relativt vanlig inom akademin, dérfor att savil larare som doktorander har stidndiga deadlines
som maste hallas, som begrinsar kontrollen.
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Det kan vara deadlines for ansokningar om forskningsfinansiering, eller i lararrollen, i
samband med terminsavslut, rittning av tentamina, samt for doktorander sndva tidsramar i
samband med artikelskrivning, publiceringar, uppsatser och avhandlingar. Manga
intervjupersoner vittnar om en kénsla av ouppnéeliga krav och en oro, eftersom de &r
medvetna om att en kravfylld arbetssituation kan pa sikt leda till ohélsa.

Stod

Enligt Karasek och Theorell kan socialt stod fungera som en buffert mot stress och har stor
betydelse for hur arbetssituationen upplevs. Enligt min studie uppfattas akademin som en
individualistisk arbetsplats som baseras pd mycket ensamarbete och det framkommer att
manga upplever att stodfunktionen brister. For doktoranderna har handledaren en viktig
stddjande funktion, men dven stod i form av nétverk, forskargrupper, och kollegialt stod frén
andra larare och/eller doktorander ar betydelsefullt for att kunna hantera en stressfylld
arbetssituation inom akademin. Det privata stodet kan brista, framforallt for doktorander,
eftersom avhandlingsarbetet upplevs svart att forstd for utomstdende. Har blir en skillnad
uppenbar som innebér att de som har ndgon form av stdrd med insikt i det akademiska arbetet
ar battre rustade dn dem som saknar detta.

Karriir inom akademin

[ den andra forskningsfrigan sokte jag svar pd hur doktorander och universitetsldrare
upplever karriirmdjligheterna inom akademin. Kanters strukturella modell baserad pa
forklaringar kopplade till mojligheter, makt och antalsférdelning anvénds som analysverktyg.

Mojlighet

Efter att ha tagit del av intervjupersonernas berédttelser kan akademin, atminstone vid de
medverkande ldrosdtena, sammanfattas som en arbetsplats med goda karridarmojligheter och
larande, vilket uppfattas ge stimulans. Kvinnor och méns upplevs dock ha olika villkor och
mojligheter inom akademin dér ”mén upplevs véga tyngre” i karridrsammanhang. Skillnader
avseende befordrings och utvecklingsmojligheter inom akademin beskrivs, som att de gér att
relatera till kon. Flera kvinnor beskriver exempelvis att savdl rekryterings- som
ansokningsforfarandet medfor hinder for karridrutveckling. Detta tolkar jag i termer av
homosocialitet, ett begrepp som exempelvis Holgersson (2003), anviander som innebér att
mén orienterar sig mot andra mén och séledes medvetet eller omedvetet rekryterar ndgon som
paminner om dem sjdlva. Eftersom det 4r flest mén pa ledande positioner &r det saledes troligt
att de véljer mén, vilket jag tolkar som att det befintliga systemet reproduceras. Min studie
visar bland annat att fler kvinnor befinner sig inom undervisning, medan mén vanligtvis i
hogre grad aterfinns inom forskning, som har mer utvecklingsmojligheter. Detta kan relateras
till Kanters resonemang om att kvinnor ofta fastnar i karridren, eftersom de stdter pa sa
kallade ”dead end jobs”, &tervandsgrinder, det vill sidga arbeten som omfattar sma
karridrmdjligheter. I en akademisk kontext kan detta exempelvis vara att kvinnor fastnat i den
sa kallade "undervisningsféllan”, som karridirméssigt kan ses som ett ’dead end job.”
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Makt

Nar det géller makt visar min studie att toppen av den akademiska hierarkin upplevs som
mycket mansdominerad. Detta beror pa att antalsférdelningen mellan konen ar sned, till méns
fordel p& hogt uppsatta positioner. Detta kan beskrivas i termer av att akademin &r tydligt
konssegregerad, dar kvinnor och mén befinner sig pé olika befattningsnivaer. Min studie visar
att positioner hogre upp i hierarkin inom akademin, som exempelvis ledande befattningar,
och professorer, ar starkt forknippade med mén, vilket jag tolkar som att ledarskapet &r
konsmarkt till méns fordel och mén innehar betydligt fler maktpositioner &n kvinnor inom
akademin. Detta bekriftas av nationell statistik, som visar att endast 17 % av professorerna ar
kvinnor (Hogskoleverket, 2006b; SCB, 2007), och andelen kvinnliga professorer dr &nnu
lagre vid flera laroséten. Ett flertal intervjupersoner patalar 16neskillnader mellan kvinnor och
mén till mdnnens fordel oavsett om det dr en mans- eller kvinnodominerad institution. Detta
kan till viss del forklaras pa grund av att mén dominerar pd hoga positioner, vilket kan leda
till I6neskillnader, som kan relateras till en hogre befattning. Intervjuerna indikerar dock dven
osakliga loneskillnader till méns fordel, avseende likvérdiga arbeten, vilket bland annat en
kvinna menar bekriftar mins 6verordning 6ver kvinnor. En vanlig uppfattning &r ofta att
kvinnorna inte vill bli chefer, men utifran det empiriska materialet & min uppfattning snarare
att den sneda konsfordelningen beror pa att kvinnor och mén har olika villkor i organisationen
(Kanter, 1977). Det &r viktigt att forsoka komma till rdtta med detta eftersom det finns ett
samband mellan den konssegregerade arbetsmarknaden och sjukskrivningar (Alexandersson
& Ostlin, 2000).

Det relativa antalet (Konsfordelning)

Kvinnor och mén i minoritetsposition blir, enligt Kanter mer synliga i organisationen pa gott
och ont. Liksom andra forskare (Wahl et al, 2001) kan jag dock konstatera att det inte bara &r
positionen och huruvida individen befinner sig i majoritets- eller minoritetsposition som
spelar roll, utan dven konet har betydelse for individens makt och mojligheter. I min studie
menar kvinnorna att denna 6kade synlighet leder till 6kad press, medan ménnen upplever det
som en karridrfordel. En bidragande forklaring kan enligt min tolkning vara att mdn som
exempelvis dr professorer, eller ledare pa en kvinnodominerad arbetsplats, ofta &r i majoritet
bland 6vriga professorer pa en mer overgripande nivd. Medan kvinnor, som exempelvis &r
professorer eller prefekter ddremot vanligtvis 4r i minoritet pa avdelningen och institutionen,
samt dven i minoritet bland 6vriga professorer och eller prefekter. Det blir sdledes en slags
dubbel minoritetsposition for kvinnorna. Vidare har det fatal kvinnor som fortsétter inom
akademin efter doktorandstudier en tendens att Gverutnyttjas, vilket leder till att de inte har
samma mojlighet att meritera sig som krévs for att ta sig vidare i systemet. Det som hindrar
kvinnor ir att de ofta har mindre tid for forskningen, eftersom de fatal disputerade kvinnor
som finns engageras i s mycket annat, som exempelvis i jimstalldhetsatgirder och i diverse
olika ndmnder dir kvinnliga representanter behdvs, vilket &r tidskrdvande och resulterar i att
forskningen blir lidande. Detta leder ofta till 6kad jamstélldhet inom dessa grupper men kan
paradoxalt nog leda till att jamstdlldheten forsdmras hogre upp 1 hierarkin, eftersom
kvinnorna inte hinner meritera sig i samma omfattning som man. Jimstélldhet &dr viktigt bade
ur ett rattviseperspektiv och ur ett hélsoperspektiv eftersom folkhélsoinstitutet (2005) menar
att ojamstillda arbetsforhéllanden kan leda till ohélsa.
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Arbetsforhallanden, karriirmojligheter, hiilsa och ohilsa

