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SAMMANFATTNING 
Denna licentiatuppsats handlar om akademin som arbetsplats. Syftet är att undersöka 
samband mellan arbetsförhållanden, karriärmöjligheter och hälsa respektive ohälsa inom 
akademin. Licentiatuppsatsen har karaktär av en fallstudie och har inspirerats av grundad 
teori (grounded theory). Studien baseras på sextio djupintervjuer med doktorander och 
universitetslärare bestående av adjunkter, lektorer och professorer, vid tre lärosäten. Både 
kvinnor och män medverkar i studien, varav nästan hälften av intervjupersonerna är, eller har 
varit, långtidssjukskrivna. Två modeller fungerar som analysverktyg för att beskriva och 
analysera det empiriska materialet. Karasek och Therorells (1990) ”krav-kontroll-stödmodell” 
används för att analysera arbetsförhållanden, hälsa och ohälsa i en akademisk kontext, medan 
Kanters (1977) strukturmodell, som baseras på möjligheter, makt och antalsfördelning mellan 
könen, används för att analysera karriärmöjligheter inom akademin. Resultaten visar att både 
lärare och doktorander på många sätt upplever det som ett privilegium att ha akademin som 
arbetsplats, eftersom den förknippas med frihet, hög autonomi, stimulans och goda 
karriärmöjligheter. Däremot upplevs arbetsbelastningen inom akademin hög, 
arbetsuppgifterna splittrade och studien visar att detta i kombination med ständiga 
utvärderingar, tidsbrist och otillräckligt stöd leder till stress och ohälsa. Trots relativt låga 
ohälsotal inom akademin är dold sjukfrånvaro och sjuknärvaro växande problem. En 
förklaring till den dolda sjukfrånvaron kan vara att arbetets karaktär gör det möjligt att arbeta 
hemifrån vid sjukdom, eller att kompensera förlorad arbetstid på kvällar eller helger. Frekvent 
sjuknärvaro och dold sjukfrånvaro medför att den varningssignal som korttidssjukfrånvaro
kan fungera som uteblir, vilket kan vara en bidragande orsak till den ökande 
långtidssjukfrånvaron. Här finns anledning att anlägga ett genusperspektiv, eftersom 
kvinnliga doktorander är överrepresenterade bland de långtidssjukskrivna. Karasek och 
Theorells modell saknar genusperspektiv, vilket blir uppenbart när modellen används 
tillsammans med Kanters modell. En slutsats av studien är att det finns samband mellan 
kvinnor och mäns arbetsförhållanden, karriärmöjligheter hälsa och ohälsa. Genom att 
använda dessa två modeller som analysverktyg synliggörs dessa samband. Målsättningen är 
att resultaten från denna licentiatuppsats kan ligga till grund för åtgärder som skapar friskare 
universitet.

Nyckelord: Arbetsförhållanden, stress, karriärmöjligheter, jämställdhet, hälsa, ohälsa, 
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.
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KAPITEL 1 INLEDNING 
Denna licentiatuppsats handlar akademin som arbetsplats och baseras på 60 djupintervjuer 
med doktorander och universitetslärare vid de tre nordligaste universiteten, Luleå tekniska 
universitet, Umeå universitet och Mittuniversitetet. Studiens fokus är arbetsförhållanden, 
karriärmöjligheter, hälsa och ohälsa.  

Att arbeta inom akademin upplevs på många sätt som ett privilegium. Universitet kan vara 
”en lustgård för vetenskapliga upptäckter”, men kan även vara en arbetsplats med historiska 
traditioner och ideal, som ibland beskrivs som ”ett patriarkalt härskarsystem” (Ehn, 2001). 
Akademin har genomgått många förändringar och hårda sparkrav och det finns 
problemområden som innebär påfrestningar för lärare och doktorander. Ett exempel är att 
lärares och doktoranders arbetssituation förknippas med hög arbetsbelastning, höga krav, 
ständiga deadlines och höga nivåer av stress (Apppel & Dahlgren, 2003; Kurtz-Costes, 
Helmke & Ülkü-Steiner, 2006; Anderson, 2006). Hög autonomi kan till viss del väga upp 
dessa problem, eftersom doktorander och lärare har relativt goda möjligheter att själv 
bestämma när, var, och hur, arbetet ska läggas upp jämfört med många andra grupper. På 
senare tid har akademin varit föremål för förändringar, som bland annat orsakat en mer 
centraliserad maktstruktur. Vidare har införande av New public management medfört ett 
affärstänkande (Barry, Berg & Chandler, 2006) som resulterat i minskad autonomi, ökad 
konkurrens och mer stress. Speciellt konkurrensen om forskningsmedel har hårdnat, vilket 
exempelvis leder till rivalitet mellan lärosäten, institutioner och avdelningar och följden blir 
bland annat att mycket tid måste läggas ned på att söka forskningsmedel. Detta leder även till 
ovissa arbetsförhållanden, eftersom anställningar inom akademin i hög utsträckning 
finansieras med externa forskningsmedel.  

Trots problem som ovissa arbetsförhållanden, ökade krav, hög arbetsbelastning och press har 
akademin relativt låg sjukfrånvaro, jämfört med andra arbetsplatser. En förklaring till detta 
kan vara att det är svårt att överblicka sjukfrånvaro, eftersom det finns ersatt och dold 
sjukfrånvaro1 samt sjuknärvaro2 (Liukkonen, 2002). Sjuknärvaro inom lärarkåren är relativt 
hög jämfört med andra grupper, vilket innebär att lärare mer frekvent går till arbetsplatsen
trots sjukdom (Högskoleverket, 2003; SCB 2002a). Aronsson, Gustafsson och Daller (2000) 
menar att en förklaring till detta kan vara att lärare upplever ett närvarotryck i likhet med 
andra yrkesgrupper som är svårersättliga. I stället för att ställa in föreläsningar arbetar lärarna 
i möjligaste mån. En annan förklaring som ligger nära till hands är att arbetets fria karaktär 
medför att arbetstagare i hög grad kan anpassa såväl tidpunkt som plats för genomförande av 
arbetsuppgifter, vilket gör det möjligt att sköta arbetet hemifrån vid kortvarig sjukdom utan 
att sjukskriva sig (Högskoleverket, 2003). Korttidssjukfrånvaro kan fungera som en 
varningssignal på att någonting är fel. Denna varning uteblir dock ofta inom akademin, vilket 
kan vara en bidragande orsak till att långtidssjukskrivningarna ökar.

Utöver fokus på hälsa och ohälsa finns anledning att anlägga ett genusperspektiv, eftersom 
lokal statistik från både Umeå universitet (2008) och Luleå tekniska universitet (2008) visar 
att kvinnliga doktorander är starkt överrepresenterade bland långtidssjukskrivna. Hirdman 
(1988) menar att ett genusperspektiv innebär att kön- eller genusskillnader uppmärksammas, 
tolkas och problematiseras. Det är viktigt eftersom arbetsförhållanden som leder till 
utestängning och diskriminering även antas leda till ohälsa (Statens folkhälsoinstitut, 2005). 

1 Vid ersatt sjukfrånvaro får sjukskrivna sjukersättning. Dold sjukfrånvaro däremot syns inte frånvarostatistiken. 
2 Sjuknärvaro innebär att arbetstagarna arbetar trots sjukdom.  



2

Alexandersson & Östlin (2000) menar att det finns ett samband mellan den könssegregerade 
arbetsmarknaden och sjukskrivningar. Enligt författarna är risken för ohälsa lägre i 
könsblandade yrken än i mans- eller kvinnodominerade yrken. Akademin är i allra högsta 
grad könssegregerad3 där toppen av den akademiska hierarkin är mansdominerad, vilket är 
speciellt tydligt bland professorer. Nationellt är andelen kvinnor som är professorer endast 17 
% (Högskoleverket, 2006b). Den låga andelen kvinnor på höga positioner inom akademin har 
länge setts som ett resultat av att de sent kom in på universiteten och att få kvinnor är 
disputerade. Denna teori brukar kallas eftersläpningsteorin och den går ut på att 
eftersläpningen kommer att minska efterhand av sig själv och i sinom tid kommer 
jämställdhet att uppnås (Allen & Castleman, 2001). Det har således förmodats att andelen 
kvinnliga professorer kommer att öka i likhet med andelen kvinnliga studenter, som numera 
dominerar på grundutbildningsnivå.4 Något som motsäger denna teori är att trots att andelen 
examinerade kvinnor på grundutbildningsnivå numera dominerar (över 60 %) är det 
fortfarande färre kvinnor än män som fortsätter med forskarstudier och skillnaderna ökar 
högre upp i den akademiska hierarkin (Högskoleverket, 2 006a). Obalansen mellan könen är 
ett problem eftersom Alexandersson & Östlin menar att risken för ohälsa ökar för kvinnor och 
män i minoritetspositioner. 

SYFTE OCH MÅL 
Syftet med denna licentiatuppsats är att finna samband mellan arbetsförhållanden, 
karriärmöjligheter och hälsa respektive ohälsa inom akademin. Studien har ett 
genusperspektiv. De frågeställningar som ligger till grund för uppsatsen är: 

Hur upplever doktorander och universitetslärare arbetsförhållandena inom akademin?  

Hur upplever doktorander och universitetslärare karriärmöjligheterna inom akademin? 

Hur kan arbetsförhållanden och karriärmöjligheter relateras till hälsa och ohälsa i en 

akademisk miljö? 

Denna forskning är av beskrivande, och till viss del av förklarande karaktär och 
målsättningen är att öka förståelsen för doktoranders och lärares uppfattning om akademin 
som arbetsplats. Forskning om hälsa och ohälsa inom akademin är relevant eftersom 
akademin inte i någon större omfattning varit föremål för studier inom detta område. Detta 
trots att vi i Sverige som ett resultat av den senaste tioårsperiodens höga sjuk- och ohälsotal5
har kunnat iaktta en ökad förekomst av forskning om sjukfrånvaro i relation till 
arbetsförhållanden (se t ex Allebeck & Mastekaasa, 2004). En bidragande orsak till att 
undersökningar om ohälsa och sjukfrånvaro inom akademin är så pass få kan antas vara den 
relativt låga sjukfrånvaron. Jämställdhetsforskning och forskning om kvinnors 
underrepresentation på högre akademiska poster är däremot ett växande forskningsområde, 
som i internationell forskning omnämns i termer av ’gender-gap’.  

3 Könssegregerade innebär att kvinnor och män inte konkurrerar om samma arbeten 
4 Grundutbildningsnivå omfattar högskole- och universitetsutbildning, som inte är forskarutbildning. 
5 Sjuktal är antal utbetalda dagar med sjukpenning för individer i arbetsför ålder, 16-64 år. Ohälsotal är däremot 
ett mått på utbetalda dagar med sjukpenning, arbetsskadesjukpenning, rehabiliteringspenning, sjuk- eller 
aktivitetsersättning (f.d. förtidspension och sjukbidrag) från socialförsäkringen (innehåller inte dagar med 
sjuklön från arbetsgivare). 



3

Utgångspunkterna varierar inom detta forskningsområde där vissa forskare söker förklaringar 
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 
förhållningssätt till akademin och fokuserar på behov av fundamentala förändringar av det 
akademiska systemet. Andra forskare söker även förklaringar i strukturer utanför akademin, 
såsom arbetsdelning i hemmet (se t ex Acker & Armanti, 2004; Bailyn, 2003; O’Laughlin & 
Bischoff, 2005; Ramsay & Leatherby, 2006; Källhammer 2004, 2005). Denna studie 
undersöker främst arbetsförhållanden och karriärmöjligheter inom akademin ur ett 
genusperspektiv, men till viss del belyses även arbetsdelning i hemmet och könsskillnader 
förknippat med detta. Forskningen synliggör kopplingen mellan jämställda respektive 
ojämställda arbetsförhållande och karriärmöjligheter i förhållande till hälsa och ohälsa. Inom 
detta område finns det kunskapsluckor som behöver fyllas. 

EMPIRISKT MATERIAL 
Denna licentiatuppsats om akademin som arbetsplats bygger på empiriskt material från 
uppdragsforskning i form av två projekt. Ett fokuserar på arbetsförhållanden, hälsa och 
ohälsa inom akademin, och det andra är en jämställdhetssatsning med fokus på
karriärmöjligheter inom akademin.

Satsa Friskt
Det ena projektet som denna licentiatuppsats bygger på fokuserar på arbetsförhållanden, hälsa 
och ohälsa inom akademin. Arbetsgivare och arbetstagare inom staten har kommit överens 
om att stödja myndigheters arbetsmiljöarbete. I samband med denna överenskommelse 
startade Utvecklingsrådet, tillsammans med arbetsmarknadens parter, ett program vid namn 
”Satsa Friskt”, som initierat och gett bidrag till projekt som syftar till att förbättra 
arbetsmiljön, förebygga ohälsa och minska långtidssjukskrivningar inom staten. Under hösten 
2005 påbörjades bland andra ett delprojekt om hälsa och ohälsa inom akademin, finansierat 
av Utvecklingsrådet (Satsa Friskt, 2008). Det är ett samverkansprojekt mellan Umeå 
universitet och Luleå tekniska universitet som bygger på både kvantitativa 
arbetsklimatmätningar och kvalitativa djupintervjuer vid de tre nordligaste lärosätena, Luleå 
tekniska universitet, Umeå universitet och Mittuniversitetet. Arbetet inom ”Satsa Friskt” har 
delats in i initiativområden, där mitt delprojekt som fokuserar på arbetsförhållanden och hälsa 
respektive ohälsa inom akademin, kan kopplas till områden som organisation, ledning och 
delaktighet Förhoppningsvis kan resultaten från detta delprojekt ligga till grund för åtgärder, 
som syftar till att minska sjukfrånvaron och skapa friskare universitet.

LICENTIATUPPSATS: AKADEMIN SOM ARBETSPLATS 
Hälsa ohälsa & karriärmöjligheter ur ett genusperspektiv 

Figur 1 Illustration av licentiatuppsatsens empiriska utgångspunkter. 

            KARRIÄRMÖJLIGHETER 
               & JÄMSTÄLLDHET 
       ”IDAS” & ” SATSA FRISKT” 

ARBETSFÖRHÅLLANDEN 
HÄLSA & OHÄLSA 

 ”SATSA FRISKT” 
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IDAS ledarförsörjningsprogram
Det andra projektet som licentiatuppsatsen baseras på är kvinnor och mäns karriärmöjligheter 
inom akademin. Projektet är en av flera jämställdhetssatsningar, som bedrivits i ett försök att 
hindra kvinnor från att slås ut ur universitetskarriären och att få fler kvinnor på höga 
akademiska poster. Sveriges universitets- och högskoleförbund (SUHF) driver ett nationellt 
chefs- och ledarförsörjningsprogram vid namn ”IDAS”, som syftar till att bredda 
rekryteringsbasen inom akademin, genom att identifiera, synliggöra och ta tillvara 
disputerade kvinnor som vill åta sig ledande positioner. ”IDAS” är en arbetsmodell där varje 
bokstav i namnet står för ett steg i arbetet för att få fler kvinnor på ledande positioner. I står 
för identification6, D för development7, A för advancement8 och S för support9. Målsättningen 
med ”IDAS” är att undanröja strukturella karriärhinder för kvinnor så att de får samma 
möjlighet som män att göra akademisk karriär (IDAS, 2008). Projektet om karriärstrukturer är 
en lokal jämställdhetssatsning vid Luleå tekniska universitet. Jämställdhetsforskning är, enligt 
Thurén (2003), forskning som samhället fått i uppdrag av regering och riksdag. Målsättningen 
med ”IDAS” är således att nå de jämställdhetsmål som ställts upp avseende andelen kvinnliga 
professorer. Studien om karriärstrukturer vid Luleå tekniska universitet baserades på tjugo 
intervjuer vid detta lärosäte och belyser såväl kvinnor och mäns upplevda möjligheter och 
hinder för en akademisk karriär. Intervjuerna inom ”IDAS” och ”Satsa Friskt” projekten har 
samkörts och frågorna om karriärmöjligheter har ställts till doktoranderna och lärarna vid 
samtliga lärosäten. Rapporten som skrevs på uppdrag av ”IDAS” vid Luleå tekniska 
universitet baserades dock endast på intervjuer vid Luleå tekniska universitet.

LICENTIATUPPSATSENS DISPOSITION 
Denna licentiatuppsats består av fem kapitel. I det inledande kapitlet presenteras akademin 
som arbetsplats och problemområden förknippat med denna samt syftet med forskningen. I 
nästföljande kapitel, det vill säga i metodkapitlet, beskrivs hur studien genomförts och vilka 
tillvägagångssätt som används.  

Därefter följer det tredje kapitlet, som är det första av två kapitel, som innehåller teori, empiri 
och analys av resultat avseende upplevda arbetsförhållanden. Karaseks ”krav-kontroll- 
stödmodell” används som analysverktyg, en modell som har sin utgångspunkt i parametrarna 
krav, kontroll och stöd. Dessa parametrar har används på ett sätt som Starrin, Larsson, 
Dahlgren och Styrborn, (1991) benämner som spårhundsbegrepp, vilket innebär att dessa 
begrepp visar riktningen för det fortsatta arbetet och vägleder forskaren i sökprocessen. Dessa 
så kallade spårhundsbegrepp fungerar som överrubriker i det tredje kapitlet, medan 
underrubrikerna däremot är intressanta områden inom akademin som spårats i det empiriska 
materialet.  

Det fjärde kapitlet fokuserar på karriärmöjligheter och i kapitlet introduceras inledningsvis 
teori om Kanters strukturmodell, som baseras på parametrarna möjligheter, makt och det 
relativa antalet (d.v.s. könsfördelning). Modellen används vid analysen av det empiriska 
materialet avseende karriärmöjligheter.  

6 Identification syftar till att identifiera kvinnor på akademiska poster och exempelvis skapa s.k. ”kvinnobanker”. 
7 Development omfattar aktiviteter för att främja utvecklingsmöjligheter, såsom exempelvis nätverk, 
ledarutvecklings- och mentorprogram, samt karriärrådgivning. 
8 Advancement fokuserar på avancemang och går ut på att föra fram ledarkandidater genom 
rekryteringsprocesser, vilket involverar aktörer såsom styrelser, nominerings- och rekryteringsgrupper. 
9 Support innebär olika stödformer till individer med ledande positioner. 
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Parametrarna makt, möjligheter och det relativa antalet fungerar här som spårhundsbegrepp 
(Starrin et al, 1991) och överrubriker i det fjärde kapitlet, medan underrubrikerna har sin 
utgångspunkt i empirin.  

I det femte kapitlet presenteras slutsatser och en diskussion förs kring studiens 
forskningsfrågor. De frågeställningar som ligger till grund för denna studie är hur upplever 
doktorander och universitetslärare arbetsförhållandena inom akademin? Hur upplever 
doktorander och universitetslärare karriärmöjligheterna inom akademin? Hur kan 
arbetsförhållanden och karriärmöjligheter relateras till hälsa och ohälsa inom akademin? 

I bilagor finns begrepp och definitioner som använts (bilaga 1). Personalavdelningen brev till 
långtidssjukskrivna intervjupersoner med förfrågan om att medverka i studien (bilaga 2). 
Brev till intervjupersoner (bilaga 3). Intervjuguider som används till doktorander (bilaga 4) 
och lärare (bilaga 5).

Figur 2. Översiktlig modell över licentiatuppsatsens disposition 

Kapitel 1 
Inledning

Kapitel 2 
Metod

Kapitel 3 
teori, empiri 
& resultat 

Kapitel 4 
Teori, empiri 
& resultat 

Kapitel 5 
Slutsatser & 
diskussion
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KAPITEL 2 METOD OCH TILLVÄGAGÅNGSSÄTT 
 
I detta metodkapitel beskrivs tillvägagångssättet vid uppsatsskrivandet. Forskningsansats, 
intervjuförfarande, urvalsstrategi, datainsamling, databearbetning och analys skildras. 
Därefter följer ett resonemang om studiens tillförlitlighet och åtgärder som vidtagits för att 
öka studiens validitet och reliabilitet.

KVALITATIV ANSATS
En kvalitativ empiriskt grundad undersökning har genomförts baserad på intervjuer med 
universitetslärare10 och doktorander11. En kvalitativ metod är framför allt användbar när 
studien bygger på tolkning och förståelse av tänkande och handlande individer i sin naturliga 
kontext (Holme & Solvang, 1997; Merriam, 1994). I mitt fall har jag undersökt 
studieobjektens upplevda arbetsförhållanden och karriärmöjligheter. Jag har försökt att ha ett 
öppet förhållningssätt till det som har studerats för att förstå världen utifrån 
intervjupersonernas perspektiv. Mitt syfte har inte varit att generera statistiskt säkerställda 
data eller att generalisera resultaten utan att undersöka studieobjekten (doktorander & lärare) 
på djupet och uttala sig om det undersökta fallet. Yin (1994) kallar detta för analytisk 
generaliserbarhet, vilket handlar om att generalisera från ett fall till teori inom området, där 
teorin hjälper till att förklara vad som framkommit empiriskt. 

Enligt Yin (1994) ger forskningens frågeställningar vägledning om vilken forskningsansats 
som lämpar sig bäst. Han anser att fallstudier vanligtvis är en passande ansats när ”hur” och 
”varför” frågor används och forskaren vill förstå ett komplext fenomen med inslag av 
mänsklig kontakt. Min forskning är beskrivande, och till viss del, förklarande och baseras på 
frågor av hur-karaktär. Studien är av fallstudiekaraktär, vilket innebär att utgångspunkten är 
ett eller ett fåtal ”cases” eller praktikfall, som undersöks i en mängd avseenden (Yin, 1994; 
Eriksson & Wiederheim-Paul, 1997). Motivet till en studie av fallstudiekaraktär är att 
fallstudier är lämpliga när exempelvis en grupp människor ska undersökas, vilket är fallet i 
denna studie där lärare och doktorander vid tre lärosäten inom akademin undersöks genom 
djupintervjuer. Lärarna och doktoranderna har således fungerat som analysenheter för att nå 
ökad förståelse av hur arbetsförhållanden och utvecklingsmöjligheter upplevs vid dessa tre 
lärosäten inom akademin, samt hur detta påverkar hälsa, ohälsa och sjukskrivning.

I termer av Yins (1994) olika typer av fallstudier är denna studie en så kallad ”embedded 
single case study”, som innebär att studien baseras på ett fall, akademin, och detta ”case” 
undersöks via olika ”inbäddade” undersökningsenheter inom akademin, vilka är de tre 
nordligaste lärosätena, Luleå tekniska universitet, Umeå universitet och Mittuniversitetet. Vid 
dessa lärosäten har jag valt att intervjua lärare och doktorander och analysera deras 
intervjuberättelser. Jag ser inte de olika lärosätena som olika ”case”, som valts ut för att de är 
likartade eller skilda typer av universitet, utan som undersökningsenheter inom akademin, 
som är det ”case” jag undersöker. Denna licentiatuppsats baseras på empiriskt material från 
uppdragsforskning, vilket i detta fall inneburit att det i uppdraget var definierat vilka lärosäten 
som medverkade, och dessa var Luleå tekniska universitet, Umeå universitet och 
Mittuniversitetet.  

10 Lärare som medverkar i denna studie är adjunkter, lektorer och professorer, som undervisar i olika omfattning.     
11 Doktorander, som är antagna och bedriver forskarstudier med doktorandanställning (doktorander),även  
forskarstuderande adjunkter, som inte har någon doktorandanställning men bedriver forskarstudier igår.  
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Undersökningsenheter i form av tre lärosäten presenteras kort i nedanstående tabell. 

Lärosäten Luleå tekniska universitet Umeå universitet Mittuniversitetet 

Studenter cirka 12 000   cirka 29 000 cirka 15 000  

Anställda cirka 1500
(47 % kvinnor, 53 % män) 

 cirka 4000 
(52% kvinnor 48% män) 

cirka 900
(55% kvinnor, 45%män) 

Professorer 149
(11 % kvinnor, 89 % män) 

295
(20 % kvinnor, 80% män) 

54
(15% kvinnor, 85 % män) 

Lektorer 184
(28 % kvinnor, 72 % män) 

623
(40 % kvinnor, 60 % män)

193
37% kvinnor, 63% män 

Adjunkter 262
55% kvinnor, 45%män 

540
(55 % kvinnor, 45 % män)

208
52% kvinnor, 47% män 

Doktorander
inkl.forskarstud 

cirka 650 
(36 % kvinnor, 64 % män)

1236
(53% kvinnor, 47% män)

151
(41% kvinnor, 51% män)

Forsknings-
områden 

Teknik, samt  
Humaniora & 
samhällsvetenskap 

Teknik & naturvetenskap 
humaniora, medicin 
samhällsvetenskap, samt 
lärarutbildning

Naturvetenskap, samt  
humaniora 

Hemsida  www.ltu.se www.umu.se www.miun.se 

Tabell 1, Förhållanden vid de tre medverkande lärosätena.   

Studiens analysenheter 
I denna studie har jag analyserat lärarnas och doktorandernas intervjuberättelser. Lärarna som 
medverkar är adjunkter, lektorer eller professorer som undervisar i olika omfattning. 
Adjunkter är lärare som har akademisk grundexamen, men som inte disputerat, det vill säga 
saknar doktorsexamen. Lektorer däremot är disputerade, eller har motsvarande vetenskaplig 
kompetens och i ett lektorat ingår det ofta förutom att undervisa även en viss del forskning. 
Professorerna är ansvariga för forskning och forskarutbildning och är ibland även engagerade 
på grundutbildningsnivå. För att vara behörig att söka en professur måste individerna ha 
docentkompetens, vilket motsvarar cirka fyra års heltidsforskning efter doktorsexamen. 
Doktorander är forskarstuderande som antagits till en forskarutbildning, i denna grupp 
inkluderas även forskarstuderande adjunkter. För att bli antagen till en forskarutbildning 
krävs avlagd examen på avancerad nivå, eller kurser om minst 240 högskolepoäng, vilket 
motsvarar 4 års heltidsstudier, varav minst 60hp (1års heltidsstudier på avancerad nivå), eller 
motsvarande utländsk utbildning (Högskoleverket, 2007).

Enskilda djupintervjuer 
Denna studie baseras alltså på djupintervjuer med doktorander och lärare vid ovan beskrivna 
universitet i norra Sverige. Intervjuer ger, enligt Thomsson (2002), möjlighet till detaljerade 
beskrivningar av ett fenomen, vilket är passande eftersom jag är intresserad av hur 
doktorander och lärare uppfattar sina arbetsförhållanden, karriärmöjligheter, hälsa och ohälsa 
i en akademisk miljö. Det finns olika typer av forskningsintervjuer, vilka brukar delas in i 
strukturerade, semistrukturerade och ostrukturerade intervjuer. Jag har använt 
semistrukturerade intervjuer baserade på grundteman (se t ex Denscombe, 2000).  

http://www.ltu.se
http://www.umu.se
http://www.miun.se
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I mitt fall konstruerades två intervjuguider (Bilaga 4-5), en för doktorander och en för lärare, 
inför intervjuerna med ämnen och frågor, som syftar till att uppnå intervjuernas syfte. Vid 
intervjutillfällena försökte jag vara öppen och flexibel avseende ämnenas ordningsföljd och 
lämna utrymme för intervjupersonerna att delge sin erfarenhet av arbetsförhållanden och 
karriärmöjligheter. Intervjupersonerna fick således möjlighet att utveckla områden som de 
hade erfarenhet av mer utförligt, även utöver fastställda frågor. Därefter har jag tolka det som 
framkommit i det empiriska materialet, vilket enligt Thomsson (2002) kan ske genom 
reflekterande kring deras berättelser. Här kommer således ett tolkande inslag in, som 
exempelvis Alvesson och Sköldberg (1994) kallar hermeneutik. Dessa tolkningar styrs av 
förförståelse och det perspektiv som forskare anlägger. Citat används för att illustrera 
intervjupersonernas upplevelser i syfte att ge empirin en tydligare röst.

Tid och plats för intervjuerna 
Totalt har sextio djupintervjuer genomförts vid tre lärosäten under 2006-2007, vilka tog en 
och en halv till två timmar vardera. Merparten av intervjuerna (56 av 60 intervjuer) var 
personliga sammanträffanden mellan forskare och intervjupersoner, medan fyra intervjuer var 
telefonintervjuer. Tjugo av dessa sextio intervjuer genomfördes vid Luleå tekniska universitet 
och omfattade intervjupersoner från såväl teknisk som filosofisk fakultet12 vid campusorterna 
Luleå, Boden och Skellefteå. Även vid Umeå universitet genomfördes tjugo intervjuer, där 
samtliga fakulteter finns representerade. Vid Mittuniversitetet har också tjugo intervjuer 
genomförts på campusorterna Sundsvall, Härnösand, och Östersund. Jag har personligen 
genomfört femtiosex av sextio intervjuer och min handledare har genomfört fyra intervjuer. 
De flesta intervjuerna genomfördes på intervjupersonernas eller min arbetsplats, alternativt i 
ett närliggande konferensrum. Eftersom intervjupersonerna ställde upp anonymt gavs de även 
en möjlighet att intervjun inte genomfördes i anslutning till deras arbetsplats för att minimera 
risken att de skulle kunna identifieras. Vissa intervjuer genomfördes således i ett 
konferensrum utanför deras institution, och av de sjukskrivna valde en del att ställa upp för en 
intervju i sin bostad. 

URVALSPROCESS OCH ETISKA ÖVERVÄGANDEN
Ett syfte med intervjuer är, enligt Thomsson (2002), att beskriva olika fenomen genom att låta 
olika aktörer får träda fram. Inför intervjuarbetet av dessa sextio djupintervjuer gjordes ett 
strategiskt urval av doktorander och lärare. Doktoranderna omfatta forskarstuderande som 
bedriver studier på forskarnivå, med slutmål licentiat- eller doktorsexamen13. Det kan vara 
forskarstuderande med utbildningsbidrag, doktorandanställning, eller forskarstuderande utan 
doktorandanställning, såsom universitetsadjunkter. De intervjuade lärarna omfattar adjunkter, 
lektorer och professorer med varierande undervisningsuppdrag. Inför intervjuerna har ett 
strategiskt urval skett utifrån urvalskriterier såsom fakultet, institution, avdelning, befattning,
kön, ålder och sjukskrivningsfrekvens. Motivet till detta är att utgå från en heterogen grupp 
avseende deltagarnas erfarenheter, beskrivningar, bakgrund och könsfördelning, vilket ger bra 
förutsättningar kunna svara på studiens forskningsfrågor och således uppfylla studiens syfte.

12 Fakulteter är universitetets indelning i ämnesområden. 
13 Licentiatexamen omfattar 120 högskolepoäng (hp) och motsvarar 2 års heltidsstudier på forskarnivå, medan 
doktorsexamen omfattar 240 hp och motsvarar 4 års forskarstudier på heltid. 
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Forskning baserad på människor som studieobjekt medför etiska överväganden, där respekt 
för människor är en grundläggande utgångspunkt (Vetenskapsrådet, 2008). Detta är speciellt 
betydelsefullt i denna studie, eftersom både friska och långtidssjukskrivna14 doktorander och 
lärare har medverkat. Cirka hälften av doktoranderna och lärarna var vid intervjutillfället 
friska medan resterande vid tidpunkten var, eller hade tidigare varit, långtidssjukskrivna och 
kunde således bidra med betydelsefull kunskap vilket ger en rikare bild av ohälsa inom 
akademin.  

För att identifiera målgruppen som bestod av sjukskrivna har personalavdelningarna vid de 
olika lärosätena varit behjälpliga, eftersom namn på sjukskrivna och deras 
sjukskrivningsorsaker är sekretessbelagda. I dessa fall skedde således urvalet med hjälp av 
personalhandläggare som tillfrågade ett antal medarbetare som då var, eller hade varit, 
långtidssjukskrivna. Jag har endast fått kontakt med de personer som anmält sitt intresse att 
delta i studien och samtyckt till att jag kontaktat dem. Av etiska skäl genomfördes inte några 
intervjuer på Institutionen för arbetsvetenskap, vid Luleå 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 innebär att intervjupersonerna hade rätt att när som helst utgå 
ur studien. Intervjuerna spelades in på band under förutsättning att intervjupersonerna 
samtyckte till detta, vilket underlättat att i efterhand kunna kontrollera informationen. Detta 
har gett bättre förutsättningar att återspegla vad som sagts vid intervjuerna. För att säkerställa 
intervjupersonernas anonymitet har intervjuunderlaget avidentifieras vid utskrift för att 
intervjupersonernas identitet inte ska kunna röjas, endast befattning i kombination med kön 
anges i licentiatuppsatsen. Uppgifter om de medverkande illustreras i tabellen nedan.

Lärosäte Luleå tekniska universitet Umeå universitet Mittuniversitetet 

Medverkande 20 (12 kvinnor & 8 män)  20 (13 kvinnor & 7 män)  20 (12 kvinnor & 8 män) 

Lärare 12 (6 kvinnor & 6 män) 10 (8 kvinnor & 2 män) 11 (8 kvinnor & 3män) 

Professorer 4 (1 kvinna & 3 män) 1 (1 kvinna, 0 män) 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 män) 6 (5 kvinnor & 1 man) 5 (4 kvinnor & 1 man) 

Doktorander 8 (6 kvinnor & 2 män) 10 (5 kvinnor & 5 män) 9 (4 kvinnor & 5 män) 

Andel Friska & 
sjukskrivna

12 friska & 
8 långtidssjukskrivna 

10 friska & 
10 långtidssjukskrivna 

10 friska & 
10 långtidssjukskrivna 

Intervjuform 19 personliga intervjuer 
1 telefonintervju 

19 personliga intervjuer 
1 telefonintervju 

18 personliga intervjuer 
2 telefonintervjuer 

Åldersfördelning 26-61 år 27-66 år 28-63år 

Empiri – projekt ”IDAS” & ”Satsa Friskt” ”Satsa Friskt” ”Satsa Friskt” 

Tabell 2, Medverkande intervjupersoner vid berörda lärosäten. 

14 Långtidssjukskrivna är sjukskrivna i minst 60 dagar.  
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DATABEARBETNING OCH ANALYS 
De sextio intervjupersonerna (37 kvinnor och 23 män) har fungerat som informationsbärare. 
Genom deras berättelser har jag nått förståelse för hur sambandet mellan arbetsförhållanden 
och hälsa och ohälsa upplevs inom akademin, vilket är studiens fokus och det område som 
analyserats. Enligt såväl Yin (1994) som Miles och Huberman (1994) är analysarbetet det 
svåraste momentet vid fallstudier. För att sortera den inkomna informationen har jag använt 
en analysmodell (Figur 3), som bygger på att forskaren samlar in data, reducerar data, 
redovisar data, reducerar data ytterligare vid behov och formulerar slutsatser. Avsikten är att 
hjälpa forskaren att behålla studiens fokus, samt minska risken att drunkna i information 
(Miles & Huberman, 1994). 

Figur 3. Komponenter i kvalitativ analys (Fritt översatt och delvis omarbetad) Källa: Miles & Huberman (1994) 

Min forskning är empiriskt grundad, det vill säga har sin utgångspunkt i empiriska data och 
arbetssättet har en del gemensamt med det som Starrin et al (1991) kallar ”upptäcktens väg” i 
den meningen att forskningen utgått från ett antal öppna frågor i stället från 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 
tidskrävande arbete på grund av materialets omfång, men det har gett bra kännedom om 
materialet som underlättat analysarbetet. Eftersom jag har ett rikt empiriskt material har en 
stor del av arbetet bestått i att reducera materialet och finna betydelsefulla delar att redovisa i 
denna licentiatuppsats. Trots ett omfattande material har jag valt att inte använda mig av 
dataprogram vid analysarbetet, utan intervjuutskrifterna har reducerats genom att jag har 
begränsat mig till vissa mönster och teman som framträtt i materialet, vilket jag beskriver i 
följande avsnitt om kodning av materialet. 