I den tredje forskningsfragan soker jag svar pd hur arbetsforhéllanden och karridrmojligheter
kan kopplas till hdlsa och ohdlsa i en akademisk milj6. Néar akademin som arbetsplats
analyserats har utgangspunkten varit tvd modeller, Karasek och Theorells “’krav-kontroll-
stodmodell” (1990) respektive Kanters strukturmodell (1977), som baseras pa mojligheter,
makt och antal. Dessa modeller har underldttat att finga doktorandernas och lérarnas
arbetsforhallanden och karridirmdjligheter utifrdn omradena krav, kontroll stod (Karasek &
Theorells modell) samt mdjligheter, makt och antalsfordelningen mellan konen (Kanters
modell). I detta avsnitt har jag kombinerat dessa parametrar parvis inledningsvis parametrarna
"Krav och mdjligheter”, sedan parametrarna “Kontroll och makt” och slutligen
parametrarna "Stéd och antal”, for att synliggdra genusperspektivet, som saknas i Karasek
och Theorells modell. Omradena illustreras nedan (figur 9).

Karasek Krav Kontroll Stod
& Theorell
Kanter Mojligheter Makt Antal

Figur 9 Illustration av analysomrdden.

Krav — Méjligheter

I analysen anvinds, som sagt, tvd analytiska verktyg i form av Karaseks “krav-kontroll-
stddmodell” och Kanters strukturmodell i en akademisk kontext. Utifran Karasek och
Theorell synliggors akademins hoga arbetskrav, av bade kvalitativ och kvantitativ karaktér.
De kvantitativa kraven beskrivs som mangdkrav, exempelvis krav som paverkas av olika
deadlines. Kvalitativa krav beskrivs ddremot bygga pad formaga att mdta svarigheterna i
kravens  karaktdr. Det kan exempelvis vara pedagogiska  fardigheter i
undervisningssammanhang. Min studie visar bland annat att en tydlig och rimlig kravbild ger
bittre mdjligheter till en hdlsosam arbetssituation inom akademin. Ett sétt att tydliggora
doktoranders kravbild &r att handledare och doktorander anvinder sig utav den individuella
studieplanen som ett hjdlpmedel for att klargora férdelning mellan olika roller, exempelvis
forskar- och undervisningsrollen. Genom att anpassa undervisningskraven till forskningens
krav som avhandlingsarbete och forskarutbildningskurser kan motstridiga krav och splittring
minimeras och pé detta sitt 6kar mojligheterna att axla de olika rollerna som ldrare, forskare
och forskarstuderande pa ett tillfredsstéllande sitt.

Vid analysen av akademin som arbetsplats synliggdrs dven karridrmojligheter, nir Kanters
modell anvinds. Akademin beskrivs som en arbetsplats med goda mojligheter i form av
kompetensutveckling, utveckling och ldrande for bade ldrare och doktorander. Det finns
mojlighet att gora forskarkarridr, som mojliggér positioner fran doktorander till lektorat efter
doktorsexamen, och vidare till docent och professor. Aven en ledarskapkarridr ir mojlig med
befattningar som exempelvis utbildningsledare, avdelningschef eller prefekt, samt karriér
inom fakulteterna, exempelvis som dekanus det vill siga ordférande i fakultetsndmnd.

68



Dessa utvecklingsmojligheter ger stimulans och likvdl som Karasek och Theorell menar att
kontroll och stdd i arbetet kan mildra den negativa effekten av hoga krav, menar jag att hoga
krav i kombination med goda karridrméjligheter kan oka toleransen for kravbilden. En
slutsats dr saledes att individer som befinner sig i en akademisk miljé6 som mojliggdr
avancemang i hogre utstrackning tolererar de hoga krav som akademiskt arbete ar forknippat
med, jamfort med de individer som befinner sig i en sd kallad ”dead end” position som inte
innebédr ndgra karridrmojligheter. Om jag tillimpar Karasek och Teorells modell for att
kategorisera arbetsforhallandena inom akademin, vilka uppfattas som stimulerande men
kravande (hdga krav) med hog autonomi (hdg kontroll) finnas forutséttningar for ett aktivt
arbete (hoga krav & hog kontroll). Det finns dock risk att hamna i ett spant arbete (hdga krav
& lag kontroll), om arbetet blir for splittrat mellan olika arbetsuppgifter, eller pa grund av den
sé kallade “honungsféllan”, det vill sdga om individerna inte klarar av att begrénsa sig, utan
sdger ja till allting for att det &r roligt. Enligt min uppfattning péaverkar &ven
karridrméjligheterna for hur stressen upplevs. Genom att anvinda Kanters modell blir en
konsskillnad uppenbar, eftersom kvinnor och mén upplevs ha olika villkor for karridr, till
méns fordel. Kvinnor hamnar oftare pé sa kallade dead end jobs”, det vill sdga arbeten som
ar karridrméssiga dtervindsgrinder. Kvinnor upplever att de stidndigt méste bevisa sin
kompetens och det racker inte med att vara lika bra utan de upplever att de méste vara béttre
dn méannen.

Kontroll — Makt

I denna studie &r det uppenbart att arbetets fria karaktdr inom akademin virderas hogt av
manga intervjupersoner. Det sjélvstindiga arbetet paverkar ldrarnas och doktorandernas makt
och egenkontroll, eftersom lérare och doktorander har hog autonomi, som medfor att de i hog
grad sjdlva kan planera sitt arbete. Karasek och Theorell menar att den negativa effekten av
hoga krav kan mildras om dessa krav kombineras med hdg egenkontroll, dir individer har
formaga att mota kraven, vilket enligt modellen ger ett aktivt och utmanande arbete.
Utgéngspunkten for arbete inom akademin beskrivs som “frihet under ansvar” och det
omfattar en viss makt att paverka arbetstid samt nir och var arbetet utfors. Manga beskriver
den frihet och flexibilitet som akademin innebér i positiva ordalag och upplever det positivt
att kunna arbeta bade fran arbetsplatsen och hemifrdn. En utbredd uppfattning bland
intervjupersonerna dr att inflytande Over arbetets planering &ven ger fOrutséttningar att
kombinera arbete och familj pa ett bra sétt. Den egna planeringen gér det mojligt att anpassa
arbetstiden efter dagistider, samt kompensera intensiva arbetsperioder med ledighet, vilket
upplevs vara av stort virde for dterhdmtning och hilsa.

Det som framkommer av mer negativ karaktir ar att fordndringar inom akademin begransar
autonomin, vilket séledes ger mindre gynnsamma forutséttningar. Hoga krav i kombination
med lag kontroll ger ett spant arbete, som medfor risk for stress och ohélsa (Karasek &
Theorell). En annan aspekt av arbetets fria karaktér &r att 1drares och doktoranders inflytande
och kontroll kan anvindas for att reglera sjukdom, exempelvis genom att arbeta hemifrén.
Detta kan beskrivas i termer av dold sjukfranvaro (Liukkonen, 2002). Denna mdjlighet kan
ses som en fordel av individerna att de sjdlva kan reglera sjukfrdnvaron, men kan &ven
upplevas vara en nackdel att inte ens kunna vila vid sjukdom. Dessutom leder till att
universiteten forlorar viktiga varningssignaler avseende upprepad korttids sjukfrdnvaro, som
pa sikt kan leda till 1&ngtidssjukfrénvaro.
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Genom att anvénda Kanters modell blir maktperspektivet synligt inom akademin. Strukturen
ar tydlig mansdominerad p& maktpositioner. Min uppfattning ar att Kanters modell mojliggor
ett genusperspektiv, som inte blir synligt vid analysen utifran Karasek och Theorell. Individer
med maktpositioner, inom akademin, mestadels mén, har enligt min uppfattning béttre
forutsattningar att kunna nyttja den flexibilitet som finns i strukturen. Har framkommer det
saledes skillnader mellan kdnen avseende vem som “dger” makt att nyttja flexibiliteten, som
gér att hirleda till positioner. Doktorander och Adjunkter ldgre ned i det hierarkiska systemet
har inte har samma makt och befogenhet att exempelvis kompensera en intensiv arbetsperiod
genom att arbeta mindre. Detta kan enligt min uppfattning tolkas som att de har mindre makt
att nyttja flexibiliteten i systemet. Larare dr exempelvis mer “tvingade” till ndrvar &n de som
forskar pa grund av undervisning. I studien framkommer att det inte anses lika sjdlvklart att
arbeta “undertid” som att arbeta 6vertid” och i doktoranders situation blir handledarens syn
betydelsefull. Doktorander upplever sig i en beroende position till sin handledare bade
avseende avhandlingen, och finansiering. Hér blir det dven uppenbart att ekonomiska
forutsdttningar ger béttre forutsdttningar att mobilisera makt och kontroll dver exempelvis
forsorjning, samt fortsatt karridr inom akademin. Nér det giller makt menar jag att
homosocialitet kan ses som ett maktmedel, eftersom mén grupperar sig i homosociala
grupper. Homosocialitet kan enligt Holgersson (2003) séledes inkludera min likvél som
exkludera kvinnor, vilket reproducerar den konssegregerade mansdominerade strukturen.

Stéd — antal, dvs. konsfordelning

Ett bra socialt klimat upplevs som en forutsittning for en hilsosam organisation. I denna
studie om akademin som arbetsplats varierar det sociala klimatet mellan olika avdelningar
och institutioner vid de olika ldrosdtena. Avdelningsklimat upplevs ofta mer lattsamt &n
institutionsklimatet, som dr mer formellt och pd fakultetsnivd uppfattas klimatet mycket
formellt. Karasek och Theorell visar att det finns ett samband mellan sociala relationer och
hilsa, dér det sociala stodet kan fungera som stotddmpare” vid stressfyllda situationer. Bra
forskarmiljéer med mojlighet till positiv och negativ feedback, seminarier och gemenskap ar
stodjande resurser som ddmpar stress och ger goda forutsittningar att lyckas inom akademin.
Genom att anvinda Kanter synliggors betydelsen av konsfordelning. Kanter menar
exempelvis att minoritetspositionen riskerar att leda till ett utanférskap. Darfor menar hon att
det dr det &r speciellt viktigt for kvinnor i minoritetsposition att etablerar kontakter med
stodpersoner hogra upp i hierarkin, s& kallade ”office uncles”, for att nd toppositioner. Min
studie visar exempelvis att mentorer kan fungera som stddpersoner, eftersom mentorer
upplevs fungera som “bollplank”, det vill siga ndgon att bolla idéer med, men mentorerna
kan é&ven fungera som radgivare och referenser. Min uppfattning 4r saledes att
intervjupersonerna upplever mentorer som en stodstruktur i organisationen och som ett
komplement till handledning, vilket flera intervjupersoner uppfattar som betydelsefullt i
karridrsammanhang. Detta dverensstimmer med Kanters resonemang om stddpersoner.

Inom akademin kan, doktorander och juniora forskare som sagt behdva forebilder och stod i
sin utveckling fran mer erfarna, seniora forskare och i detta avseende vittnar intervjuerna om
att nitverk fyller en viktig funktion och ger virdefulla kontakter. Det finns olika nitverk,
exempelvis nédtverk som bildas vid ledarutvecklingsprogram, eller nédtverk for disputerade
kvinnor och dessa upplevs som virdefulla eftersom de vid ndtverkens sammankomster utbyts
kunskap och erfarenheter och nétverken ger ett viktigt kontaktnit. Natverk kan saledes ocksa
ses som stod och fungera som en buffert mot stress och bidra till en hidlsosam arbetssituation.
Hér blir en konsskillnad uppenbar eftersom mén upplevs ha béttre nétverk &n kvinnor.
Kvinnor upplever det ibland svért att fa tilltrdde till “manliga slutna natverk”.
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Detta kan saledes resultera i bristande stod for kvinnorna, som enligt Karasek och Theorell
kan leda till en dkad risk for ohélsa. Vidare kan det konservera den manliga dominansen och
en konssegregerad arbetsmarknad med en tydlig minoritetsgrupp okar risken for ohélsa
(Statens folkhilsoinstitut, 2005; Alexandersson & Ostlin, 2000). Min studie visar att bade
ledare och handledare kan fungera som stddpersoner och den stottande rollen vardesétts hogt.
Ett stddjande handledarskap, didr handledaren hjdlper, lotsar och ger en bra referenser
efterfrigas. Vidare visar studien att en eller fler bitrddande handledare kan minska
doktorandernas beroendesituation till en enda person och séledes bidra till en hdlsosammare
arbetssituation. Dessutom upplevs en tydlig ledare som sétter upp ramar och riktlinjer, ar
medveten om sin normséttande roll och forgar med gott exempel som ett bra stdd..