Kodning av materialet 
Analysen har på många sätt handlat om att sortera och omsortera materialet och i detta arbete, 
har jag inspirerats av en procedur som anses härstamma från grundad teori (grounded theory),
som bygger på kodning av materialet i syfte att få det mer hanterbart (Glaser & Strauss, 
1967). Enligt Gunvå och Hylander (2003) är kodningen en induktiv process, som innebär att 
forskare frågar sig vad de data som studeras egentligen säger, och vad det är för händelser 
som beskrivs. Genom kodningsarbetet menar författarna att de olika händelserna etiketteras 
och ges en innebörd. Kodningsprocessen är en tolkande process där det empiriska materialet 
bearbetas i syfte att skapa struktur i det ”virrvarr” som empirisk data innebär. I denna 
kodningsprocess framträder gemensamma och avvikande mönster. I kombination med 
kodningen har jag även använt mig av färgmarkeringar, understrykningar och sökord i arbetet 
med att reducera och strukturera analysmaterialet inför dataredovisningen. 

Datainsamling Datareduktion Dataredovisning 

Formulering & 
verifiering av 
slutsatser
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Förförståelse och teoretisk känslighet  
En grundtanke med grundad teori är att forskningen ska präglas av teoretisk öppenhet och 
vara både empirinära och samtidigt generera teori. Därför är det viktigt att forskaren har 
förmåga att lyfta de empiriska resultaten till en teoretisk nivå, utan att fastna i befintliga 
teorier och förklaringsmodeller, vilket såväl Glaser och Strauss (1967) som Strauss och 
Corbin (1990) framhåller. I mitt arbete har jag inte arbetat lika induktivt som Glaser och 
Strauss gjorde och min forskning har inte varit teorigenererande på det sätt som författarna 
förespråkar, men grundad teori har fungerat som inspirationskälla. Detta kommer framförallt 
till uttryck vid licentiatuppsatsens innehåll och rubriksättning och i denna fas har jag arbetat 
induktivt och låtit empirin vägleda mig.  

Min forskning överensstämmer framförallt med den version av grundad teori, som Charmaz 
(2006) kallar konstruktivistisk grundad teori, som kan ses som ett angreppssätt som ligger 
mellan positivism15 och 16postmodernism. Konstruktivistisk grundad teori bygger, enligt 
Charmaz, på studier av hur deltagarna i en forskningsstudie konstruerar mening och handling 
i en specifik kontext, i detta fall i en akademisk kontext, där deltagarna består av 60 
universitetslärare och doktorander, både kvinnor och män, friska och långtidssjukskrivna. 
Charmaz menar att konstruktivistisk grundat teori, innebär att forskaren intar en reflexiv 
position och överväger både vad intervjupersonerna svarar och hur de svarar och agerar. 
Syftet är att upptäcka vad som är viktigt för dem, utifrån deras perspektiv. Enligt detta synsätt 
återger analysen forskarens tolkade förståelse av intervjupersonernas verklighet. Forskarens 
analys berättar således en story om berörda människor, sociala processer och situationer och 
denna story reflekterar både den som iakttar och den som blir iakttagen. I mitt fall speglar 
således analysen min tolkning av universitetslärarnas och doktorandernas verklighet. Enligt 
detta angreppssätt finns det flera sociala verkligheter samtidigt, snarare än en sann verklighet, 
vilket överensstämmer med min uppfattning. 

Glaser och Strauss samt Strauss och Corbin använder begreppet ”teoretisk sensitivitet” för att 
beskriva forskarens nyfikenhet och intresse för att upptäcka och utforska, förmåga att bortse 
från det oväsentliga, samt känslighet för att teoretisera upptäckter som framkommit. De 
menar att den teoretiska känsligheten ökar då forskaren har tillgång till såväl teoretisk 
kunskap som praktisk erfarenhet inom området. I denna studie påverkar således det faktum att 
både jag och min handledare är verksamma vid Luleå tekniska universitet, som är ett av de 
undersökta lärosätena. Vi är en del av organisationen och det akademiska systemet, jag som 
doktorand och min handledare som docent och tidigare prefekt vid Luleå tekniska universitet. 
Att vi är verksam inom akademin kan ha påverkat intervjupersonerna vid detta lärosäte i såväl 
positiv som negativ bemärkelse, även om jag valt att inte genomföra några intervjuer vid den 
institution där vi är verksamma. 

Jag är medveten om att kodningen till en viss del påverkas av min förförståelse för 
forskningsområdet, som jag exempelvis har sedan tidigare studier om stressrelaterad hälsa, 
rehabilitering vid stressrelaterad ohälsa och karriärstrukturer inom akademin (Källhammer, 
2004; Källhammer, 2005; Källhammer & Fältholm, 2007). Vidare har även min handledares 
förförståelse på grund av hennes tidigare studie av långtidssjukskrivna läkare (Fältholm, 
2007) påverkat mig och min förståelse för attityder kring hälsa, ohälsa och sjukskrivning.

15 Positivism är en filosofisk  angreppssätt, som strävat efter att grunda tänkandet på "fakta".  
16 Postmodernism vänder sig ifrån tanken om en absolut sanning och objektivitet, och menar att allt är relativt 
och subjektivt. 
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För mig som forskare har upplevelsen varit att förförståelsen har påverkat i positiv 
bemärkelse, eftersom jag tack vare den hade en viss vetskap om vad som var intressant att 
rikta uppmärksamheten mot. Vid konstruerandet av intervjuguiden visste jag exempelvis tack 
vare min förförståelse att Kareseks och Theorells (1990) ”krav-kontroll-stödmodell” ofta 
används för att mäta psykosocial arbetsmiljö, vilket påverkat vilka frågeområden som finns 
med i intervjuguiderna (se bilaga 4-5). Karasek och Theorells modell baseras på parametrarna 
krav, kontroll och stöd och dessa begrepp har fungerat som spårhundsbegrepp, vilket enligt 
Starrin et al (1991), innebär att begreppen visar riktningen av det fortsatta arbetet. Begreppen 
har även fungerat som överrubriker, men däremot symboliserar licentiatuppsatsens
underrubriker intressanta områden som framkommer vid intervjuerna. Områden inom 
akademin, som utifrån intervjusammanställningarna varit intressanta att lyfta fram har fått 
namnge de underrubriker som används i denna uppsats. Tidigare erfarenheter och resultat har 
bland annat påverkat hur frågorna inför intervjuerna har formulerats och även mina tolkningar 
i analysen.   

En annan källa till teoretisk känslighet är de olika aktiviteter som skett inom projekten, som 
min licentiatuppsats grundas på. Jag har i egenskap av föreläsare fått möjlighet att interagera 
med olika grupper verksamma inom akademin, och har haft möjlighet att ta del av intressanta 
diskussioner. Dessa sammankomster, kan liknas vid workshops, och ses som interaktiva 
inslag där kunskapsutbyte skett. Dessa möten har resulterat i att jag nått en fördjupad 
förståelse för forskningsområdet, vilket har väglett mig i min forskning och analys. Detta kan 
beskrivas i termer av en ökad teoretisk känslighet, ett begrepp som Glaser och Strauss, samt 
Strauss och Corbin använder sig utav. Författarna menar att forskarens personliga och 
professionella erfarenheter och metodologiska kunskap resulterar i en teoretisk känslighet, 
som ger forskaren förutsättningar att beskriva data på ett sätt som reflekterar verkligheten. 

I följande avsnitt diskuteras en rad aktiviteter som har varit betydelsefulla. Resultat från den 
del av studien som fokuserar på karriärmöjligheter inom akademin har bland annat 
presenterats vid en sammankomst för ”IDAS” nationella chefs- och ledarförsörjningsprogram 
i Blå hallen, på internationella kvinnodagen, 2007. Tretton lärosäten medverkade och pris för 
jämställdhetsarbeten delades ut. I samband med denna sammankomst gavs tillfälle till 
diskussion med representanter från de olika lärosätena, vilket gav mig en ökad förståelse för 
jämställdhetsarbete. Studien om karriärstrukturer har även presenterats för ledningen vid 
Luleå tekniska universitet, ”IDAS” nätverk17 för disputerade kvinnor, samt för de kvinnor 
som ingår i en strategisk satsning där Luleå tekniska universitet ”matchar” fram nio kvinnor 
till docenter och/eller professorer. Utöver detta har studien presenterats vid 
handledarutbildningen (steg 1 och 2) vid Luleå tekniska universitet, som vänder sig till 
blivande handledare och docenter 

I övrigt har jag tillsammans med representanter för olika ”Satsa Friskt” projekt och fackliga 
representanter exempelvis medverkat vid ett seminarium om ”Den sjukskrivne doktoranden”
vid Umeå universitet, vilket gav mig insyn i hantering och problematik kring sjukskrivna 
doktorander, även vid andra lärosäten än de tre undersökningsenheter jag utgår i från. Vidare 
har diverse presentationer skett, exempelvis vid en av forskarskolorna vid Luleå tekniska 
universitet, där resultatet kopplades till stress och diskussioner fördes om detta. Detta gav mig 
möjlighet att ha en dialog med doktorander om deras uppfattning om arbetssituationen, stress 
och ohälsa.

17 Nätverk omfattar fortlöpande och sociala relationer mellan olika aktörer, i IDAS fall disputerade kvinnor.  
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Delar av det empiriska materialet har dessutom tagits upp i undervisningssammanhang, på 
grundutbildningsnivå, främst inom kurser med koppling till psykosocial arbetsmiljö, 
exempelvis ”Psykosocial arbetsmiljö och stresshantering”. Resultatet har även spridits och 
kommer även fortsättningsvis att spridas genom rapporter, licentiatuppsats och 
förhoppningsvis även i en doktorsavhandling, samt konferenser och artiklar, vilket är gängse 
inom akademin och vetenskapssamhället. Medverkan har skett vid såväl nationella som 
internationella konferenser. Några exempel är medverkan vid en konferens och 
utbildningsdag om karriärmöjligheter, trakasserier och kön vid Uppsala universitet, samt vid 
en workshop om ledarskap, karriär och kön vid Vinnova i Stockhom. Dessutom har 
medverkan skett i den så kallade Barnvagnskampanjen i samarbete med JämO, i Kulturens 
hus i Luleå. Därutöver har en poster om forskningen presenterats vid konferensen ”Hållbart
arbetsliv” vid Luleå tekniska universitet och ”paper” presenterats vid den nordiska 
genuskonferensen, ”Past Present Future” i Umeå, och vid den internationella 
genuskonferensen, ”Gender Equality in Higher Education” i Berlin.

Sammanfattningsvis anser jag att dessa möten med studenter, doktorander, lärare, handledare 
och ledare har gett mig ökad kunskap om hur arbetsförhållandena, karriärmöjligheterna och 
stress uppfattas inom akademin. Vid dessa olika presentationstillfällen har jag haft chans att 
interagera med en mängd olika personer, som är verksamma inom akademin och intressanta 
frågeställningar och diskussioner har till viss del väglett mig i min analys. Sammankomster 
har bidragit till det som Glaser och Strauss samt Strauss och Corbin kallar teoretisk 
känslighet, vilket gett mig som forskare bättre förutsättningar att uppfatta mönster när 
intervjuerna analyserats. Detta har i sin tur skapat goda förutsättningar att spegla en 
nyanserad bild av lärarna och doktorandernas verkligheter.

STUDIENS TROVÄRDIGHET OCH TILLFÖRLITLIGHET 
När en studie utförs är det angeläget att undvika metodproblem och för att undersökningen 
ska bli trovärdig krävs det både validitet och reliabilitet (Saunders, Lewis, & Thornhill, 
2002). Kvale (1997) menar att validitet är att det som undersökts stämmer överens med det 
som var avsett att undersökas och han talar om validitet i termer av hantverksskicklighet. 
Enligt Thomsson (2002) är det betydelsefullt att urval och intervjumetod väljs så att 
undersökningen verkligen belyser det som den syftar att belysa och att analysen är formulerad 
så att det tydligt framgår vad studien söker svar på. För att söka svar på mina frågeställningar 
och därigenom uppfylla syftet med studien har jag alltså valt att göra sextio 
djupinterintervjuer. Intervjuer en metod där missuppfattning av frågor kan rättas till genom 
omformulering och följdfrågor. I mitt fall har ett strategiskt urval av intervjupersoner gjorts 
och i strävan att uppfylla syftet har jag valt att intervjua både kvinnor och män, lärare på olika 
nivåer, såsom adjunkter, lektorer och professorer samt doktorander vid olika lärosäten, 
fakulteter och institutioner. För att få ett rikare material har jag intervjuat såväl friska som 
långtidssjukskrivna. Vid intervjuerna upplevde jag att mättnad i materialet nåddes, det vill 
säga att ny data inte tillförde någon ny information som nämnvärt ändrade analysen. Bland de 
långtidssjukskrivna skiljde sig intervjuberättelserna i högre grad från varandra, jämfört med 
de friskas berättelser där jag tidigare upplevde en mättnad.  

Frågeställningar inför intervjutillfällena har jag samlat i två intervjuguider, en för doktorander 
och en för lärare (Bilaga 4-5), vilka fungerat som ett stöd för att behålla fokus under 
intervjuerna så att forskningsfrågorna besvaras på ett tillfredsställande sätt och studiens syfte 
uppfylls.
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Detta är viktigt eftersom en studies validitet, enligt Hellevik (1996), omfattar det insamlade 
underlagets relevans till studiens problemställning. Vidare menar Thomsson (2002) att 
validitet avseende kvalitativ forskning handlar om att tolkningarna ska vara rimliga och det 
ska vara möjligt för läsaren att förstå forskarens tolkningsmönster, vilka jag har försökt att 
beskriva i denna licentiatuppsats.

Reliabiliteten i en undersökning påverkas, enligt Hellevik (1996), av hur insamling av 
underlaget genomförs och hur bearbetning av det insamlade materialet sker, samt hur 
tillförlitligt det empiriska materialet är. Enligt Kvale (1997) kan ett sätt att höja reliabiliteten 
vara att verifiera tolkningen av innehållet under pågående intervju, samt ställa följdfrågor för 
att klargöra eventuella oklarheter. För att uppnå en hög reliabilitet har jag försökt att boka in 
intervjuerna i god tid och avsätta tillräckligt med tid för dem, samt minimera störande 
moment genom att exempelvis stänga av telefoner vid intervjuerna. Vidare har intervjuerna 
bandas, under förutsättning att intervjupersonerna samtyckte till detta, vilket möjliggjort att i 
efterhand kunna kontrollera informationen. På så sätt ökar förutsättningar att kunna återspegla 
vad som sagts vid intervjuerna. En viss risk vid intervjuer är att intervjupersoner ger mer eller 
mindre rutinmässiga eller schablonmässiga svar, det vill säga svarar vad de tror de förväntas 
svara (Thomsson, 2002). Vid intervjuerna inom ramen för denna studie ter sig vissa av svaren 
på frågor om exempelvis jämställdhet, som politiskt korrekta svar enligt en rådande 
jämställdhetsdiskurs18. Eftersom intervjupersonerna antas vara medvetna om universitetens 
satsningar för att medvetandegöra och främja jämställdhet kan det finnas en benägenhet att de 
svarar hur det borde vara, i stället för hur de verkligen upplever att det är. Det finns således en 
risk att som forskare i detta läge att reproducera starkt rådande diskurser. Jag har försökt 
hantera detta genom att ställa följdfrågor, bett intervjupersonerna berätta om sina personliga 
erfarenheter om exempelvis jämställdhet och bett dem exemplifiera för att komma bakom 
schablonmässiga svar.

18 Diskurs är ett bestämt sätt att tala och förstå världen. 
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Avspänt  arbete     Aktivt arbete      

         
 
Passivt arbete         Spänt arbete

KAPITEL 3 UPPLEVDA ARBETSFÖRHÅLLANDEN  

Figur 4 Översikt över licentiatuppsatsens fokusområden. 

Denna licentiatuppsats om akademin som arbetsplats med fokus på hälsa och ohälsa utgår, 
som tidigare nämnts, från empiri inom två områden, arbetsförhållanden och 
karriärmöjligheter. I detta kapitel presenteras det första av dessa två områden, doktoranders 
och lärares upplevda arbetsförhållanden. Kapitlet omfattar såväl teori som empiri och analys 
av resultatet. Karasek och Theorells ”krav-kontroll-stödmodell” (1990) är den teoretiska 
utgångspunkt som används som verktyg vid analysen av det empiriska materialet. Modellen 
introduceras inledningsvis kort. Därefter används den som verktyg vid analysen av upplevda 
arbetsförhållanden inom akademin.

KRAV, KONTROLL OCH STÖD 
När det gäller arbetsförhållanden, stress och hälsa inom akademin har jag alltså utgått ifrån 
Karasek och Theorells modell som ofta används för att analysera psykosociala 
arbetsförhållanden och stress i arbetslivet. Modellen utvecklades i slutet av 1970-talet och 
baseras på parametrarna krav, kontroll och stöd. Krav kan exempelvis bottna i arbetskrav på 
grund av tidspress och/eller krävande uppgifter. Kontrollparametern symboliserar 
beslutsutrymme, kontroll och inflytande över planering och utförande av det egna arbetet. 
Socialt stöd är en viktig dimension som är betydande för individers hälsa. Modellen 
illustreras nedan (figur 5).

                                                           Låga krav        Höga krav Aktivitet 

STÖD
  Hög kontroll    

    
      STÖD

Låg Kontroll

                           Negativ stress 

Figur 5 ”Krav - kontroll - stöd modellen” efter Karasek och Thorell (1990, s.32) 

Akademin som arbetsplats 
– Hälsa & ohälsa

Arbets- 
förhållanden

Karriär-
möjligheter
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Enligt modellen kan fyra olika typer av arbete utläsas. Låga krav i kombination med ett högt 
beslutsutrymme, ger en avspänd arbetssituation, vilket enligt modellen innebär låg risk för 
stress och ohälsa. Förenas däremot höga krav med lågt inflytande och dåliga 
kontrollmöjligheter leder detta till en spänd arbetssituation som innebär störst risk för att 
individer skall drabbas av arbetsrelaterad stress, ohälsa och sjukskrivning. Omfattar arbetet 
höga krav men även möjlighet att använda sin kunskap i kombination med goda 
kontrollmöjligheter medför detta förutsättningar för en så kallad aktiv arbetssituation. Ett 
aktivt arbete innebär stimulans men även en viss risk för att arbetstagarna arbetar för mycket 
och på längre sikt således riskerar sin hälsa. Slutligen ger låga krav och lågt beslutsutrymme 
en passiv arbetssituation som innebär brist på utmaningar. Ett passivt arbete kan hindra de 
anställda från utveckling och riskerar att leda till understimulering och därigenom bidra till 
omotiverad arbetskraft, vilket även detta på sikt kan vara skadligt för hälsan (Karasek & 
Theorell 1990). I nästa avsnitt tillämpas Karasek och Theorell i en akademisk kontext.