Resultatet av att forena Karasek och Theorells modell med Kanters modell

Genom att anvidnda Karasek och Theorells erkdnda “krav-kontroll-stédmodell” vid analysen
av akademin som arbetsplats kan jag fanga lararnas och doktorandernas uppfattning om
arbetskraven inom akademin. Kraven upplevs hoga och att splittringen mellan olika roller
sasom forskarroll, lédrarroll, studentroll, upplevs leda till stress. Egenkontroll och
sjdlvbestimmande kan enligt modellen till viss del kompensera den stress som hoga krav
innebdr. I studien blir det dock uppenbart att fordndringar inom akademin har lett till minskad
autonomi, som sdledes kan ge 6kad negativ effekt av stress. Socialt stod kan fungera som
buffert mot stress, men eftersom arbete inom akademin i hég grad préglas av ensamarbete och
individualisering och kollegor &ven &r konkurrenter med varandra om exempelvis
forskningsmedel brister det kollegiala stodet. Detta gor dessvirre akademin till en mindre
gynnsam arbetsplats utifrdn Karaseks och Theorells modell pd grund av hoéga krav, minskad
autonomi och bristande stodstruktur. Detta kan vara en bidragande orsak till att
langtidssjukskrivningarna okar.

Genom att forena analysen med Kanters modell baserad pa strukturella forklaringar utifran
mdjligheter, makt och antal (kdnsférdelning) blir det uppenbart att stimulans i likhet med stod
till viss del kan gora att individerna tolererar stress i hogre grad. Dessutom blir
maktperspektivet patagligt i denna modell. Nér det géller konsfordelningen framkommer av
min studie att mén dominerar pa hoga akademiska befattningar och varken arbetsvillkor eller
karridgrmdjligheter upplevs jimstéllda mellan kénen. Hér blir genusskillnader uppenbara och
det &r intressant att anldgga ett konsperspektiv och analysera varfor villkoren f6r kvinnor och
mén skiljer sig. Genom att forena dessa modeller i analysarbetet kan siledes ett
genusperspektiv anldggas dven avseende Karasek och Theorells modell, vilket ar ett
perspektiv som jag saknar och séledes en kritik som jag riktar mot Karasek och Theorells
modell.

Anldgger man ett genusperspektiv avseende krav synliggdrs dven arbetsfordelningen i
hemmet eftersom kvinnors totala kravbild upplevs storre 4n méns. Néar det géller makt ar det
uppenbart toppen av den akademiska hierarkin ar tydligt mansdominerad, vilket delvis kan
forklaras genom homosocialitet, som innebdr att min socialiserar med andra mén, och
resurser fordelas frimst mén emellan. Detta upplevs patagligt i rekryteringssammanhang, dér
mén vanligtvis véljer mian. Avseende stod blir en konsskillnad uppenbar, eftersom manga
kvinnor inom akademin 4r i en minoritetssituation och upplever sig utesténgda fran manliga
nédtverk. For kvinnor i minoritetspositioner riskerar stodet att brista vilket kan leda till en
ogynnsam arbetssituation med hoga krav i kombination med ett simre stod dn ménnen, vilket
ger en arbetssituation som riskerar att leda till ohdlsa. Detta aktualisera anyo vikten av
jamstélldhet, eftersom ojamstéllda arbetsforhallanden anses leda till ohélsa.
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DEN SVARFANGADE GENUSPROBLEMATIKEN

Akademin priglas, enligt intervjupersonerna vid de tre nordligaste ldrosdtena, av en
genusproblematik, eftersom kvinnor upplever att de manga ganger bedoms utifrén sitt kon
snarare dn utifrdn sin kompetens. Kvinnor upplever press att prestera battre &n mén. Vidare
uppfattar kvinnor att de har simre karridirmgjligheter &n mén. Villkoren skiljer sig mellan
kvinnor och mén, dir man upplever det léttare att avancera till hoga positioner. Inom
akademin &r mannen fortfarande norm, vilket gor kvinnan till avvikare och kvinnor upplever
att de har svarare att komma in i manliga slutna nétverk. Befintliga forhallanden mellan
konen reproduceras och jag dr medveten om att dven denna licentiatuppsats riskerar att
reproducera befintliga monster genom att dessa konsskillnader synliggors. I min studie har
det blivit uppenbart att genus- och jamstilldhetsfragor ar viktiga frdgor, men jag upplever en
tendens att dessa dr svérare att finga. Vid intervjuerna forefaller det rimligt att anta att bade
manliga och kvinnliga ldrare och doktorander ibland svarar vad som anses politiskt korrekt i
stillet for vad de verkligen upplever. Detta har jag forsokt komma runt genom att be
intervjupersonerna exemplifiera och det 4r ocksa dessa exempel som visar pd att det inte &r s
jamstéllt som de tidigare sagt.

En annan orsak kan vara att individerna, exempelvis doktoranderna, tror eller vill tro att det ar
jamstéllt, att det &r meriter och inte kon som paverkar avancemang och séledes inte kénner
till, eller inte vill kdnnas vid ojamstillda forhdllanden. Min studie visar att de som befinner
sig hogre upp i den akademiska karridren &r mer medvetna om att villkoren for kvinnor och
mén inte dr jimstédllda. Forvdnande manga mén, speciellt professorer upplevs vara vil
inforstddda med att det inte dr jamstéllt mellan kvinnor och mén inom akademin. Nér jag ser
tillbaka pd min forskning finns anledning att reflektera 6ver huruvida jag hade kunnat
anvianda mig av de vérdefulla data som framkommer vid seminarier och diskussioner vid de
olika presentationstillféllena i hogre utstrickning. Dessa sammantrdffanden hade exempelvis
kunnat fungera som fokusgruppanalyser och arbetssittet hade kunnat vara mer interaktivt for
att 1 hogre utstrackning ha mojlighet att fdnga upp den erfarenhet som dessa individer har. Jag
anser att dessa diskussioner kan vara mindre firgad av svar som tenderar att vara politiskt
korrekta, vilket ar tdnkvért infor fortsatt forskning. Skjeie och Teigen (2005) beskriver
jamstilldhetsprocessen som “en resa”, dir vi i Sverige &r pd god vdg, men fragan ir varfor
denna resa gér sa sakta inom akademin. Trots forsok och insatser for att komma till rdtta med
ojamstéllda arbetsforhédllanden inom akademin har detta hittills inte lyckats (Husu, 2005;
Faltholm & Kaillhammer, 2007). Det ar saledes angeldget att soka 16sningar for att né resans
slutmdl som &r jadmstdllda universitet, for att sdledes undvika att ojamstillda
arbetsforhallanden leder till ohdlsa (Statens folkhidlsoinstitut, 2005). Fragan &r om
ekonomiska incitament som foreslds i utredningen “Resurser for kvalitet” (SOU 2007:81)
leder till att en fordndring kommer till stdnd. Modellen nedan symboliserar att
arbetsforhallanden och ojdmstdlldhet kan leda till stress och risk for ohélsa och sjukskrivning.