KARASEK OCH THEORELLS MODELL I EN AKADEMISK KONTEXT
Min studie visar att lärare och doktorander inom akademin är utsatta för ständiga förändringar 
och nedskärningar, vilket påverkar kravbilden och kan leda till stress och ohälsa för dem som 
skall axla ansvaret. Detta kan analyseras och tolkas i termer Karasek och Theorells modell. 
När modellen används i en akademisk kontext analyseras inledningsvis arbetskrav under 
rubriken ”Krav inom akademin” där underrubrikerna har sin utgångspunkt i empirin och 
behandlar; Lärares kravbild, Doktoranders kravbild, Handledares kravbild, Motstridiga krav 
och splittring, Krav på institutionstjänstgöring och Finansieringskrav. Under rubriken 
”Kontroll inom akademin” återfinns underrubriker som Autonomi och frihet, Flexibilitet vs 
gränslöshet, Årsarbetstid på gott och ont, Sjukfrånvaro/sjuknärvaro, Osäker anställning och 
Organisationsförändringar. Under rubriken ”Stöd inom akademin” återfinns slutligen 
underrubrikerna Handledarskap, Ledarskap, Övrigt socialt stöd, Stödjande nätverk, 
Informativt stöd. 

KRAV INOM AKADEMIN 
I en akademisk kontext ställs forskare och lärare ofta inför höga krav (se t ex Appel & 
Dahlgren, 2003; Kurtz-Costes et al., 2006; Anderson, 2006). Arbetskrav kan ses som olika 
stimuli på arbetsplatsen, och dessa kan vara både kvalitativa och kvantitativa i sin karaktär. 
Kvalitativa krav kräver vissa färdigheter, eftersom denna typ av krav omfattar en viss 
svårighetsgrad och det fordras uppmärksamhet och koncentration för att uppfylla kraven. 
Kvantitativa krav innebär mängden arbetsuppgifter i förhållande till arbetstid, vilket 
exempelvis kan vara antalet moment som arbetet kräver (Karasek & Theorell, 1990; Eriksson, 
1991; Ohlsson, 2002). Min studie visar att doktorander och lärare inom akademin utsätts både 
för kvalitativa och kvantitativa krav, eftersom både forskning och undervisning kräver att 
lärarna är uppdaterade på forsknings- respektive undervisningsområdet och arbetet fordrar 
koncentration för att nå högt ställda prestationskrav. Lärare och doktorander upplever även 
mängdkrav, eftersom många moment skall färdigställas inom snäva tidsramar. Olika 
deadlines krockar ibland med varandra och kräver ständiga prioriteringar och 
omprioriteringar. En otydlighet när det gäller struktur, ansvarsområden och kravbild upplevs 
av flertalet intervjupersoner, vilket kan vara en bidragande orsak till stress. De upplevda 
kraven skiljer sig till viss del åt beroende på befattning, vilket framkommer i följande avsnitt. 
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Lärarnas kravbild 
Den bild som lärare förmedlar är att de förväntas vara goda pedagoger, samt leva upp till 
kraven på god kvalitet och genomströmning av studenter. Enligt flera intervjupersoner har 
kraven på lärarna ökat i takt med större 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 innebär för mycket 
stimuli. Han gör en jämförelse med favoritchips, som inte smakar lika gott efter flera påsar, 
eftersom det ger en viss mättnad. Så är det, enligt honom, även när det gäller arbetet. Det är 
roligt men innebär för mycket stimuli och av detta följer en viss mättnad och även stress. 
Denna professor menar att tiden upplevs som en bristvara beroende på flera tidskrävande 
ansvarsområden, såsom grundutbildning, forskarutbildning, forskning, administration och 
kontaktskapande, som alla ska fungera parallellt med varandra.  

Studien visar att kraven på lärarrollen upplevs höga och förväntningarna likaså, vilket 
exempelvis tydligt märks vid studenternas kursutvärderingar. Lärarna upplever såväl uttalade 
som outtalade krav, där exempelvis krav på tillgänglighet lyfts fram. De menar att det finns 
en attityd bland studenterna att lärarna alltid skall vara tillgängliga. Flera av lärarna berättar 
att de får motta samtal från studenter på semestern, julledighet och midsommar. Teknik, i 
form av elektronisk post och mobiltelefon upplevs öka kraven på att vara tillgänglig mer eller 
mindre dygnet runt, vilket en del upplever som stressande. Ett annat outtalat krav som 
beskrivs vid intervjuerna är att lärare upplever att de förväntas arbeta gratis. Detta på grund 
av att förberedelse av undervisning, själva undervisningen samt rättning av rapporter och 
tentamina tar längre tid än vad som tilldelas i timmar. Både adjunkter, lektorer och 
professorer påtalar att tiden är knapp i förhållande till arbetsuppgifterna. Studien visar att 
många lärare anser att de har en allt för hög arbetsbelastning och de arbetar ofta även kvällar 
och helger för att hinna med arbetet. Detta framkom även i Högskoleverkets 
lärarundersökning (2003). Av cirka femtusen som undervisade och/eller forskade uppgav nära 
hälften av dem att de arbetade mer än 40 timmar per vecka för att hinna med arbetet. I en 
annan tidigare undersökning av undervisande personal inom universitet och högskola 
påvisades att drygt 70 procent av de medverkande upplevde hög arbetsbelastning (SCB, 
2002a).

I mina intervjuer lyfter många upp problematiken med hög och ojämn arbetsbelastning, vilket 
en lektor (man) liknar vid att ”arbetet kommer i skov”. Den ojämna arbetsfördelningen 
belyses även av en adjunkt i följande citat:  

”Det är en ojämn arbetsbelastning som leder till att det periodvis är stressigt och det är 
negativt att det avsätts mindre och mindre tid för planering av undervisning, rättning och 
refexionstid.” (adjunkt, kvinna) 

Ett resultat av studien är att tidsbrist och ojämn arbetsfördelning upplevs som stressfaktorer 
av många av de intervjuade lärarna. De beskriver att arbetsbelastningen ständigt är högre än 
den tidresurs som finns tillgänglig. En lektor (man) påtalar exempelvis att det inte finns någon 
tid avsatt till andra arbetsuppgifter än undervisning och forskning, men han menar att det inte 
fungerar att krasst räkna med att den tid lärare inte undervisar är fri för forskning. I 
intervjuerna blir det uppenbart att lärarnas arbetsuppgifter baseras på många olika moment, 
såsom exempelvis förberedelser, undervisning, handledning, rättningsarbete, lärar- och 
handledarkollegium, kursutveckling, diverse olika möten och forskning. Detta innebär 
ständiga deadlines och många gånger svårigheter att veta vad som ska prioriteras vid tidsbrist.  
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Studien visar att intervjupersonerna upplever det svårt att sätta gränser och säga nej, vilket 
framkommer av följande citat: 

”Det tar tid att vara engagerad och om man säger ja till allting blir det ohanterligt, så man 
måste lära sig att begränsa sig, bli bättre på att säga nej.” (adjunkt, kvinna)

Många lärare upplever att arbetssituationen, åtminstone periodvis, känns hopplös, eftersom 
den kantas av nedskärningar, varsel, och nedläggningshot för vissa avdelningar. 

Doktorandernas kravbild  
Den bild som doktorander målar upp präglas av otydliga krav, exempelvis avseende 
avhandlingen, men även avseende prioritering mellan forskning och undervisning, 
forskarutbildningskurser och annat arbete. Många doktorander upplever det som ett outtalat 
krav att arbeta mer än 40 timmar per vecka, eftersom forskningen så att säga görs i eget 
intresse förväntas en arbetsinsats utöver det normala. En gemensam uppfattning, som 
framträder i studien, är att gränsen för vad som anses normal arbetstid i efterhand flyttas och 
den höga arbetsbelastningen övergår i att vara en norm inom organisationen. 
Intervjupersonerna vittnar om att det inte är ovanligt att arbeta 55-60 timmar i veckan och 
ibland även mer. Flera doktorander menar att de är medvetna om att de arbetar för mycket, 
vilket exempelvis följande citat illustrerar: ”man borde arbeta mindre, men känner sig 
tvingad att arbeta i ett tempo som inte är sunt” (doktorand, kvinna). Förklaringen till varför 
de arbetar så många timmar är höga krav i kombination med att tidsramarna för att 
färdigställa avhandlingen upplevs begränsade, vilket en doktorand uttrycker på följande sätt: 

”Förhållandet mellan arbetsbelastningen och den tid som finns tillgänglig är en ekvation som 
inte går ihop.” (doktorand, kvinna) 

Det blir uppenbart att det har skett en förändring avseende den tillgängliga tiden och att 
tidsramarna numera är kortare, vilket upplevs påverka stresspåslaget negativt. En doktorand 
beskriver detta i följande citat:  

”Det är snäva tidsramar och det är väldigt få doktorander som skriver klart sin avhandling 
på fyra år. Min handledare brukar säga det finns bra avhandlingar och avhandlingar som 
blir klara i tid.”(doktorand, man) 

Många doktorander, oavsett lärosäte och kön, anser att det är svårt att färdigställa 
avhandlingen på den tid som finns tillgänglig. Vidare menar de intervjuade doktoranderna att 
det är starkt förknippat med prestigeförlust att avbryta forskarstudierna utan att färdigställa 
avhandlingen, vilket citatet nedan illustrerar: 

”Doktoranderna har det svårast för att det är en enorm prestigeförlust att avbryta 
doktorandstudier. Lärare kan välja om de vill fortsätta att göra karriär, även om de som inte 
väljer att fortsätta i karriären ofta känner att de inte har lika hög status.” (doktorand, kvinna) 

Här är det intressant att anlägga ett maktperspektiv eftersom doktoranderna vittnar om att 
forskningen ses som mer prestigefylld än undervisning. Jag tolkar detta i termer av över- och 
underordning inom akademin, där undervisning ses som underordnad forskning.  
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Av citatet kan även utläsas att akademiker upplever att de förväntas göra karriär och de lärare 
som inte vill detta upplever sig ha lägre status. Jag uppfattar det således som att meriter ger 
status och legitimitet och kan ge en överordnad position jämfört med kollegor med mindre 
meriter. I övrigt visar studien att brist på ekonomiska resurser och tid uppfattas pressande och 
en doktorand liknar de snäva tidsramarna vid en snara runt halsen. Intervjuerna visar att 
kvinnor är i en utsatt situation och många gånger lider av så kallat ”duktig flicka syndrom”
(doktorand, kvinna) som resulterar i att de har extremt höga krav på sig själva både på arbete 
och i hemmet, vilket kan leda till stress. I detta avseende bekräftar min studie således en 
tidigare undersökning (Doktorandspegeln, 2003), där närmare hälften av doktoranderna 
uppgav att press påverkar dem negativt. I den undersökningen framkom även att kvinnliga 
doktorander upplevde stress i högre utsträckning än män, vilket kan vara en bidragande orsak 
till att kvinnor i högre grad än män blir sjukskrivna. Att kvinnor är överrepresenterade bland 
de sjukskrivna kan bero på att de upplever sig ha en högre total kravbild, det vill säga 
summan av krav på arbetsplatsen och krav i hemmet:  

”Kvinnor har större benägenhet att ta ut sig till det yttersta, eftersom man har höga krav 
både på jobbet och hemma och kvinnor har fortfarande ofta större del av ansvaret för hem 
och familj, vilket leder till press.” (doktorand, kvinna) 

Citatet visar på en ökad stressfaktor för kvinnor jämfört med män på grund av 
arbetsdelningen i hemmet där kvinnor upplever att de har störst ansvar för hem, familj och 
barn. Här framkommer en könsskillnad, vilket även kommer fram i Frankenhausers (1997) 
forskning där hon förklarar att kvinnor och mäns stressnivå efter arbetstid skiljer sig åt. 
Kvinnors stressnivå ökar efter arbetstid, medan mäns stressnivå sjunker när de går hem från 
arbetet. Frankenhauser menar att detta beror på att det fortfarande är flest kvinnor som 
daglighandlar, hämtar på dagis och lagar mat. Denna typ av sysslor är stressframkallande, 
eftersom det måste göras vid ett visst klockslag (Nordenmark, 2004; Härenstam et al, 2000) 
Alvesson & Due Billing (1999) benämner detta för dubbelarbete för dem som 
förvärvsarbetar. I min studie bekräftas, som sagt, detta resonemang, till viss del. Både kvinnor 
och män anger att kvinnor sköter mer av arbetet i hemmet. En adjunkts (kvinna) förklaring till 
varför kvinnans belastning vanligtvis är högre, är traditionella könsroller, men även 
personlighet eftersom de kvinnor som är ambitiösa på arbetet ofta är ambitiösa i hemmet 
också. I intervjumaterialet framkommer dock en skillnad, som enligt min uppfattning kan 
relateras till ålder eftersom yngre intervjupersoner i högre grad delar på uppgifterna i 
hemmet, jämfört med äldre intervjupersoner. 

Handledarnas kravbild 
Den bild som handledarna målar upp är en arbetssituation som kännetecknas av upplevda 
krav på handledning, undervisningskrav och framför allt finansieringskrav. Det ansträngda 
ekonomiska läget tycks sätta stor press på handledarna, av den orsaken att det medför höga 
krav att söka externfinansiering. Det krav som handledarna förväntas leva upp till är att 
finansiera sig själva och sina doktorander, vilket leder till att en stor del av handledarnas 
arbetsuppgifter kretsar kring att söka finansiering, eller ”jaga pengar”, som flera 
intervjuperson uttrycker det. I detta avseende är såväl doktorander som lärare, kvinnor och 
män överens om att arbetet med att söka externfinansiering upplevs både ta tid och kraft. Det 
kan resultera i att handledarna inte har möjlighet att ägna tillräckligt med tid till handledning 
av doktorander, vilket kan stressa såväl handledare som doktorander. 
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En doktorand (man) menar att hälften av handledarens arbetstid går åt till att söka 
finansiering, vilket han inte upplever som en rimlig tidfördelning. En professor (man) 
bekräftar orimligheten i detta och framhåller att professorer bör främst arbeta för att bygga 
upp forskning och kunskap inom forskningsområdet, inte ägna mesta tiden åt att söka pengar. 
Studien visar således att det negativa med att söka externfinansiering är att det tar mycket tid 
och chanserna att få finansiering är begränsade eftersom det är hög konkurrens. En professor 
(kvinna) menar: ”I positionen ligger det att söka externa medel, vilket begränsar, men det 
problemet delar jag med många och det är inte större problem för mig någon annan.” Krav 
på finansiering kommer att diskuteras mer ingående i det avsnitt som ägnas åt 
”Finansieringskrav”. Förutom kravet på finansiering visar min studie att handledare liksom 
lärare och doktorander upplever splittringen mellan olika roller som påfrestande. Det upplevs 
exempelvis svårt att kombinera forskningsrollen, undervisnings- och handledarrollen på ett 
bra sätt, kanske även i kombination med en ledarroll och en föräldraroll. Dessa olika roller 
kan bidra till upplevd splittring, vilket behandlas mer ingående i nästa avsnitt. 

Motstridiga krav och splittring 
En gemensam uppfattning som framträder vid min studie är att oberoende av lärosäte och 
befattning förknippas arbetet inom universitetsvärlden med flera typer av arbetsuppgifter med 
olika karaktär, såsom exempelvis undervisning och forskning. Det kan tyckas omväxlande 
med denna variation av arbetsuppgifter, men enligt Ehn (2001) utsätts de som kombinerar 
undervisning och forskning ofta för något han kalla ett ”korstryck”. Det kan, enligt honom, 
påverka arbetsron i negativ bemärkelse. Detta kan vara en bidragande orsak till stress och att 
långtidssjukskrivningar ökar inom akademin. Många olika arbetsuppgifter har både en positiv 
sida i form av omväxling, men också en negativ sida i form av splittring och stress 
(Högskoleverket, 2003). Det finns många exempel på att arbetsförhållandena vid 
universiteten har förändrats radikalt under den senaste tiden. I min studie framkommer bland 
annat att universitetens personal upplever att de förändrade arbetsförhållandena bland annat 
har inneburit att de har kommit att innefatta en allt större spännvidd. Både lärare och 
doktorander lyfter upp tidsbrist och ”snuttifierade” arbetsuppgifter som problem. Flera 
professorer använder liknelser för att illustrera detta, varav en säger: 

”Belastningen är inte onormal men splittringen är ett problem. Jag kan likna arbetet vid ett 
lapptäcke, med många moment där tid saknas för att fördjupa sig, vilket känns jobbigt.” 
(professor, man) 

I citatet ovan liknas således arbetet vid ett lapptäcke där splittringen påverkar arbetet negativt. 
Professorn förklarar att det i hans fall är problematiskt att arbeta parallellt med fem olika 
delar, nämligen grundutbildning, forskarutbildning, forskning, administration och 
kontaktskapande. En professor (man) uttrycker: ”ibland känns mitt arbete som om jag spelar 
bordtennis med 60-70 personer samtidigt”. Av citaten att döma upplevs det svårt att få 
kontinuitet i arbetet, när arbetet splittras upp i många olika moment. Ytterligare ett annat citat 
som tydliggör splittringen av arbetet inom akademin lyder: 

”Arbetssituationen är ju rätt hopplös, det är för mycket springa från höstack till höstack, man 
kan likna arbetssituationen vid en grop med lös sand där man försöker skotta upp all sand 
som rinner ned, men varje gång man slänger upp ett spadtag så rinner det ner på andra sidan 
lika mycket. Det är ett hopplöst läge där 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 
många olika roller som skall axlas, såsom exempelvis lärare, handledare, studiehandledare, 
administratör, forskare, vilket i sin tur medför många olika arbetsuppgifter och splittring 
mellan dessa arbetsmoment. Många lärare och doktorander vid de undersökta lärosätena 
beskriver att arbetskraven omfattas av såväl kvalitativa som kvantitativa krav och att 
arbetskraven upplevs som gränslösa, eftersom det saknas formella avgränsningar av det 
arbete som lärarna och doktoranderna förväntas utföra. Vidare menar intervjupersonerna att 
brist på riktlinjer, otydliga förväntningar leder till svårigheter 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 är således att denna splittring upplevs som stressande och gör att det 
uppfattas som svårt att upprätthålla kvaliteten. Problemet med splittringen beskrivs även i 
tidigare undersökningar, bland annat i en som publicerades i Doktorandspegeln (2003). I den 
uppgav över 20 % brist på sammanhängande tid som det främsta hindret för forskningen. När 
det gäller splittring avseende arbetsuppgifter framkommer det ingen tydlig skillnad beroende 
på kön. En slutsats av min studie är att i princip samtliga intervjupersoner upplever mer eller 
mindre splittring i arbetet, men den framträder mest påtagligt hos professorer och 
doktorander, vilket kan förklaras genom att krav förknippade med forskning respektive 
undervisning ibland uppfattas motstridiga och därför svårhanteriga. Denna splittring blir även 
tydligt bland forskarstuderande adjunkter, som ska prioritera såväl forskning som 
undervisning. Däremot adjunkter som inte bedriver någon forskning lyfter inte upp problem 
med splittring i samma omfattning som dem som även forskar. Min tolkning är således att 
oavsett position och kön kan undervisningsbördan påverka graden av splittring och hur denna 
upplevs.

Krav på institutionstjänstgöring 
Det är vanligt att doktorander som är antagna till forskarutbildning har institutions- 
tjänstgöring, det vill säga gör arbete för institutionen eller avdelningen som en del av sin 
tjänst. Den vanligaste formen av institutionstjänstgöring är undervisning motsvarande tjugo 
procent av den totala arbetstiden. Detta innebär att en doktorandtjänst utan 
institutionstjänstgöring motsvarar fyra år och en doktorand med tjugo procents institutions- 
tjänstgöring får förlängning av sin doktorandtid i motsvarande omfattning (20 %) till fem år 
(Högskoleverket, 2008). En doktorand (kvinna) uttrycker: 

”Tidspressen på att färdigställa forskningen på fyra år om man inte har undervisning 
alternativt fem år om man har undervisning leder till press. I ett forskningsprojekt kan många 
oförutsedda händelser inträffa på dessa år som påverkar”. (doktorand, kvinna) 

Ett resultat av studien är att det upplevs som svårt att kombinera forskning och undervisning 
på ett bra sätt. Ofta uppfattar de berörda doktoranderna att institutionstjänstgöringen å ena 
sidan tar mycket tid i anspråk och således hindrar forskningen, men å andra sidan är ett viktigt 
avbrott i forskningen. 

De flesta upplever undervisningen och mötet med studenterna som omväxlande och rolig, 
men undervisning kan upplevas som ett hinder beroende på att den tar mycket tid i anspråk. 
Vidare upplever doktorander att de får lägga ner betydligt mer tid på förberedelser och 
lektionsplanering än de får avsatt tid för.  
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Följande två citat illustrerar denna kluvenhet avseende undervisning: 

”Å ena sidan var det roligt och gav inspiration, men å andra sidan tog det mycket tid. Därför 
undrar jag om det inte kan kosta mer än det smakar.” (doktorand, kvinna ) 

”Både forskning och undervisning är roligt, men kombinationen är svårhanterlig.” 
(doktorand, man) 

Den bild som målas upp avseende arbetsuppgifterna återspeglar å ena sidan hur mångsidig 
universitetslärarnas och forskarnas arbete i själva verket är, och å andra sidan hur uppsplittrat 
arbetet är i olika moment. Splittringen beskrivs som stressande eftersom det upplevs svårt att 
uppnå sammanhängande tid för att hinna fördjupa 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 går åt till andra arbetsuppgifter än forskning 
och det upplever det problematiskt att samordna uppgifterna på ett bra sätt. Studien visar att 
periodvis leder detta till stress, eftersom både forsknings- och undervisning har en ojämn 
arbetsbelastning. En doktorand berättar att hon som forskarstuderande upplever tydliga och 
relevanta krav, men hon menar att hon tar på sig för mycket ansvar. Doktorandernas egna 
krav beskrivs många gånger som högt ställda och de krav som många gånger är svårast att 
leva upp till. En doktorand (kvinna) berättade att hon prioriterade såväl undervisning som 
forskning trots att tiden inte medgav detta, vilket resulterade i en mycket intensiv skrivperiod 
för att kompensera den förlorade tiden undervisningen inneburit. Hon uttrycker att ”jag bröt 
ner mig och blev sjuk på grund av den hårda belastningen”.

Forskning i kombination med institutionstjänstgöring motsvarande tjugo procents arbete kan 
leda till att den totala kravbilden uppfattas för stor. Många lägger ned mycket mer tid än den 
tid som är avsatt till förberedelser. En bidragande orsak till detta kan vara att många saknar 
undervisningserfarenhet. En samstämmig bild beskrivs av dem som både undervisar och 
forskar, som innebär att det går bort ”spilltid”, på grund av att omställningen mellan de olika 
arbetsuppgifterna tar tid. Ett problem som lyfts fram, i likhet med lärarna, är att forskningen 
kräver koncentrerad tid för att möjliggöra en fördjupning. Ju mer splittrade arbetsuppgifter 
desto svårare upplevs det att finna tid för fördjupning. Det framkommer önskemål om att 
undervisning i högre grad bör individanpassas till de berördas forskning för att underlätta 
kombinationen av dessa arbetsuppgifter. Ett förslag som framkommer är att förlägga 
undervisning mer koncentrerad under en kortare period för att däremellan lösgöra 
sammanhängande tid för fördjupat arbete med forskningen.  

Finansieringskrav
Ett annat påtagligt krav inom akademin är finansieringskrav. Det prestationsbaserade 
finansieringssystemet, som infördes för ett tiotal år sedan, har bland annat inneburit att det 
blivit allt viktigare att studenter som antas till en kurs även fullföljer den. Detta har resulterat i 
att antalet studenter per kurs blivit större, eftersom överintag ofta tillämpas för att antalet 
examinerade ska ligga så nära det planerade antalet som möjligt (Appel & Dahlgren, 2003; 
Barry et al, 2006). En adjunkt (kvinna) menar lärarna är styrda av ”studentpengen” och 
genomströmningen, vilket även en adjunkt (man) bekräftar. En annan adjunkt (kvinna) tar 
upp de stora studentgrupperna, som enligt henne, ökat från cirka 30-35 studenter upp till cirka 
60 studenter. Hon menar att stora studentgrupper ställer höga krav på läraren eftersom det 
gäller att få interaktionen att fungera mellan studenter och lärare. 
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Många lärare uttrycker att det är svårt att bevara kvaliteten med de allt större 
studentgrupperna. Vidare är många missnöjda eftersom de inte får tillräckligt med tid för att 
forska. De hinder som främst lyfts fram är brist på sammanhängande tid för forskning och 
brist på forskningsmedel:  

”Kraven på externfinansiering upplevs mycket stora och som professor förväntas du 
finansiera dig själv, doktorander och postdoktjänster. Det är ett krav som du alltid lever med, 
för det är ett ständigt behov.” (professor, kvinna) 

Denna professor menar att det positiva med externfinansieringen är att det tvingar fram 
kontaktskapande, men det negativa är att det tar mycket tid i anspråk. En lektor belyser att 
finansieringskraven resulterar i en oavbruten jakt på forskningsmedel, vilket flera andra 
intervjupersoner också vittnar om. Det som är gemensamt vid samtliga tre lärosäten är att 
mycket tid läggs ned på att söka finansiering, men trots detta beviljas många ansökningar inte 
på grund av den allt hårdare konkurrensen. Ansökningsarbetet upplevs ha ökat den totala 
arbetsbelastningen och en doktorand (kvinna) menar ”att söka externa medel är en djungel 
och ett mycket tidsödande arbete”. När det gäller ansökan om externa medel uttrycker en 
annan doktorand: 

”Jag fick inte börja om jag inte hade pengar och fick inte heller fortsätta efter 
licentiatavhandlingen om jag inte hade pengar. Jag har själv ordnat min finansiering och fått 
dem beviljade” (doktorand, kvinna). 

Den akademiska miljön uppfattas som svår ur ett ekonomiskt perspektiv, eftersom 
verksamheten ska självfinansieras, vilket även citatet nedan visar på:

”Du ska inte bara göra ett jobb utan även hitta pengar till din lön vilket leder till att man 
tävlar om jobben med andra.” (professor, man) 

Intervjuerna visar att strukturen är individualistisk och präglad av rivalitet, vilket följande 
citat är ett exempel på:  

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

Akademin uppfattas som resultatinriktad och konkurrensfylld och de som vill tillhöra den 
akademiska eliten måste tåla den många gånger hårda kritiken, som uppfattas vara en del av 
akademikers vardag. Arbetstagare inom akademin upplevs bli bedömda vid undervisning, 
seminarier och vid ansökningar om forskningsmedel eller tjänster.  

”Det är väldigt resultatinriktat, där resultaten är en förutsättning för hela existensen. Finns 
det inga resultat, blir det inga anslag och då blir det inte heller någon fortsatt forskning. Det 
är en grym värld, som leder till motsättningar även inom samma institution.” (lektor, man) 

Studien visar att det råder konkurrens om allt ifrån studenter till erkännande, positioner och 
forskningsmedel, vilket utgör ett hinder för den akademiska gemenskapen. En av mina 
tidigare studier visar att en extremt individualistisk kultur är utmärkande för akademin 
(Källhammer, 2005), som präglas av konkurrens och av oavbrutna bedömningen av lärares 
individuella prestationer. Vid intervjuerna liknas universitetskulturen med en 
positioneringstävling, som går ut på att ”visa vem man är och vad man kan”.
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En professor menar att det råder det en hel del spänningar på institutionsnivå. Han menar att 
många är missnöjda och förargade, vilket kokar under ytan:

”Avdelningsledarna slåss för sin sak och kör över andra, det blir mycket tuppfäktning där 
den starkaste vinner istället för att man finner en gyllene medelväg.” (professor, man) 

Dessa så kallade ”tuppfäktningar” resulteras, enligt min uppfattning, av 
konkurrenssituationen och kan leda till ekonomiska strider, eller så kallade ”akademiska 
strider”. Enligt Ehn (2001), är akademiska strider inte önskvärda men ofrånkomliga konflikter 
mellan arbetskamrater. Med tanke på hur mycket forskare satsar av sig själva i sitt arbete 
kanske detta inte är så förvånande, att de så att säga strider för sin sak och för sitt revir.  

En annan aspekt är, enligt en professor (man), att den självfinansierade verksamheten även 
kan leda till att det blir ”slagsida” i forskningen mot områden som har finansiering. Dessutom 
menar en adjunkt (kvinna), som forskarstuderar, att det som hindrar kvinnor och män från en 
forskarkarriär är brist på finansiering. Vidare menar hon att bristande finansiering ofta slår 
hårdare mot kvinnor, eftersom män ofta matchar fram andra män. Här kommer en 
könsskillnad fram, som även illustreras av följande citat där en professor (kvinna) uttrycker 
att ”män har lättare att få forskningsmedel”. Detta bekräftas även i en intervju med en lektor 
(kvinna) som förklarar att externfinansiering kräver ett nätverk av finansiärer och att kvinnor 
vanligtvis har sämre nätverk än män. Ytterligare en professor (kvinna) menar att hon upplever 
det svårare att som kvinna att knyta kontakter i finansieringssammanhang. Att kön påverkar 
möjligheterna till forskningsfinansiering framkommer likaså i en färsk svensk undersökning 
avseende forskningsfinansiering. Den visar till exempel att fördelningen av beviljade medlen 
är sned, till mäns fördel. 84 % av beviljade medel från så kallade strategiska centra, såsom 
Strategiska Forskningscentra, Vetenskapsrådet, Berzelius Center, VR och Vinnova, samt 
VINN Excellence Center tillfaller, enligt undersökningen, män (Nervik, 2006).  

Husu (1997) menar att instanser som fördelar pengar och tjänster fungerar som ”gatekeepers”, 
det vill säga portvakter, där framförallt kvinnor blir utestängda från forskning. Ett tydligt 
exempel på detta framkommer i en artikel publicerad i Nature där Wennerås och Wolds 
(1997) visade att kvinnor hade sämre förutsättningar än män att få forskningsmedel. I detta 
fall avsåg det medel för forskningsassistenttjänster som Medicinska forskningsrådet utlyste. 
Trots att underlaget sökande kvinnor motsvarade 44 procent bemannades endast 15 procent 
av tjänsterna med kvinnor. Kvinnor behövde ha dubbelt så många vetenskapliga artiklar 
publicerade jämfört med männen för att få en av de utlysta tjänsterna. Enligt Wennerås och 
Wold hindrade således forskningsrådets agerande kvinnors karriärutveckling, medan männen 
främjades, eftersom en forskarassistenttjänst ger goda förutsättningar att meritera sig till 
docent och professor. Ovanstående artikel är över tio år gammal och nationellt har numera 
fördelningen mellan kvinnor och män med forskarassistenttjänster utjämnats, vilket kan vara 
ett resultat av undersökningen där könsskillnaderna synliggjordes.

Min studie visar även att externfinansierade forskningsprojekt anses som oförenliga med 
föräldraledighet. Detta på grund av att någon annan ofta tas in i externfinansierade projekten 
under föräldraledigheten, vilket medför att delar av finansieringen förbrukas. Vid återkomst 
efter föräldraledighet kan således finansieringskrav återigen göra sig påminda, vilket drabbar 
kvinnor hårdare eftersom det är kvinnor som föder barn och tar ut större delen av 
föräldraledigheten (se t ex Nordenmark, 2004; JämO, 2006).
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KONTROLL INOM AKADEMIN 
Kontroll är en annan dimension i Karasek och Therorells modell som till viss del kan 
balansera upp höga 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 färdighetskontroll. Med denna uppdelning 
innebär doktorander och lärares arbete en hög grad av uppgiftskontroll, det vill säga 
inflytande över vad som ska göras, när och hur det ska göras. I lärares fall rör 
uppgiftskontrollen undervisning och i doktoranders fall rör den forskning. Däremot varierar 
möjligheten att delta i beslutsfattande beroende på individernas befattning, där doktoranderna 
upplevs ha den lägsta möjligheten. Färdighetskontroll varierar exempelvis upplever en del 
doktorander som undervisar att de pedagogiska färdigheterna brister. Karasek och Theorell 
menar att ju högre grad av egenkontroll en individ har avseende sitt arbete, desto högre krav 
orkar individen med utan att uppvisa stress. Arbete inom den akademiska världen är generellt 
förknippat med en hög grad av egenkontroll över planeringsarbetet. Studien visar att både 
lärare och forskare upplever sig ha inflytande och kontroll över såväl undervisnings- som 
forskningsarbetet, men det framkommer dock att förändringar inom akademin har påverkat 
forskares egenkontroll negativt, exempelvis genom minskad planeringstid för undervisning, 
ökad konkurrens och genom ett finansieringssystem som innebär att forskning numera styrs 
av olika finansiärers forskningsprogram och deadlines.

Autonomi och frihet  
Avseende autonomi och frihet visar studien bland annat att friheten uppskattas högt. En 
doktorand (kvinna) beskriver att hon värdesätter att själv kunna lägga upp arbetets planering, 
vilket enligt henne, möjliggör att kompensera intensiva arbetsperioder, exempelvis genom att 
ta ”långlunch” eller ”långhelg”. Denna doktorand beskriver att hon uppskattar att det inte är 
några stämpelklockor och hon uttrycker sitt brinnande intresse för forskningen. Hon menar att 
vara doktorand är ”det bästa arbetet i hela världen”. Arbetets karaktär möjliggör att arbeta 
både från arbetsplatsen och hemifrån, vilket många intervjupersoner beskriver som positivt. 
Oberoende av lärosäte, befattningar och kön upplever de flesta doktorander och 
universitetslärare att universitetsstrukturen grundas på frihet, avseende bland annat arbetstid 
som innebär att de kan vara kreativa utan att det måste ske mellan åtta och fem. Studien visar 
att den akademiska miljön uppfattas innehålla hög frihetsgrad, men att den upplevs som 
oerhört krävande och även omfattar ett politiskt spel. Den filosofi som universitetet präglas av 
är, som en av doktoranderna uttrycker det: ”frihet under ansvar”, viket upplevs positivt av de 
flesta, vilket exempelvis citatet nedan visar: 

”Det jag framförallt värdesätter med den akademiska universitetsmiljön är friheten, den 
akademiska friheten, både när det gäller friheten att man kan forska kring det mesta även om 
det är sanning med modifikation för får vi inga resurser kan vi inte forska och resurserna 
styrs ofta av det som upplevs som intressant i olika nämnder och styrelser, men även friheten 
som innebär att jag inte alltid måste sitta vid min arbetsplats.” (doktorand, man) 

I min studie beskrivs således akademin som en arbetsplats som omfattar hög grad av frihet 
och få kontrollmoment för lärare och doktorander, men det uppfattas trots detta vara påtagliga 
strukturer som styr förfarandet i den akademiska miljön. Den frihet som arbetets karaktär 
innebär upplevs mestadels vara positiv. Många lärare upplever att de har goda möjligheter att 
själva planera och genomföra undervisning och eftersom mycket av arbetet inte är 
arbetsplatsbundet möjliggör detta att arbeta hemifrån, vilket många uppskattar.  



28

När det gäller friheten i arbetets karaktär upplevs den underlätta vardagen på olika sätt, 
exempelvis för dem med små barn eller dem som pendlar till en annan ort vilket en del av de 
intervjuade vid dessa lärosäten gör. Den fria arbetssituationen som gör det möjligt att förlägga 
arbetet både på arbetsplatsen som i hemmet för dock även med sig en negativ aspekt, vilket 
bland annat nedanstående intervjuperson lyfter fram:  

”Många arbetar hemifrån vilket gör att det blir mindre gemenskap på arbetsplatsen. Vidare 
ersätter elektronisk kommunikation ibland det personliga mötet, vilket är en brist.”
(professor, kvinna) 

Flexibilitet vs gränslöshet 
Intervjuerna vittnar om att arbetets fria karaktär leder till positiva effekter, som flexibilitet, 
men också till att arbetet kan kännas gränslöst om doktorander och/eller lärare inte klarar av 
att sätta gränser. En professor menar att ”det är ett gränslöst arbete där tiden inte räcker 
till”. En doktorand (kvinna) påtalar att gränsdragningen uppfattas svår ”eftersom många tar 
med sig arbetet hem, äter och sover med arbetet”. Gränslösheten kan således resultera i för 
mycket arbete på kvällar och helger, vilket ett citat av en professor (kvinna) åskådliggör när 
hon säger att: ”arbete och fritid flyter ihop, det finns inga gränser mellan arbetsplatsen och 
hemmet och mellan arbete och fritid” (professor, kvinna).