Arbetsforhallanden Risk for ohilsa
& Upplevd stress &
ojimstilldhet sjukskrivning

Figur 10 Sambandet mellan arbetsforhallanden, ojamstdilldhet , stress och ohdlsa.
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FORSLAG TILL FORTSATT FORSKNING

Att  fordjupa forskning om sambandet mellan individers arbetsforhéllanden,
karridrmojligheter, och hilsa respektive ohélsa vore spannande. Det skulle vara intressant att
exempelvis koppla materialet frdn den kvalitativa studie inom “Satsa Friskt” till den
kvantitativa arbetsklimatmétning som gjorts, i enkédtform vid Umed universitet. Jag hoppas att
jag framover far mojlighet att jimfora dessa undersokningar med varandra. Det vore
intressant eftersom de kvantitativa mitningarna dven mdjliggor att generalisera materialet till
en storre population. Forskning om sambandet mellan jamstélldhet och hélsa &r relevant inom
akademin, som fortfarande ar sa segregerad, dar kvinnor och min upplever att mdjligheterna
till karridar och utveckling skiljer sig at beroende pa kon. Hér finns saledes fortfarande
kunskapsluckor att fylla.
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BILAGA 1
BEGREPP OCH DEFINITIONER

Adjunkt ar en larare vid universitet, som vanligtvis har en magisterexamen men inte ar
disputerade.

Diskurs - ar ett bestdmt sétt att tala om, och forsta vérlden.

Doktorand - ér antagen till forskarutbildning med doktorandanstéllning, i denna definition
omfattas dven forskarstuderande adjunkter.

Doktorsexamen - omfattar 240 hogskolepoing och motsvarar 4 ars forskarstudier pa heltid.
Dold sjukfrdnvaro - innebér sjukfranvaro som inte syns i franvarostatistiken.

Ersatt sjukfrdnvaro - ir nir den sjukskrivna arbetstagaren far sjukersittning.

Fakultet - ir universitetets indelning 1 &mnesomraden.

Genusperspektiv - innebér att synliggdra forhallanden mellan kdnen och problematisera
dessa.

Hiilsa - definieras som &r att vara i balans, trivas och ha formaga att klara vardagens krav
bade pé arbete och pa fritiden.

Jamstdilldhet - innebér att kvinnor och mén har lika réttigheter, mojligheter och skyldigheter.
Kon/Genus - anviands synonymt for det socialt konstruerade konet, vilket betyder att genus
skapas genom ett samspel mellan strukturella forhallanden och uppfattningar relaterade till

kvinnligt och manlighet.

Konssegregering- innebir att kvinnor och mén inte konkurrerar om samma arbeten och att
kvinnor och mén har olika moéjligheter nér det géller befordran och karriér.

Kénsordning ar maktrelationer mellan konen.
Lektor ar en larare vid universitet, som har doktors- eller licentiatexamen.

Licentiatexamen - omfattar 120 hogskolepodng (hp) och motsvarar 2 ars heltidsstudier pa
forskarniva.

Langtidssjukskrivning - ir nir arbetstagaren &r sjukskriven i mer dn 60 dagar.
Lirare omfattar adjunkter, lektorer och professorer, som undervisar i olika omfattning.

Meritokrati- ett meritvilde dar kunskap, meriter, skicklighet och férdigheter dr grunden for
avancemang.

Niitverk- &r ett monster av fortlopande och sociala relationer mellan olika aktdrer.



Ohiilsa - ar det som ménniskor upplever som péfrestande och storande i relation till sin hélsa
och sitt kroppsliga vilbefinnande, bade diagnostiserad och sjalvupplevd.

Ohilsotal - ir ett matt pd utbetalda dagar med sjukpenning, arbetsskadesjukpenning,
rehabiliteringspenning, sjuk- eller aktivitetsersittning (f.d. fortidspension och sjukbidrag) frén
socialforsikringen (innehéller sdledes inte dagar med sjuklon fran arbetsgivare).

Professor ir bendmningen pa den hogsta ldrartjdnsten inom universitetet och hogskolor.
Sjukndrvaro- innebér att man gér till arbetet trots sjukdom.

Sjuktal - dr antal utbetalda dagar med sjukpenning for individer i arbetsfor alder, 16-64 ar.

Stress- kan beskrivas som kroppens reaktion nér den utsitts for fysiska, sociala och psykiska
péfrestningar som leder till obalans mellan vilka resurser vi har och de pafrestningar vi moéter.



BILAGA 2
BREV FRAN PERSONALAVDELNINGEN

Datum

HEJ!

Bifogat brev riktar sig till dig som &r doktorand eller lirare vid Luleé tekniska universitet och
ar eller har varit sjukskriven under en ldngre tid. Det innehdller en forfrdgan om du vill delta
i en undersdkning om doktoranders och universitetsldrares arbetsmilj6 och arbetssituation dar
bland annat hantering av sjukdom och rehabilitering ingér.

Forfrdgan ar utskickad av mig, XXX XXX, personalhandlidggare pa personalenheten. Det dr
endast jag som har kinnedom om vilka personer som fétt denna forfragan. Forst nér du sjalv
anméler intresse av att delta blir din identitet kind fér Eva Kéllhammer, doktorand vid
Institutionen for arbetsvetenskap, som kommer att genomfora studien. I 6vrigt kommer ingen
information om deltagares identitet att [imnas ut. Den fardiga rapporten kommer att utformas
sd att identifiering inte d4r mojlig.

Med vénlig hélsning

Personalhandlidggare, Personalenheten
Tel: XXXX-XXXXXX






BILAGA 3

BREV TILL INTERVJUPERSONER

TILL DIG SOM AR DOKTORAND ELLER LARARE

Luled Tekniska universitet, Institutionen for arbetsvetenskap, har fatt i uppdrag av
Utvecklingsradet att genomfora ett delprojekt inom ramen for Satsa Friskt, vars mél &r ett
friskare universitet. Projektet syftar till att kartligga doktorander och universitetsldrares
arbetsmiljo och arbetssituation, samt vad som paverkar sjukbilden i en akademisk miljo.
Doktoranders och universitetsldrares attityd avseende universitetets struktur, ledarskap,
friskvard, hilsa, stress, hantering av sjukdom och rehabilitering skall undersokas.
Intervjumaterialet kommer att anvindas for att identifiera s&vél brister i arbetsmiljo,
stressfaktorer samt gynnsamma friskfaktorer. Vidare skall intervjumaterialet anvdndas som en
del av det lokala chef- och ledarforsérjningsprojektet "IDAS”, vid Luled tekniska universitet.
Denna del har fokus pa ledningsstrukturer och syftar till att belysa hur vetenskaplig karridr
och ledaruppdrag kan kombineras inom akademin.

Kartlaggningen kommer bland annat att bygga pa cirka sextio intervjuer med doktorander och
universitetslarare vid Luled tekniska universitet, Umed universitet och Mittuniversitetet.
Tjugo av dessa intervjuer skall genomforas vid det universitet dar du &r verksam, varav
hélften med personer som &r eller har varit langtidssjukskrivna. For att dessa intervjuer skall
kunna genomforas krdvs naturligtvis ett antal intervjupersoner. Det dr hdr ni som fatt detta
brev kommer in i bilden. Jag onskar komma i kontakt med personer som &r positiv till att
stdlla upp for en intervju, vilken berdknas att ta cirka en och en halv till tvd timmar i ansprak.
Anmdl ditt intresse till undertecknad, via e-post eller telefon. Jag kommer sedan att gora ett
urval av personer, for att i mojligaste mén f4 en spridning i &lder, kon, befattning och
institutionstillhorighet, och kontaktar dessa personer for att boka en tid som passar for en
ntervju.

Projektet kommer att pabdrjas vid Luled tekniska universitet och intervjuarbetet kommer att
fortskrida under 2006 och 2007, tills samtliga intervjuer genomforts vid de tre ldrositena. For
att sékerstilla intervjupersonernas anonymitet kommer information om vilka som intervjuats
inte att ldmnas ut och rapporten kommer att utformas sé att identifiering av personerna inte
kan ske, endast befattning kommer att anvéndas.

Med vénliga hilsningar

Eva Kéllhammer

Doktorand vid Institutionen for arbetsvetenskap,
Avdelningen for industriell produktionsmiljo.

E-post: eva.kallhammer@]ltu.se
Telefon: XXXX- XXXXXX


mailto:kallhammer@ltu.se




BILAGA 4
INTERVJUGUIDE DOKTORANDER

BAKGRUND
Intervjuperson

Kon

Befattning

Fodelsear

Familjesituation

Barn, antal, alder

Uppvuxen i ett akademiskt hem

BESKRIVNING AV ARBETSMILJON

Beskriv din syn pé en akademisk miljo?

Hur uppfattar du universitetet som arbetsplats? (For och nackdelar)

Hur uppfattar du arbetsplatsens fysiska respektive psykosociala arbetsmiljo?
Vad upplever du dr bra respektive mindre bra i arbetsmiljon?

Kan friskfaktorer urskiljas i arbetsmiljon for doktorander? I sé fall vilka?
Kan bristfaktorer/stressorer urskiljas i arbetsmiljon f6r doktorander? I sa fall vilka?
Hur upplever du det sociala klimatet pa institutionen/avdelningen?

Hur géar forskarstudierna att kombinera med privatliv/familj?

Hur skulle du beskriva arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen?

Vem ansvarar for arbetsmiljdarbetet pé arbetsplatsen?

Hur kan arbetsmiljéarbete implementeras i verksamheten?

Vad anser du motivera till engagemang avseende arbetsmiljdarbete?

BESKRIVNING AV ARBETSFORHALLANDEN

Hur skulle du beskriva arbetsforhéllanden/arbetsvillkoren for en doktorand?

Vilka fordelar upplever du som doktorand?

Vilka nackdelar upplever du som doktorand?

Upplever du arbetsforhallandena for kvinnliga och manliga doktorander jamstéllda?

Har du ndgon gang ként dig sdarbehandlad pa grund av ditt kén? I sa fall pa vilket satt?
Har du institutionstjénst jamte din forskning? I sa fall hur upplevs detta?(Hinder/mojlighet)
Beskriv din syn pa hur det gar att kombinera forskning och foraldraskap.

Hur gér det att kombinera avhandlingsarbete och fordldraledighet?

Vilka hinder respektive mojligheter finns det?

Moter det hinder att doktorander kan komma tillbaka till sin tjanst efter fordldraledighet?

Krav

Hur upplever du kravet pa externfinansiering?

Péverkar det din roll som doktorand? I sé fall hur?

Hur upplever du arbetskraven i ditt projekt?

Hur uppfattar du arbetsbelastningen, i forhallande till den tid som finns tillgdnglig?

Hur ménga timmar uppskattar du att du arbetar per vecka? Hur ar dessa fordelade mellan
exempelvis undervisning och forskning?



Vilka faktorer paverkar din arbetsbelastning?

Hur upplever du balansen mellan arbete och fritid?

Hur belastande upplever du kraven pa arbete i hemmet?

Hur ménga timmar uppskattar du att du lagger ned pa hushéllsarbete, omsorg av barn?

Kontroll

Upplever du att du har inflytande dver din arbetssituation/projektet?
Hur ser dina mgjligheter ut att pdverka projektet?

Vilken &r handledarens, institutionens, avdelningens roll?

Har du mojlighet att delta i beslutsfattande?

Paverkar finansieringskrav din kontroll 6ver projektet? I sé fall hur?

Stod

Hur bedémer du att det informativa stodet fungerar pa arbetsplatsen?

Nar det géller informationsméngd, ar det for mycket/for lite information?

Hur upplevs stdd fran ledningen?

Vem stér for stodet? (Professor, avdelningschef, prefekt, handledare)

Far du uppskattning och beldning for din arbetsinsats?

I sa fall vilken &r handledarens roll i detta stod? Avdelningschefens roll? Professorns roll?
Prefektens roll?

Hur upplevs sammanhallning och stéd fran arbetskamrater?

Upplever du dvrigt socialt stod fran familj och vinner?

STRUKTUREN

Hur ser strukturen ut vid universitetet?

Upplever du strukturen jamstalld?

Hur péverkar strukturen mdjligheten for kvinnor respektive mén att verka och utvecklas inom
organisationen?

Vilka faktorer stddjer respektive hindrar kvinnor/mén att avancera inom akademin?

Vilka krav stéller man/kvinnor pa de akademiska miljéerna? Ev. skillnader

Hur upplever du tiden i forhdllande till dina arbetsuppgifter?

BESKRIVNING AV LEDARSKAP

Vad hénder efter doktorsexamen?

Hur tar universitetet tillvara kompetenta medarbetare? Ar det skillnad avseende kvinnor/méin?
Vilka hinder respektive mdjligheter har péverkat dig?

Kan du ténka dig en ledande befattning nér du disputerat? Om inte varfor inte?

Beskriv din syn pa ledarskap och ledarstil inom akademin?

Beskriv din syn pa kvinnligt ledarskap inom akademin?

Hur upplever du att ledarskap inom akademin skiljer sig frén ledarskap i andra miljoer?
Upplever du ledarskapet hierarkiskt? I sé fall pa vilket satt?

Vad karaktdriserar enligt din uppfattning ett bra respektive ett bristfélligt ledarskap?
Vad dr din uppfattning avseende vilken ledarskapsutbildning ledare inom akademin har?
Vilka egenskaper och ledarstilar foresprakas?

Vad anser du om universitetets satsning pa en ledarskapsutbildning?

Hur tror du en typisk ledare inom akademin ser ut?

Vilka krav tror du kvinnor respektive mén stiller for att ta pé sig ledareuppdrag?



Hur kan en vetenskaplig karridr kombineras med familj och barn? (Hinder/mojligheter)
Hur kan en vetenskaplig karriér forenas med ledaruppdrag inom akademin?

Hur kan en vetenskaplig karriér ledarskap och barn kombineras in om akademin?

Vilka faktorer stodjer mdjligheten att kombinera en akademisk karriér, ledarskap och barn?
Vilka hinder upplevs for att kombinera en akademisk karriér, ledarskap och barn?