Intervjuerna vittnar en tudelad bild av friheten:  

”Å ena sidan kan friheten ses som en bristfaktor som leder till stress och å andra sidan kan 
friheten ses som en friskfaktor som kan kompensera stressfyllda situationer och många skulle 
inte kunna tänka sig att arbeta åtta till fem.” (doktorand, man) 

Detta resonemang överensstämmer med Allvin et al (2006), som menar att fria arbeten även 
är gränslösa arbeten. Gränslösa arbeten kännetecknas av att de inte är reglerade i fasta tids- 
och rumsstrukturer, vilket medför att individerna själva i hög grad ansvarar för att sätta 
gränser för sina åtaganden. Min studie visar tydligt att gränsen mellan arbete och fritid har 
luckrats upp inom akademin och att många oavsett ålder, befattning och kön upplever att 
arbetet är gränslöst. Det framkommer att arbetet är så definierat att man alltid kan arbeta mer. 

”Gränserna mellan arbete och fritid blir flytande, vilket leder till stress och brist på 
återhämtning.” (doktorand, man) 

Flera intervjupersoner betonar att i samband med avhandlingsarbetet arbetade de jämt och en 
lektor (man) uttrycker att ”arbeten är betingrelaterade och inte arbetstidrelaterade, vilket 
innebär att nästan alla jag känner jobbar mer än 40 timmar per vecka”. Detta uppfattas leda 
till att det normaliseras att arbeta mer än 40 timmar per vecka, vilket kan leda till bristande 
återhämtning och stress. För stor frihet kan vara problematiskt för dem som har för liten kraft 
att säga nej. Det innebär att de som inte kan begränsa sig löper stor risk att arbeta så mycket 
att det kan utlösa ohälsa och sjukskrivning, exempelvis stressrelaterade problem. En 
doktorand menar att det saknas sunda gränser, vilket kommer till uttryck när hon säger att  

”Gränslösheten har tillåtit att man kan arbeta sig utmattad.” (doktorand, kvinna) 
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Gunnarsson (2003) menar att flexibilitet i organisationer är en symbol för det moderna 
samhället, som medför att individer både kan anpassa sitt arbetssätt efter andra eller göra det 
på sitt eget sätt. Huvudsaken är att arbetet blir gjort. Här finns det skäl att anlägga ett 
genusperspektiv, för Gunnarsson menar att ur ett könsperspektiv är det viktigt att skilja på 
huruvida flexibiliteten styrs av individen eller om tillgängligheten styrs av arbetsgivaren.  
Den stora utmaningen är enligt Gunnarsson (2003, s.127) att skapa något som hon beskriver 
som ”en ständigt föränderlig balans mellan organisatorisk flexibilitet och stabilitet”.

Flexibilitetens baksida är, enligt henne, att den kan osynliggöra organisationens behov av 
stabilitet och dölja starka könsstrukturer. Exempelvis kan ”frihet under ansvar” vara 
könsmärkt och innebära ojämlika förutsättningar för kvinnor och män att nyttja flexibiliteten. 
Probert (2005) menar att likaväl som flexibilitet kan ses som en möjlighet att kombinera 
akademiskt arbete med familj och barn så kan flexibilitet även leda till att kvinnor inom 
akademin får axla ett större ansvar av hemarbete och barn. Detta på grund av att arbetets 
karaktär gör att det är relativt få timmar som de verkligen måste vara på arbetsplatsen, vilket a 
gör det svårare för dem att motivera för en partner hemma att de inte kan vara hemma med 
exempelvis sjuka barn. Detta tolkar jag som ett exempel på att flexibiliteten kan vara 
könsmärkt och innebära ojämlika förutsättningar beroende på kön.

Normer och värderingar 
Trots att arbetets karaktär upplevs fritt inom akademin begränsas friheten av normer och 
värderingar inom organisationen. Dessa normer och värderingar lägger grunden för det 
gemensamma handlandet på arbetsplatsen (Berggren, Gillström, & Östling, 2003). I min 
studie menar en doktorand att:  

”Frihet under ansvar är en norm och i det ingår att kunna arbeta hemma. En annan norm är 
att forskning är finare än grundutbildning och logiken blir då att det är finare att vara 
forskare än adjunkt.” (doktorand, kvinna) 

Denna doktorand menar att normen som innebär att det ses som högre status att arbeta med 
forskning än med undervisning påverkar lärare som främst arbetar med undervisning, vilket 
är fler kvinnor än män. Detta beskriver jag i termer av att undervisningsområdet är 
könsmärkt. En adjunkt (kvinna) menar även att det är status och löneskillnader mellan 
filosofisk fakultet, som domineras av kvinnor, och teknisk fakultet som domineras av män, 
till fördel för teknisk fakultet och män. Normen för doktorander, ledare och professorer 
upplevs vara en man, som kan arbeta mycket, en norm som i allra högsta grad könsmärkt. 
Enligt intervjuerna upplevs normen för forskning utgå från att ”forskning ses som kall”,
vilket, enligt flera doktorander inte upplever som sunt: 

”Jag tror det är sundare att se forskningen som ett arbete än som ett kall.” (doktorand, man)

En annan doktorand (man) menar att arbetstidsnormen kan liknas vid en ”hjälte och 
martyrnorm, som gör att man förväntas arbeta mycket”. Det både förväntas och anses 
naturligt med en arbetsinsats som överstiger heltidsarbete, vilket en lektor ger uttryck åt: 

”Det är en stor frihet som forskare att få verka på ett universitet. Det som begränsar friheten 
är att man aldrig är ledig. Det är inte ett åtta till fem jobb, det är lätt att det tar överhand och 
blir lite maniskt.” (lektor, man) 
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Intervjuerna i min studie vittnar således om faktorer som begränsar flexibiliteten i arbetet. 
Exempelvis upplevs många möten inom akademin förläggas på kvällstid, vilket inskränker 
autonomin avseende när och var arbetet utförs. Detta kan påverka möjligheten för exempelvis 
småbarnsföräldrar att medverka vid dessa möten, vilket kanske främst hindrar kvinnor, 
eftersom de fortfarande tar störst ansvar för barn, men det berör även män med barn. En 
doktorand (kvinna) uttrycker i ett citat att: ”arbetet är fritt men krävande och det är lätt att 
hamna i situationer där det blir för mycket arbete”. Det som framkommer avseende den 
frihet som arbete inom akademin vanligtvis innebär kan ”ses i ljuset av” Ehns (2001) 
resonemang om att det akademiska livet präglas av motsättningar mellan den fria 
arbetssituationen och det ständiga kravet på att prestera.

Årsarbetstid på gott och ont 
I denna studie framkommer att årsarbetstiden medger att lärare och doktorander kan ha en 
ojämn arbetsfördelning, eftersom det inte sker någon kontroll i form av redovisning av tid. 
Inom akademin används årsarbetstid, enligt avtalet om löne- och anställningsförmåner19.
Detta innebär bland annat att arbetstiden varierar till viss del beroende på ålder. Arbetstagare 
upp till 29 års ålder ska enligt avtalet arbeta 1756 klocktimmar och har 28 semesterdagar. 
Arbetstagare mellan 30-39 år ska arbeta 1732 klocktimmar och har 31 semesterdagar. 
Arbetstagare över 40 år ska arbeta 1700 klocktimmar och har 35 semesterdagar. Hur dessa 
timmar fördelas bestäms i lokala avtal i samråd med de enskilda lärarna/forskarna och en 
arbetsvecka på 40 timmar i veckan kan således endast ses som ett riktmärke (Högskoleverket, 
2003).

Vid min studie tog många intervjupersoner upp att årsarbetstiden är en bidragande orsak till 
lärares och doktoranders ojämna arbetstidsfördelning. Flera intervjupersoner berättar om 
arbetstoppar när arbetsveckor på cirka 60 timmar kan ses som normalt, vilket exempelvis 
åskådliggörs när en lektor (man) uttrycker att ”arbetsbelastningen är oändligt stor i 
förhållande till tiden”. Ett problem som lyfts fram är att det upplevs betydligt svårare att 
arbeta mindre än 40 timmar per vecka mellan dessa arbetstoppar. Detta tolkar jag som att 
återhämtningsperioder uteblir, vilket enligt Krauklis och Schenström (2002), är mycket 
viktigt för att kunna hantera stress. Den bild som målas upp är intensiva perioder med 
arbetsanhopning och sedan stabiliseras arbetet åter på normal arbetstid på omkring 40 timmar 
i veckan. Detta upplevs som att det är självklart att arbetet periodvis kräver mer än heltid, 
men inte lika självklart att det är accepterat att arbeta mindre än 40 timmar/vecka. Det krävs 
således att individerna kan balansera arbete och fritid på ett vettigt sätt, då är det, enligt en 
intervjuperson ”antagligen det trevligaste man kan jobba med”. Årsarbetstiden gör att det 
inte finns någon kontroll på hur mycket någon arbetar, eftersom ingen tidredovisning sker så 
blir ledningen inte varse om hur mycket var och en arbetar. Enligt min uppfattning leder 
årsarbetstiden till både osynlig ”övertid” respektive osynlig ”undertid”. En doktorand menar 
att systemet lämnar över ansvaret till medarbetarna:  

”Det är upp till den enskilde individen att sätta gränser, vilket inte upplevs så lätt.” 
(doktorand, kvinna) 

19 Lön- och anställningsförmåner regleras i ALFA5, 3 §. 
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Sjukfrånvaro/sjuknärvaro 
Intervjuerna visar att endast ett fåtal av den undervisande personalen inom 
högskola/universitet sjukskriver sig trots sjukdom, vilket följande citat åskådliggör:

”Sjukfrånvaron är förhållandevis låg, men jag tror det finns ett visst mörkertal i det där, för 
exempelvis när man går på utbildningsbidrag är det inte lönt att sjukskriva sig eftersom man 
ej är berättigad till någon ersättning vid sjukdom.” (doktorand, man) 

Sjuknärvaro är ett begrepp som brukar användas för att definiera arbetstagare som går till 
arbetet trots att de har nedsatt arbetsförmåga på grund av sjukdom (Högskoleverket, 2003; 
SCB 2002a). Sjuknärvaro är vanligare bland personal anställd inom skola och omsorg än i 
andra yrkesgrupper. Enligt en undersökning är universitetslärare en yrkesgrupp som ofta går 
till arbetsplatsen trots att de är sjuka (SCB 2002a). I den undersökningen uppgav inte mindre 
än sju av tio av den undervisande personalen inom högskola/universitet att de, under det 
senaste året, arbetat en eller flera gånger trots at de borde ha sjukskrivit sig. Detta bottnar, 
enligt undersökningen, i hög arbetsbelastning, vilket blir tydligt eftersom tre av fem anger att 
de arbetat trots sjukdom för att hinna med. Även ett ansvar mot studenterna är en förklaring, 
eftersom det kan vara svårt för lärare att finna ett nytt undervisningstillfälle (Högskoleverket, 
2003). Detta kan således bidra till att förklara till den förhållandevis låga sjukfrånvaron inom 
akademin trots att arbetet upplevs stressfyllt (Appel & Dahlgren, 2003).  

Liukkonen (2002) menar att det kan vara svårt att få en överblick över sjukfrånvaro, eftersom 
det finns ersatt sjukfrånvaro, det vill säga sjukfrånvaro där den sjukskrivna arbetstagaren får 
sjukersättning. Vidare finns det dold sjukfrånvaro, som innebär sjukfrånvaro som inte syns i 
frånvarostatistiken på grund av att arbetstagarna inte sjukskriver sig. Dessutom finns det 
sjuknärvaro som innebär att arbetstagaren är på arbetet trots sjukdom när de egentligen borde 
sjukskriva sig. I denna studie bekräftas att dold sjukfrånvaro och sjuknärvaro är vanligt 
förekommande bland både doktorander och lärare vid samtliga tre lärosäten, vilket citatet 
nedan exemplifierar: 

Sjuknärvaro är vanligt eftersom ingen kan rycka in och ta undervisningen. Vi har en 
målgrupp bestående av studenter som blir lidande. Det finns ingen reserv backup om det 
händer något från en dag till en annan, vilket gör att många arbetar om man har 
undervisning. Blir man långtidssjukskriven löses det på annat sätt.” (adjunkt, kvinna) 

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

”Sjuknärvaro förekommer i hög utsträckning bland lärare, eftersom det är för besvärligt att 
ställa in om man har undervisning. Då arbetar de flesta för att klara inbokade 
undervisningspass.” (professor, kvinna) 

Min studie visar således att framförallt lärarna kommer till arbetsplatsen trots lättare sjukdom. 
En del menat att de endast sjukskriver sig vid långvarig sjukdom. Anledningen till den 
frekventa så kallade sjuknärvaron är, enligt lärarna, det inte finns någon vikarie att tillgå och 
de tänker på konsekvenserna för studenterna som inställd undervisning får. Detta blir 
uppenbart bland annat när en lektor (man) säger: ”om man har undervisning kommer man hit 
om det alls går i stället för att ställa in föreläsningen”.
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En doktorand (kvinna) tar upp att det ”finns en glidande gräns när man är sjuk” En 
doktorand beskriver exempelvis att hon är på arbetet även om hon är ”småförkyld” i veckor, 
har huvudvärk, eller värk i kroppen, vilket händer vid upprepade tillfällen: 

”Förklaringen är att jag inte bedömt att jag varit tillräckligt sjuk, exempelvis haft hög feber, 
bihåleinflammation, magsjuka eller något annat som gjort att jag inte tagit mig ur sängen.” 
(doktorand, kvinna) 

Det framkommer dock att de som inte har undervisning inplanerad ibland väljer att arbeta 
hemifrån vid lättare sjukdom. Det kan vara arbete med exempelvis forskning och/eller 
administrativa sysslor. Detta visar ett citat av en doktorand (man) när han säger: ”i och med 
att jag kan jobba hemifrån så visst gör jag det, jag sitter hemma och jobbar fast näsan 
rinner”. En annan doktorand menar att arbetets karaktär även gör det möjligt att arbeta 
hemifrån när barnen är sjuka:  

”Många gånger anmäler jag inte vård av barn på grund av kan arbeta hemifrån, men det är 
inte gynnsamt eftersom det resulterar i doktorand dagar som inte nyttjas maximalt som leder 
till stress.” (doktorand, kvinna)

Ett resultat av denna studie är att både dold sjukfrånvaro och sjuknärvaro mycket vanligt 
bland doktorander och lärare vid samtliga tre lärosäten. Intervjupersonerna förklarar detta 
med att det inte finns något utrymme för sjukdom. Arbetets karaktär gör det möjligt att arbeta 
trots sjukdom, exempelvis för att det är svårt att ställa in föreläsningar. Vidare förefaller det 
vanligt är att individer arbetar igen den förlorade tiden som sjukdomen innebär i efterhand, på 
kvällar och helger.

Min uppfattning är att en bidragande orsak till dold sjukfrånvaro och sjuknärvaro är den 
oreglerade arbetstiden, den så kallade årsarbetstiden. Andra orsaker till dold sjukfrånvaro är 
finansieringsformer som exempelvis utbildningsbidrag eftersom dessa inte berättigar till 
sjukpenning. Enligt min mening får sjuknärvaro konsekvenser för både arbetsgivare och 
arbetstagare. Ur arbetsgivarens perspektiv kan sjuknärvaro minska produktiviteten, eftersom 
medarbetarna arbetar trots att deras kapacitet är nedsatt på grund av sjukdom. Upprepad 
sjuknärvaro riskerar dessutom att leda till att långtidssjukskrivningarna ökar, eftersom 
sjuknärvaro medför att korta sjukdomsfall, som kan fungera som varningssignaler, ofta förblir 
dolda. Förutom dold sjukfrånvaro och sjuknärvaro menar en adjunkt att resonemang som: 
”tur att man blev sjuk under helgen” är vanligt förekommande. Av intervjuerna går det att 
utläsa en viss oro över de hårt pressande arbetsuppgifterna, som upplevs ha förändrats till de 
sämre och riskerar att leda till ohälsa. En doktorand menar: 

”De som pressar sig för långt blir sjuka och många kommer inte tillbaka. Därför är det 
viktigt att varna varandra, varna chefer om man ser signaler.” (doktorand, kvinna) 

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

”Det är viktigt att stärka doktorander och forskarstuderande och få dem att förstå 
varningssignaler på stress, eftersom arbetssituationen periodvis uppfattas mycket 
stressfylld.” (doktorand, man)  
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En hög andel av de intervjuade lärarna och doktoranderna upplever någon form av 
stressrelaterade symtom som trötthet, orkeslöshet, sömn- och koncentrationssvårigheter, samt 
nedsatt immunförsvar som leder till upprepade infektioner eller förkylningar. Även symtom 
som lättretlighet, irritation, bristande engagemang, nedstämdhet, ångest och depression 
framkommer. Detta kan beskrivas som varningssignaler på stress utifrån exempelvis Ekman 
och Arnetz (2002), samt Krauklis och Schenström (2002), och kan, enligt författarna, kan 
leda till sämre kvalitet på arbetet, lägre produktivitet och sjukskrivning. De intervjuades 
berättelser visar att många var stressade under en längre period utan att inse detta, trots att de 
medger att de fanns varningssignaler. En kombination av ovilja och okunskap hos både dem 
själva och omgivningen medförde att varningssignalerna inte uppmärksammades.  