Hur kan ledarskapet konstrueras for att géra det mojligt att kombinera ledarskap med en
akademisk karriér och annat i livet?

BESKRIVNING AV UNIVERSITETSKULTUREN

Beskriv normer och attityder inom universitetskulturen?

Beritta om hur du uppfattar den hér kulturen, det vill sdga universitetskulturen?

Hur upplevs forskarkulturen?

Tror du att den akademiska kulturen skiljer sig frén kulturen pé andra arbetsplatser? I sa fall
vad &r specifikt?

ORGANISATIONSFORANDRINGAR

Beskriv hur du uppfattar férdndringar pé arbetsplatsen?

Har organisationsfordandringar paverkat arbetskraven? Om ja i sé fall hur?
Paverkar organisationsfordndringar kontrollen dver arbetet? I sé fall hur?
Hur genomfors/genomfordes forandringar?

Var du delaktig i fordndringsprocessen? I sa fall i vilken utstrackning?
Paverkar dessa fordndringar dig som doktorand? I s& fall hur?

VID OHALSA OCH SJUKSKRIVNING

Ar du sjukskriven for nirvarandet?

Beskriv nir, var, och hur ohilsan uppstod

Hur yttrar sig ohdlsan?

Vad var den utlésande faktorn?

Vad ér sjukskrivningsorsaken?

Upplever du att sjukskrivning beror pé arbetsrelaterade faktorer eller andra orsaker?
Beskriv din uppfattning om vilka faktorer som paverkar?

Hur paverkades ditt projekt nér du blev sjuk?

Hur péverkades finansieringen?

Hur ldnge har du varit sjukskriven?

Vilken é&r sjukskrivningens omfattning (25 %, 50 %, 75 %, 100 %)

Skulle du vilja dndra pa omfattningen av sjukskrivning? Om ja pé vilket sétt?
Vilken sysselséttningsgrad hade du innan sjukskrivningen?

Vad dr din uppfattning om eventuell deltidstjanst/deltidssjukskrivning?

Vad tycker du om arbetstraning?

Hur uppfattar du generellt sjukfranvaron pé arbetsplatsen?

Vad tror du orsakar den?

Uppfattar du att sjuknérvaro forekommer pa arbetsplatsen?

Arbetar du vid littare sjukdom, exempelvis forkylning? Om ja vad &r anledningen till detta?
Hur uppfattar/uppfattade du kontakten med arbetsplatsen vid sjukfranvaron?

Hur har du blivit bemétt av din omgivning avseende forstéelse for din sjukskrivning?
Upplever du att det finns samband mellan konstillhérighet och risk for ohélsa?



BESKRIVNING AV EVENTUELL REHABILITERING

Niér det géller rehabilitering finns det en arena av aktdrer och da undrar jag:

Hur samordningen fungerar, mellan forsdkringskassan, personalavdelningen och
foretagshélsovarden?

Hur har kontakten med ledningen varit infor rehabiliteringen?

Vad dr ledarens roll i en rehabiliteringssituation? (Professorns, avdelningschef, prefekt)
Hur upplever du stodet fran personalavdelningen vid rehabiliteringen?

Hur upplever du stodet fran professorn, avdelningschefen och prefekten vid
rehabiliteringsarbetet?

Hur har rehabiliteringen fungerat?

Vilka rehabiliteringsatgérder har vidtagits?

Vilka atgirder upplevde du bra respektive mindre bra Vilka forslag pa rehabilitering har du?
Vad anse du motiverar, det vill sdga fungerar som drivkraft vid rehabilitering?

BESKRIVNING AV FRISKVARD OCH HALSOPREVENTION
Hur uppfattar du att hilsoprevention fungerar pé arbetsplatsen?

Forekommer det ndgra hilsofrimjande atgirder pa arbetsplatsen? Om ja vilka ?
Tar du del av hélsofraimjande atgérder i fall dessa finns pé arbetsplatsen?

Vad gor arbetsgivaren for att forebygga ohélsa?

Vad gor du for att forebygga ohélsa?

Vilka ér dina forslag pa atgérder for att forebygga ohélsa, friskfaktorer?

Hur uppfattar du ledarens roll vid preventivt hidlsoarbete?(professorns roll, avdelningschefens
roll, prefektens roll)

Vad anser du motiverar till preventivt hdlsoarbete

Har du négra forslag pé hilsofrdmjande atgarder?

BESKRIV MOTIVATIONEN

Beskriv vad din arbetsmotivation grundas pa.

Vilka dr dina drivkrafter nér det giller arbete/komma tillbaka till arbete efter sjukfrénvaro?
Vad motiverar vid fordndringsarbete?

Vad motiverar till hilsoprevention?

Vad motiverar till rehabilitering?



. BILAGA 5
INTERVJUGUIDE UNIVERSITETSLARARE

BAKGRUND
Intervjuperson

Kon

Befattning

Fodelsear

Familjesituation

Antal barn, alder

Uppvixt i ett akademiskt hem?

BESKRIVNING AV ARBETSMILJON

Hur beskriver du den akademiska miljon?

Hur upplever du universitetet som arbetsplats?

Hur ar det sociala klimatet pa institutionen/avdelningen?

Hur uppfattar du arbetsplatsens fysiska respektive psykosociala arbetsmilj6?
Vad anser du ar bra respektive mindre bra i arbetsmiljon?

Vilka friskfaktorer kan urskiljas i arbetsmiljon?

Vilka bristfaktorer/stressorer kan urskiljas i arbetsmiljon for dig som larare?
Hur skulle du beskriva arbetsmiljdarbetet pa arbetsplatsen?

Vem ansvarar for arbetsmiljdarbetet pa arbetsplatsen?

Vad anser du motivera till arbetsmiljdarbete?

Hur kan arbetsmiljoarbete implementeras i verksamheten?

BESKRIVNING AV ARBETSFORHALLANDEN

Krav

Hur upplever du arbetskraven for dig som lérare pé arbetsplatsen?

Vilka faktorer paverkar din arbetsbelastning?

Hur uppfattar du arbetsbelastningen, i forhallande till den tid som finns tillganglig?
Hur manga timmar uppskattar du att du arbetar per vecka?

Hur upplever du kravet pa externfinansiering? Hur paverkar det din roll som ldrare?
Hur upplever du balansen mellan arbete och fritid?

Hur belastande upplever du kraven pa arbete i hemmet?

Hur ménga timmar uppskattar du att du lagger ned pa hushallsarbete, omsorg av barn?

Kontroll

Har du inflytande 6ver arbetet?

Hur ser dina moéjligheter ut att pdverka arbetets planering?
Institutionens roll?

Avdelningens roll?

Paverkar finansieringskrav din kontroll? I sa fall hur?

Har du mojlighet att delta i beslutsfattande?



Stod

Hur bedomer du att det informativa stodet fungerar pa arbetsplatsen?

Nir det géller informationsméngd, dr det for mycket/for lite information?