Osäker anställning   
En annan aspekt som kan påverka upplevelsen av arbetsförhållanden är osäkra anställningar. I 
denna studie framkommer att doktorandernas anställningsform varierar, där vissa har sina 
forskarstudier finansierade genom doktorandanställning eller anställning som adjunkt:  

”Arbetsvillkoren för en doktorand vid detta lärosäte är förspänt. Alla doktorander har en 
doktorandanställning från dag ett.” (doktorand, man) 

Arbetsvillkoren uppfattas som gynnsamma, för de individer som har doktorandtjänster. Flera 
av de intervjuade där forskningen finansieras genom utbildningsbidrag ser däremot detta som 
ett problem, vilket följande citat exemplifierar:  

”Allt för många tjänster finansieras via utbildningsbidrag, vilket diskuterades på 
avdelningen.” (doktorand, man)  

Intervjuerna vitnar bland annat om att Umeå universitet till viss del använder sig av 
utbildningsbidrag de två första åren av forskarutbildningen. Därefter får doktoranderna en 
doktorandtjänst den resterande tiden (2 år). Forskarstudier kan kombineras med 
institutionstjänstgöring, som sammanlagt kan omfatta ett år. I normalfallet har dock 
doktorander vid detta lärosäte doktorandtjänster och Luleå tekniska universitet och 
Mittuniversitetet använder sig främst av doktorandtjänster. Vid Luleå tekniska universitet 
framkommer att det är vanligt att doktoranderna endast är antagna till licentiatexamen, vilket 
upplevs skapa ovissa arbetsförhållanden för berörda 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 såsom stipendier, som innebär att individer med denna 
finansieringsform inte anses ha någon inkomst och således inte får någon sjukpenning vid 
sjukdom och inte heller någon föräldrapenning vid föräldraledighet. Av intervjuerna att döma 
verkar stipendier främst användas vid utlandsstudier. En intervjuperson beskriver att 
problematik kan uppstå exempelvis vid sjukdom under en utlandsvistelse finansierad genom 
stipendier. Eftersom stipendiater inte är anställda av någon arbetsgivare och stipendier inte är 
sjukpenningsgrundande leder detta till problematik vid exempelvis sjukskrivning. En 
gemensam uppfattning bland flera av de intervjuade doktoranderna är att anställnings- och 
finansieringsform påverkar i hög grad. De doktorander som har finansiering fram till 
disputation är överens om att detta ses som en trygghet, som medför att de kan fokusera på 
avhandlingen utan att störas av orosmoment om det fortsatta arbetet efter licentiatexamen. 
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Intervjuerna vittnar om att en konsekvens av bristande finansiering fram till disputation kan 
vara ovissa arbetsförhållanden för dessa doktorander, vilket följande citat åskådliggör: 
”Externfinansieringen leder till otrygghet eftersom man inte vet om man har lön när 
förordnandet går ut, vilket är ett osäkerhetsmoment.” (doktorand, man) 

Även en doktorand (kvinna) bekräftar att kravet på externfinansiering upplevs tungt på grund 
av den ovisshet som det innebär för dem som inte har full finansiering. Även för disputerade 
kan det vara märkbart, beroende på vilken typ av anställning individerna har. Detta illustreras 
i följande citat där en disputerad (man) beskriver: ”Det är en väldig stress inför 
ansökningsförfarande, då brukar det inte vara mycket sömn inför deadline.” Han menar att 
som senior forskare gäller det att komma på något som ligger i tiden för att konkurrera om 
forskningsanslag. ”Det är press när anslagen löper ut, då vill det till att man kommit på 
något nytt så man kan få finansiering.” I samband med intervjuerna blir det uppenbart att när 
det gäller finansieringen av forskarstudierna varierar detta i hög grad mellan olika 
avdelningar och institutioner. En del av de intervjuade doktoranderna har projekt som redan 
från början motsvarar finansiering för hela forskarutbildningen, medan andra uppger att de 
inte har finansiering mer än fram till licentiatexamen. I vissa fall sköter handledaren allt 
ansökningsarbete, medan andra upplever att de lägger ner mycket tid på att skriva 
ansökningar om fortsatt finansiering. Ett resultat av studien är således att brist på finansiering 
kan orsaka stress för både doktorander och handledare. Oavsett om doktoranderna är aktiva i 
ansökningsskrivandet eller inte, så visar intervjuerna att de påverkas negativt av den oro som 
exempelvis avslagna projektansökningar leder till, vilket nedanstående citat visar:

”Kravet på externfinansiering leder till stress och otrygghet som doktorand, på grund av 
ovisshet avseende fortsatt finansiering när förordnandet går ut.”(doktorand man) 

De tidsbundna förordnandena inom akademin anses således bidra till en oviss arbetssituation 
orsakad av osäkerhet avseende fortsättning av tjänsteförhållandet. En doktorand, som endast 
är finansiering till licentiatexamen menar exempelvis att hon inte rår på om det blir någon 
fortsatt karriär fram till doktor eller inte. Detta leder till oro, stress och frustration på grund av 
både karriärmässig och försörjningsmässig ovisshet. En professor (man) bekräftar detta 
resonemang och menar att han vill ta tillvara på kompetenta medarbetare, men på grund av 
kravet på externfinansiering så kan han många gånger inte erbjuda något efter disputation. En 
annan professor (kvinna) är av samma uppfattning, vilket hon uttrycker på följande vis:

”Externfinansiering ger problem i forskarrollen, där man får rätta mun efter matsäcken.” 
(professor, kvinna)  

Finansieringskrav leder till ett tidskrävande ansökningsförfarande som, enligt en professor 
(man), tar ”tid från doktoranderna”. Ett flertal intervjupersoner lyfter problematiken med att 
brist på finansiering kan hindra karriärmöjligheter, vilket exempelvis ett citat av en doktorand 
(man) illustrerar. Han påtalar att ”dålig ekonomi blir ett hinder för fortsatt karriär”. Flera 
intervjupersoner med varierande befattningar menar att det borde gå att effektivisera och 
koordinera sökarbetet på ett bättre sätt än vad som görs idag. Vidare framkommer det att 
finansieringskraven påverkar kontrollen bland annat genom styrda ansökningstider och strikta 
deadlines. Utifrån intervjuerna kan jag sammanfattningsvis konstatera att hur studierna 
finansieras upplevs ha betydelse för den tid som kan ägnas åt studierna och hur lång 
studietiden blir. Nationellt var det vanligaste försörjningssättet under 2006 
doktorandanställning, en finansieringsform som drygt hälften av doktoranderna vid denna 
tidpunkt hade (Högskoleverket, 2006b).
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Organisationsförändringar  
Förutom finansiering påverkar även förändringar. Den akademiska världen är och har varit 
kantad ständiga organisationsförändringar, vilket följande citat illustrerar: ”Vi har levt under 
ständiga organisationsförändringar och det har påverkat på organisationsnivå, 
avdelningsnivå och lärarnivå.” (lektor, man) 

I intervjuerna beskrivs att många av förändringarna har varit av negativ karaktär, som 
exempelvis lett till nedskärningar på grund av vikande studentunderlag, vilket medför en 
osäkerhetssituation, eftersom ingen vet om det kommer att leda till varsel av personal, och i 
så fall vem som kommer att drabbas. Detta riskerar att leda till att en infekterad situation 
uppstår bland arbetskamraterna. Utifrån ovanstående berättelse är det förståeligt att 
organisationsförändringar möter motstånd, vilket nedanstående citat illustrerar: 

”Ingen ville ha förändringen, men den genomfördes av ekonomiska skäl. 
Organisationsförändringar kan leda till stress, speciellt om det finns ett motstånd mot dem 
och stress kan i sin tur leda till utbrändhet inom organisationen.” (doktorand, man) 

Här finns det skäl att anlägga ett genusperspektiv för enligt Holgersson (2006) är 
organisationsförändringar tillfällen då könsordningen20 både kan förstärkas och förändras. 
Min studie visar exempelvis organisationsförändringar som medför att flera avdelningar slås 
samman, vilket kan resultera i konkurrens, samt att det sociala klimatet förändras. I 
intervjuerna skildras exempelvis en sammanslagning mellan en större mer formell avdelning 
och en mindre informell avdelning, som något som upplevs påverka normer, värderingar, 
attityder och kultur. Enligt studien kan föreningar av detta slag leda till kulturkrockar, även 
om medarbetarna är delaktiga och planerar sammanslagningen tillsammans. Den 
antalsmässiga fördelningen mellan kvinnor och män och inflytande och makt kan förändras. 
Konflikter orsakades av avdelningarnas skilda synsätt, vilket bland andra påverkade en 
adjunkt negativt, vilket tydligt framkommer när hon säger:  

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

Företagstänkande, New public management 
New Public Management reformen (NPM), är ett exempel på förändringar inom akademin. 
Idén med NPM, är enligt Poulitt och Bouchaert (2000) att tillämpa affärslivets principer inom 
den offentliga förvaltningen, det vill säga föra över affärs- och marknadsprinciper samt 
företagsledningstekniker från den privata till den offentliga sektorn. Berg, Barry och Chandler 
(2004) menar att införandet av denna typ av offentligt ledarskap kan få konsekvenser som 
inte är önskvärda, exempelvis i form av konkurrens. De senaste decennierna har den 
övergripande styrfilosofin förändrats mot att i större utsträckning vara mål- och resultatstyrd 
jämfört med tidigare när myndigheterna hade ett större utrymme att själva sätta upp mål för 
verksamheten. Denna förändring har bland annat bidragit till att lärares kravbild, auktoritet 
och möjlighet till självbestämmande, samt deras professionella identitet har förändrats 
(Fairclough, 1995: Thomas & Davies, 2002; Barry et al, 2006). Flera intervjupersoner 
berättar om hur de upplever att den akademiska kulturen förändras mer och mer mot 
företagsvärlden. De menar att numera genomsyrar företagstänkandet akademin, vilket bland 
annat märks när verksamheten beskrivs i termer av resultat, varumärken, konkurrenskraft.  

20 Könsordningen är maktrelationen mellan könen i en organisation 
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I dagsläget marknadsför sig universiteten, på grund av hårdare konkurrens om studenterna 
och höga ekonomiska krav. I samband med att ”NPM värderingar” har trängt in inom 
akademin talas det bland annat om hur kunskap kan produceras, köpas och säljas på 
marknaden. Ett citat visar att denna affärstänkande styrform inte uppfattas ha funnit sin plats 
inom akademin, utan den ses ofta som oförenligt med den fria forskningen:  

”Den fria forskningen är den främsta normen som råder, den ska vara fri från ekonomiska 
intressen, politiska och religiösa påtryckningar.” (doktorand, kvinna) 

I intervjuerna blir det uppenbart att flera menar att dessa ”NPM” världen inte överensstämmer 
med deras föreställning av akademiskt arbete. Företagstänkandet upplevs hota den 
akademiska friheten, vilket resulterar i motstånd. Intervjuerna speglar även ett allt mer 
framträdande ekonomiskt intresset inom akademin, där avdelningarna drivs som företag och 
avdelningscheferna, vanligtvis professorer, även tvingas att vara affärsmän.   

STÖD INOM AKADEMIN 
Enligt Karasek och Theorell är brist på balans mellan krav och kontroll inte så problematiskt 
om individen har tillgång till socialt stöd i sin omgivning. Stöd omfattar exempelvis 
upplevelsen av att personer i arbetsmiljön finns tillgängliga för att ge råd och stöd, vilket kan 
fungera som en buffert mot stress. Akademin som arbetsplats upplevs dock främst bestå av 
ensamarbete, både avseende forskning och undervisning. Det framkommer att även i de fall 
undervisningen involverar flera lärare är det ofta en tydlig uppdelning lärarna emellan. 
Studien visar att socialiseringen mellan arbetskamrater främst sker på fika- och lunchraster, 
vilket i termer av Karaseks och Theorells ”krav-konroll-stödmodell”, kan tolkas som brist på 
socialt stöd. Min tolkning är således att det som främst skiljer akademin från andra 
arbetsplatser är den tydliga individfokuseringen, som försvårar det sociala stödets positiva 
effekter. På många andra arbetsplatser baseras arbetet på arbetslag, vilket ger bättre 
förutsättningar för att uppleva socialt stöd och som innebär att vara en del i ett socialt 
sammanhang.  

Handledarskap 
Det inbyggda lärandet vid forskarstudier gör att doktoranderna upplever handledarens roll 
som mycket viktig. En adjunkt använder en metafor för att beskriva forskningskulturen: 

”En forskningskultur kan liknas med en extremsport som båda innebär hög risk men hög 
adrenalinkick, men det är viktigt med säkerhetsutrustning och guidning för att klara det.” 
(forskarstuderande adjunkt, kvinna).

I liknelsen mellan forskning och extremsport menar jag att risken inom forskning är att 
individerna i organisationen inte klarar av att leva upp till alla krav som är förknippade med 
forskningsprocessen. Det kan exempelvis vara krav som i forskarutbildningen, 
undervisningsrelaterade krav och forskningsrelaterade krav avseende avhandlingsarbete och 
publicering, eller krav på att hinna färdigt avhandlingsarbetet i tid. Forskningen ger dock 
stimulans när individerna lyckas, vilket ger en hög adrenalinkick. I denna forskningsprocess 
är stöd och guidning viktigt och då behövs stödpersoner, exempelvis handledare, som en 
intervjuperson liknar vid en livlina. 
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Huvudhandledare och biträdande handledare beskrivs således som stödpersoner. Kanter kallar 
stödpersoner för sponsorer eller ”Office uncles”. Utifrån intervjuerna vid de tre lärosätena 
menar jag att Kanters teori om vikten av stöd från individer högre upp i hierarkin även 
upplevs som betydelsefullt i en akademisk kontext, där framförallt handledarstöd lyfts fram 
som viktigt för en fortsatt karriär. I intervjuerna framkommer att doktorander upplever att det 
ligger i handledarnas roll att stötta och uppmuntra doktorander, samt ge konstruktiv kritik. I 
min studie efterfrågas hjälp och stöd från handledarna att avgränsa projektet så att en 
avhandling är genomförbar inom de snäva tidsramar som råder. Flera intervjupersoner påtalar 
exempelvis att det känns viktigt att handledaren tar sig tid, eftersom bristfällig handledning 
tar kraft från forskningen och kan orsaka stress samt en ökad risk att forskarstudierna avbryts 
i förtid. 

Även i en tidigare studie av doktoranders psykosociala arbetssituation framkommer vikten för 
doktoranderna att uppleva att handledarna tar sig tid för dem, och har relevanta kunskaper för 
aktuellt avhandlingsområde (Lindqvist, 2003). I Doktorandspegeln (2003) uppger en 
majoritet inom alla ämnesområden att handledningen i princip fungerar tillfredsställande, men 
cirka 40 procent anser att de inte får handledning i den omfattning som de önskar och cirka 25 
procent av doktoranderna menar att handledningen brister. Det framkommer även att kvinnor 
uppfattar handledarsituationen jobbigare än män, samt upplever högre grad av stress. I min 
studie varierar det avseende huruvida doktorander har både en huvudhandledare och 
biträdande handledare. De som haft både en huvudhandledare och en, eller flera, biträdande 
handledare upplever det som mycket positivt eftersom de menar att detta minskar 
beroendesituationen till en enda person. Vid intervjuerna framkommer vikten av handledning, 
vilket följande citat illustrerar: 

”Som doktorand är man väldigt beroende av handledaren och vad handledaren har för syn 
på en.” (doktorand, man)  

Denna doktorand menar att handledaren är en avgörande faktor för hur doktorander mår, 
exempelvis om grundsynen mellan doktorand och handledare skiljer sig åt kan det upplevas 
påfrestande. Ett resultat som kan urskiljas är att förtroende, engagemang och tillgänglighet är 
ledord som framkommer när doktorander beskriver en tillfredsställande handledning. Även 
kontinuitet genom regelbunden handledning, samt konstruktiv kritik upplevs karaktärisera ett 
gott handledarskap. Det som efterfrågas i min studie är handledare som läser texter noga och 
ger synpunkter på dessa på ett konstruktivt sätt. Vidare uppfattas handledarens tillgänglighet 
för exempelvis teori- och metoddiskussioner som positivt. Uppmuntran att presentera sin 
forskning vid konferenser där handledaren kan introducera dem för andra forskare ses som 
betydelsefullt. I intervjuerna blir det uppenbart att många doktorander upplever att de 
befinner sig i en beroendesituation i förhållande till sin handledare. Detta på grund av att 
handledaren både ansvarar för handledning i avhandlingsarbetet samt forskningsanslagen och 
därmed även doktorandens försörjning, vilket gör att doktorander känner sig väldigt utsatta 
när handledningen inte fungerar tillfredsställande. Detta illustreras av en doktorand (kvinna), 
som säger att ”det är oerhört stressande när det inte fungerar med handledaren”.

Min studie visar att bristfällig handledning är en faktor som ofta leder till stress bland 
doktorander. Handledarens tillgänglighet är en avgörande faktor för hur doktoranderna 
upplever handledningen. Intervjuerna visar att många får handledning på egen begäran och 
tycker att det saknas en tydlig struktur och kontinuitet i handledningen. De önskar 
regelbundna möten med handledaren och en uppdaterad individuell studieplan med tydliga 
mål och delmål.  



38

I Doktorandspegeln (2003) har doktoranders upplevelse av handledning undersökts, 
exempelvis handledarens intresse för doktorandens forskarstudier, samt hur doktoranden fått 
konstruktiv kritik, haft teoridiskussioner och diskuterat framtid. Resultatet från 
undersökningen visar att 70 procent anser att handledaren visar intresse, 67 procent anser sig 
få konstruktiv kritik, drygt hälften har diskuterat teori medan framtidsplaner diskuteras i 
mindre omfattning, endast cirka 40 procent menar att detta sker, och således anser cirka 60 
procent att denna typ av framtidsdiskussion saknas. Vidare har de kvinnliga doktoranderna i 
mindre utsträckning dialog med sina handledare än de manliga (Doktorandspegeln, 2003).