Hur upplevs stod fran ledningen? Vem stér for stodet? (Professor, avdelningschef, prefekt)
Far du uppskattning och beldning for din arbetsinsats? I sa fall av vem?

I sé fall vilken dr Avdelningschefens roll? Professorns roll? Prefektens roll?
Hur upplevs sammanhéllning och stdd fran arbetskamrater?

Upplever du ovrigt socialt stod frén familj och vidnner?

Forekommer det nagra hélsoframjande atgérder pé arbetsplatsen? Om ja vilka?
Tar du del av hélsofrdimjande atgérder i fall dessa finns pé arbetsplatsen?

Har du nagra forslag pa hélsofrdmjande atgérder?

STRUKTUREN

Hur ser strukturen ut vid universitetet?

Upplever du strukturen jamstélld?

Hur paverkar strukturen méjligheten for kvinnor respektive mén att verka och utvecklas inom
organisationen?

Vilka faktorer stddjer respektive hindrar kvinnor/mén att avancera inom akademin?

Vilka krav stiller man/kvinnor pa de akademiska miljoerna?

Hur upplever du tiden i forhdllande till dina arbetsuppgifter?

BESKRIVNING AV LEDARSKAP

Har du en ledande befattning? I sé fall varfor blev du ledare?

Hur sag vigen till din position ut?

Vilka hinder, motstand har du mott?

Vilka mdjligheter och vilket stéd har du fatt?

Om du inte &r ledare kan du tinka dig en ledande befattning i framtiden? Om inte varfor inte?
Hur tar universitet tillvara kompetenta medarbetare? Ar det skillnad avseende kvinnor/mén?
Vilken ledarskapsutbildning har ledare inom akademin?

Har du genomgétt universitetets ledarskapsutbildning? I sa fall vad anser du om denna?
Beskriv din syn pa ledarskap och ledarstil inom akademin?

Beskriv din syn pé kvinnligt ledarskap inom akademin?

Hur skiljer sig ledarskap inom akademin fran ledarskap i andra miljéer?

Vilka egenskaper och ledarstilar foresprakas?

Vilka krav stiller kvinnor respektive méan for att ta pa sig ledareuppdrag?

Upplever du ledarskapet hierarkiskt? I sa fall pa vilket satt?

Hur tror du att en typisk ledare inom akademin ser ut?

Vad karaktdriserar enligt din uppfattning ett bra respektive ett bristfilligt ledarskap?

Hur kan en vetenskaplig karridr kombineras med familj och barn?

Hur kan en vetenskaplig karriédr forenas med ledaruppdrag inom akademin?

Hur kan en vetenskaplig karriér ledarskap och barn kombineras in om akademin?

Vilka faktorer stodjer mojligheten att kombinera en akademisk karridr, ledarskap och barn?
Vilka hinder upplevs for att kombinera en akademisk karriér, ledarskap och barn?

Hur kan ledarskapet konstrueras for att géra det mojligt att kombinera ledarskap med en
akademisk karridr och annat i livet?



BESKRIVNING AV UNIVERSITETSKULTUREN

Beskriv hur du uppfattar universitetskulturen?

Hur skulle du beskriva forskningskulturen?

Tror du att den akademiska kulturen skiljer sig fran kulturer pa andra arbetsplatser? I sa fall
vad ar specifikt?

ORGANISATIONSFORANDRINGAR

Beskriv hur du uppfattar férdndringar pé arbetsplatsen?

Hur genomfors/genomfordes fordndringar?

I vilken utstrackning kénde du dig delaktig i fordndringsprocessen?

Har arbetsforhéllanden forandrats inom den akademiska varlden?

Huruvida har dessa organisationsfordndringar berort arbetskraven for dig som larare?

Har organisationsforandringar paverkat kontrollen dver arbetet? I sa fall pa vilket sitt?
Har ditt sociala stdd paverkats i samband med organisationsfordndringar? I sé fall i positiv
eller negativ riktning?

BESKRIVNING AV FRISKVARD OCH HALSOPREVENTION
Hur uppfattar du att hilsoprevention fungerar pa arbetsplatsen?

Hur kan hélsoprevention implementeras i verksamheten?

Vad gor arbetsgivaren for att forebygga ohélsa?

Vad gor du for att forebygga ohélsa?

Vilka ér dina forslag pa atgérder for att forebygga ohélsa, friskfaktorer?

Hur uppfattar du ledarens roll vid preventivt hilsoarbete?

(Professorns roll, avdelningschefens roll, prefektens roll)

BESKRIV MOTIVATION

Beskriv vad din arbetsmotivation grundas pa

Hur upplevs karridrmdjligheterna?

Hur ar det sociala klimatet?

Hur upplever du trivseln pé arbetsplatsen?

Vad anser du motiverar till preventivt hilsoarbete?

VID OHALSA OCH SJUKSKRIVNING

Ar du sjukskriven for nirvarandet?

Beskriv nér, var, och hur ohédlsan uppstod ?

Hur yttrar sig ohélsan?

Vad var den utldsande faktorn?

Vad &r sjukskrivningsorsaken?

Upplever du att sjukskrivning beror pa arbetsrelaterade faktorer eller andra orsaker?
Beskriv din uppfattning om vilka faktorer som péverkar

Hur ldnge har du varit sjukskriven?

Vilken &r sjukskrivningens omfattning (25 %, 50 %, 75 %, 100 %)?

Skulle du vilja dndra pa omfattningen av sjukskrivning? Om ja pé vilket sétt?
Vilken sysselsdttningsgrad hade du innan sjukskrivningen?



Vad ér din uppfattning om eventuell deltidstjanst/deltidssjukskrivning?

Vad tycker du om arbetstréning?

Hur uppfattar du generellt sjukfranvaron pa arbetsplatsen?

Vad tror du orsakar den?

Har du varit sjukskriven det senaste aret, dir orsaken ar arbetet?

Uppfattar du att sjuknérvaro forekommer pa arbetsplatsen?

Hénder det att du arbetar du vid léttare sjukdom, exempelvis forkylning? Om ja vad ar
anledningen till detta?

Hur méanga ganger under det senaste aret har du gétt till arbetet trots att du borde ha stannat
hemma pé grund av sjukdom?

BESKRIVNING AV EVENTUELL REHABILITERING

Hur fungerar samordningen mellan forsékringskassan, personalavdelningen och
foretagshdlsovarden?

Hur har kontakten med ledningen varit infor rehabiliteringen?

Vad ér ledarens roll i en rehabiliteringssituation? (Professorns, avdelningschef, prefekt)
Hur upplever du stodet fran personalavdelningen vid rehabiliteringen

Hur upplever du stodet fran professorn, avdelningschefen och prefekten vid
rehabiliteringsarbetet?

Hur har rehabiliteringen fungerat?

Vilka rehabiliteringsatgérder har vidtagits?

Vilka atgarder upplevde du bra respektive mindre bra?

Vilka forslag pé rehabilitering har du?

Vad anse du motiverar, det vill sdga fungerar som drivkraft vid rehabilitering?