Enligt Lindqvist (2003) ska handledaren fungera som vägledare för forskningsarbetet, samt 
vara en länk till det specifika forskningsområdet och Kanter påtalar vikten av stödpersoner 
högre upp i hierarkin, vilka hon kallar för sponsorer eller ”office uncles”, vilket jag även tar 
upp i avsnittet om makt. Det empiriska materialet bekräftar betydelsen av stödpersoner högre 
upp i hierarkin, där juniora forskare upplever stöd från mer erfarna, seniora forskare som 
betydelsefullt i forskningssammanhang. Nedanstående citat illustrerar att handledaren kan 
liknas med en stödperson:  

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

Doktorander upplever att handledaren kan fungera som stödperson under förutsättning att 
handledningen fungerar bra. Det som Kanter beskrev som en ”office uncle” men för att inte 
reproducera att det måste vara en man menar jag att det även kan vara en ”office aunt”.  
Brister däremot handledningen upplevs detta minska stödstrukturen, vilket exemplifieras av 
en doktorand i nedanstående citat:

”Bristande handledning gör att arbetet stannar upp och man kan inte ta nästa steg framåt 
utan man står och stampar och väntar på grönt ljus, som aldrig kommer. Sedan är det 
naturligtvis de egna kraven som är högt ställda som doktorand. Under resans gång påverkar 
faktorer som prestationskrav, hopplöshet och en känsla av bakbundenhet, vilka kan leda till 
stress.” (doktorand, kvinna) 

Ett problem som lyfts fram av doktorander är när grundsynen skiljer sig åt mellan handledare 
och doktorand i dessa fall kan beroendet av handledaren upplevas som besvärande. Det blir 
uppenbarat att bristfällig handledning exempelvis karaktäriseras av sporadisk handledning, 
brist på engagemang och intresse. Studien visar att vissa handledare kontinuerligt prioriterar 
bort tid för handledning till förmån för den egna karriären. En av doktoranderna berättar att 
hon sent i sina doktorandstudier insåg vikten av handledarskap och betonar att en handledare 
kan vara bra för en person men inte för en annan och hon berättar om sin erfarenhet av att 
byta handledare:

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

Doktorander har enligt Högskoleförordningen (SFS 1993:100) rätt till byte av handledare vid 
upplevda problem, men det verkar vara mycket prestige förknippat med ett byte. Detta kan 
leda till att det i praktiken inte känns som om det finns möjlighet att byta. Studien visar att 
bristande handledarstöd till viss del kan kompenseras via exempelvis mentorstöd och/eller 
stöd från forskargrupper. En doktorand lyfter fram att han inte kan hantera misslyckanden så 
bra och då är det, enligt honom, viktigt att ha någon att söka stöd hos. 
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Ledarskap 
Min studie visar att förutom handledare kan även ledare inom akademin, exempelvis prefekt21

avdelningschef, och/eller professorer fungera som stödpersoner för lärare och doktorander. 
En doktorand (kvinna) menar att det stöd doktorander får från ledningen är på möten, men 
många gånger upplevs detta stöd brista och ledningen uppfattas långt bort i organisationen 
speciellt för doktorander. En lektor (kvinna) menar att stödet från ledningen är både bra och 
dåligt, beroende på vilken nivå och vilken situation. En doktorand (man) uttrycker att stöd 
från professorn var räddningen för honom när stöd från handledaren brustit.  

Ledarskapet uppfattas otydligt inom akademin och en bidragande orsak till detta kan vara att 
akademin är som två organisationer i en. Universiteten är uppdelade i olika institutioner där 
lärosätenas kärnverksamhet bedrivs. Institutionerna leds av en prefekt som är ansvarig för 
verksamheten och inom dessa institutioner finns avdelningar som vanligtvis leds av en 
professor. Det finns således en akademisk organisation där en professor vanligtvis leder, 
medan avdelningarna är infogade i en administrativ organisation, som en prefekt leder. Detta 
innebär, enligt en professor, i praktiken ett dubbelt ledarskap som kan vara förvirrande för de 
underställda.

Inom akademin har ledarskap traditionellt låg status (Ramsden, 1998) och ledarskap är 
vanligtvis tidsbegränsat, vilket gör att förutsättningarna är annorlunda jämfört med en 
chefskarriär utanför akademin. Detta åskådliggörs genom ett citat:  

”Inom akademin är man ledare bland kollegor, där chefskapet är tidsbegränsat och man 
sedan går tillbaka som en kollega igen, vilket gör att förutsättningarna är annorlunda än om 
man enbart är chef.”  (professor, kvinna) 

Det akademiska ledarskapet beskrivs ofta som ett kollegialt ledarskap, som medför att alla på 
institutionerna är representerade i beslutsprocessen, genom universitetsstyrelsen, lärar-, 
handledar- och doktorandkollegier, samt via fakultetsstyrelser. Ledarens auktoritet bygger 
traditionellt på ämneskunskaper, vilket kan förklara varför ämneskompetens värderas högre 
än ledarkompetens vid rekrytering till ledande positioner (Romlid, 2005; Källhammer & 
Fältholm, 2007). 

I intervjuerna framkommer att ledarskap med bas i kompetens kan ses som ett väl fungerande 
ledarskap inom en ämnesmässigt sammanhållen grupp, men akademiska meriter uppfattas 
inte vara någon garanti för ett gott ledarskap. Mot bakgrund av att ledare vanligtvis rekryteras 
utifrån sina ämnesmeriter har flera universitet och högskolor, däribland Luleå tekniska 
universitet, satsat på ledarskapsprogram, som syftar till att rusta ledarna för den ledande 
positionen samt professionalisera det akademiska ledarskapet (Källhammer & Fältholm, 
2007). En gemensam uppfattning bland intervjupersoner oberoende av kön och befattning är 
att chefsutbildning behövs, där cheferna får lära sig hur människor fungerar och lära sig se 
varningssignaler på stress. En professor (kvinna) menar att ”det ligger i ledarens roll att hålla 
koll på hur arbetstagarna mår exempelvis genom medarbetarsamtal”. I min studie beskriver 
arbetstagare som är, eller har varit, sjukskrivna att de behöver stöd och stöttning av ledaren 
vid återgång i arbete efter långtidssjukskrivning, vilket följande citat illustrerar:

”Ledarens roll är att ordna förutsättningar för att arbetstagaren i möjligaste mån ska kunna 
komma tillbaka.” (doktorand, man) 

21 Prefekt är en chef för en akademisk institution och leder det löpande arbetet. 
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Vidare beskriver flera av intervjupersoner som är, eller har varit sjukskrivna, att de upplever 
en bristfällig hantering av sjukdom och sjukskrivning och ett bristande stöd från 
arbetsgivaren. En doktorand beskriver att ”kontakten med ledningen har varit bristfällig 
under sjukdomstiden, jag önskar att kontakten hade varit mer frekvent än var sjätte månad”
(doktorand, man). Den bristfälliga kontakten under sjukfrånvaron upplevs som ett bristande 
stöd. Intervjupersoner som är, eller har varit, långtidssjukskriven anser att bibehållen kontakt 
med arbetsplatsen, exempelvis genom besök under sjukdomstiden, underlättar tillbakagången.  

Könsmärkt ledarskap
Inom akademin är det vanligtvis män som har ledande positioner och studien visar att 
ledarskapet starkt förknippas med män. Detta tolkar jag i termer av att ledarskapet är 
könsmärkt, vilket exempelvis framkommer när intervjupersonerna ombads att beskriva en för 
dem typisk akademiskt ledare. Bilden som målas upp av en typisk ledare inom akademin är 
en manlig professor, en välutbildad man med mycket externfinansiering. En professor (man) 
beskriver sig själv som en ganska typisk ledare inom akademin i egenskap av man, som 
arbetat på samma ställe länge och som rekryterats på grund av sina ämneskunskaper. En av 
förklaringarna till att ledarskap inom akademin förknippas med män är att män dominerar på 
ledande positioner, vilket bland annat medför att de uppfattas ha tolkningsföreträde för hur 
ledarskap ska definieras och utformas. Studien visar att normen för ledare uppfattas utgå ifrån 
en man som kan arbeta mycket, vilket är det som anses som det normala. Enligt Höök (2001) 
leder den manliga normen till olika typer av problem för kvinnor som vill bli ledare i en 
mansdominerad organisation, där manligt ledarskap är norm, eftersom kvinnorna medvetet 
eller omedvetet uppfattas som en motsägelse mot föreställningen om ledaren som en man.  

Redan för trettio år sedan visade Kanter att ledarskap var könsmärkt, det vill säga starkt 
förknippat med män. Förklaringar till detta har vanligtvis sökts hos individen, men Kanter 
frångick individperspektiv och utgick istället från ett strukturellt perspektiv, där ledarskapet 
belyses i förhållande till organisationsstrukturer. Kanter konstaterade också att kvinnliga 
chefers villkor skiljer sig från manliga chefers. Mina intervjuer visar att föreställningar och 
könsroller påverkar kvinnor och män. En kvinnlig ledare menar exempelvis att kvinnor 
förväntas vara hemma med barnen, men som ledare förväntas vara på arbetet. En adjunkt 
(man) beskriver att ”kvinnliga ledare är mer moderliga och månar om hur vi mår”, medan en 
annan doktorand (kvinna) menar att det finns något specifikt kvinnligt ledarskap. Hon säger:
”Jag har svårt för ordet kvinnligt, det känns föråldrat för vi pratar ju aldrig om manligt 
företagande eller manligt ledarskap.” (doktorand, kvinna) 

Enligt Thurén och Sundman (1997) skapar människor själva det som uppfattas som kvinnligt 
och manligt. Hirdman (1988) menar att människors förväntade beteende grundas på 
föreställningar om könens egenskaper. Positiva och negativa reaktioner från omgivningen 
signalerar vad som anses normalt för de olika könen och vad som inte gör det. De personer 
som motsvarar förväntningarna avseende sitt kön anses som normala. Att stereotypiserade 
könsroller även förekommer inom akademin åskådliggörs i följande citat: 

”Vi hade en kvinnlig ledare som var en stark och driftig person, vilket jag upplevde att 
många inte gillade på något sätt. Jag tyckte att hon var en jätteduktig ledare, men det var folk 
som tyckte att så beter sig inte en kvinna.”  (doktorand, man) 

Citatet ovan visar att föreställningar om kvinnor och män påverkar hur ledarskapet uppfattas. 
Föreställningen om kvinnor blir således ett hinder.
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En intervjuperson i denna studie betonar att universitetsstrukturen är patriarkalisk, ett 
mansvälde där män har mer makt och inflytande än kvinnor. För att lösa den maktobalans 
som råder mellan kvinnor och män på maktpositioner menar en adjunkt (kvinna) att kvotering 
kan vara en start för att få in fler kvinnor, eftersom det rent symboliskt finns ett behov av 
kvinnor som ledare eftersom de kan fungera som förebilder. I min studie menar dock de flesta 
kvinnor att kvotering inte är någon lösning och även adjunkten ovan menar att det inte är 
någon långsiktig lösning. Av männen ses kvotering som orättvis konkurrens och även kvinnor 
är vanligtvis emot kvotering, eftersom de vill bli befordrade och rekryterade på grund av 
meriter och inte på grund av kön. Enligt Wahl (1992) finns det dock redan ett omedvetet 
kvoteringssystem inom akademin, där män kvoterats in på grund av sitt kön. Min studie visar 
att män väljer män och en doktorand (kvinna) menar att kvotering kan vara en möjlighet för 
kvinnor att komma in på mansdominerade områden. 

Övrigt socialt stöd  
Socialt stöd innebär en upplevelse av att personer i arbetsmiljön eller privat finns tillgängliga 
för att uppmuntra och stötta (Karasek & Theorell, 1990). Socialt stöd kan ges av flera olika 
personer och fylla olika ändamål. Eriksson (1991) menar att stöd kan delas upp i olika typer 
av stöd. Instrumentellt stöd innebär praktiskt stöd och handgriplig hjälp med arbetsuppgifter.
Informativt stöd innebär att få information och råd, medan värderande stöd består av 
feedback om hur andra tycker att arbetet går och slutligen emotionellt stöd, som är baserat på 
en social snarare än en yrkesmässig samhörighet.  

Kopplas dessa stödformer till akademin menar jag att det instrumentella stödet kan fås via 
olika stödfunktioner, exempelvis administrativt stöd, datasupport, personalavdelning, 
företagshälsovård, men även i form av praktiskt stöd av exempelvis handledare och/eller 
kollegor. Det informativa stödet kan bestå i olika typer av möten på institutionsnivå, 
avdelningsnivå, ledningsnivå, forskargruppmöten, lärar-, handledar- och doktorandkollegium. 
Studien visar att en stor del av informationen vid de berörda lärosätena sprids via elektronisk 
post, och när det gäller detta informationsflöde upplever många att de mer eller mindre 
drunknar i information på grund av att inte informationen är riktad till rätt målgrupp. Det 
värderande stödet inom akademin kan exempelvis vara stöd av forskargrupper, feedback vid 
seminarium, och stöd av lärare på forskarutbildningskurser. Vidare beskrivs det emotionella 
stödet varierande mellan de olika institutionerna och avdelningarna på de berörda lärosätena, 
men en gemensam uppfattning är att emotionellt stöd kan fås genom kollegialt stöd, via stöd 
från forskargrupper, nätverk, handledare, chefer, och kan, sist men inte minst, erhållas via 
privata relationer.

Utifrån intervjuerna är min uppfattning att det finns en skillnad som påverkar vilket stöd 
individerna upplevs få, som har att göra med stödpersoners eventuella akademiska erfarenhet. 
Stödfunktionen uppfattas påverka i positiv bemärkelse om någon i den närmaste kretsen vet 
vad det innebär att arbeta inom akademin och förstår den prestationspress det innebär, hur 
avgörande en ansökan om forskningsmedel kan vara för framtiden och den påfrestning alla 
deadlines och ständiga utvärderingar innebär. 

Av de intervjupersoner som är, eller har varit långtidssjukskrivna och kommit tillbaka på hel- 
eller deltid berättar några om sin återkomst. Många anser sig ha blivit bra bemött av vissa, 
men inte alls bemött av ett stort antal människor och de flesta beskriver omgivningens tystnad 
som socialt påfrestande.  
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Av intervjupersonernas berättelse kan en rädsla att återgå till ett arbete som de upplever har 
bidragit till sjukdomen urskiljas, men även en rädsla som kan kopplas till kollegorna och 
deras arbetssätt och syn på arbete. Denna ängslan och olust att exempelvis fika och äta med 
kollegorna bottnar i en fruktan att åter dras ned i stressen, vilket citatet nedan visar: 

”Jag räds mitt tidigare beteende och detta beteende finns i arbetsgruppen. Jag kände mig 
som en nykter alkoholist som skulle återgå till en miljö där det finns gott om suparkompisar.” 
(forskarstuderande/adjunkt, kvinna) 

Även en disputerad man använder metaforen alkoholism och menar att han ser en risk med att 
återvända till arbetsplatsen och det arbete som bidragit till sjukdom. Han liknar det med 
alkoholism och menar att alkoholister inte bör återvända till sitt tidigare leverne. Därför tror 
han att det skulle vara bättre att börja arbeta med någonting annat. De flesta intervjupersoner 
som är, eller har varit långtidssjukskrivna upplever att när de kommer tillbaka till sin gamla 
arbetsplats så förväntas allt vara som vanligt igen och de upplever att de möts av oförståelse. 
Vid en tidigare studie framkom att en bidragande orsak till brister i personalhantering vid 
ohälsa och sjukskrivning kan vara kunskapsbrist om regelverk kring exempelvis hantering av 
stress, ohälsa och rehabilitering, samt förebyggande arbetsmiljöarbete och preventivt 
hälsoarbete (Källhammer, 2005). När det gäller stöd från personalavdelning varierar detta 
stöd vid de olika lärosätena. Personalavdelningen upplevs av många som en bra expertresurs 
avseende personalfrågor, men däremot upplevs personalavdelningen lågt bort i 
organisationen.

Stödjande nätverk  
Lärare och doktorander är i behov av stödstrukturer i form av exempelvis nätverk, som kan 
ses som en samverkansform med andra. Vid intervjuerna framkommer att huruvida 
doktorander och lärare upplever stöd från kollegor är beroende av exempelvis formella och 
informella nätverk. Formella nätverk som påverkar kan exempelvis vara tillhörandet i en 
lärargrupp eller forskargrupp, vilket upplevs positivt. När det gäller informellt stöd varierar 
detta stöd exempelvis beroende på hur länge individerna varit anställda, forsknings- eller 
undervisningsområde. Enligt ett flertal intervjupersoner är det betydligt svårare för kvinnor 
att komma in i såväl formella som informella nätverk. Enligt Göransson (2004) begränsas 
kvinnors karriärmöjligheter på grund av att rekrytering många gånger sker inom mäns nätverk 
där det inte finns så många kvinnor. En intervjuperson styrker Göranssons tankegångar:

”Jag tror att det beror på strukturer i samhället att vi inte får fram fler kvinnor och att män 
har fler män i sina nätverk. Man kan exempelvis fråga sig varför har vi fortfarande så få, 
bara några procent kvinnor i styrelser, varför är det fortfarande så? Är det för att män har 
andra nätverk och att kvinnor inte är med i dessa nätverk, som vi har så få professorer som 
är kvinnor?” (doktorand, kvinna) 

Enligt Muhonen (1999) är det viktigt att initialt i karriären skapa kontaktnät, vilket gör 
nätverk viktiga. Min studie visar dock att det inte upplevs finnas så många kvinnor i männens 
nätverk. En gemensam uppfattning som målas upp utifrån ett flertal intervjuer är att män 
upplevs ha större nätverk än kvinnor inom akademin. En lektor menar exempelvis att:  

”Det finns faktorer som premierar män, fakulteterna premierar män, män premierar män och 
män har tillgång till informella nätverk. (lektor, man) 
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Min studie visar bland annat att bra forskarmiljöer och multidisciplinära tvärvetenskapliga 
projekt upplevs som en stödjande miljö, som främjar förutsättningarna för forskningsmedel. 
Det som hindrar kvinnor och män är brist på stöd och finansiering. Det framkommer att 
kvinnor upplevs ha sämre förutsättningar för en fortsatt karriär inom den akademiska världen.  

Informativt stöd
Stöd kan även innebära informativt stöd. I dagsläget uppfattas det digitala informationsflödet 
ha en alltmer betydande roll vid universiteten. Min studie visar att en stor del av 
informationsflödet numera sker via elektronisk post. Informationstekniken kan, liksom all 
annan teknik, påverka människor på gott och ont. Elektroniska medier medför exempelvis att 
arbetet inte längre är styrt till arbetsplatsen utan placering spelar mindre roll. Datorer, 
Internetuppkoppling, elektronisk post och mobiltelefoner kan å ena sidan ge en frihet att sköta 
många uppgifter från andra platser än arbetsplatsen. Detta kan således öka medarbetarnas 
flexibilitet, eftersom arbetet kan skötas hemifrån exempelvis vid sjuka barn, men å andra 
sidan kan det resultera i att arbetsuppgifter som inte hinns med på arbetstid kan göras i 
hemmet på kvällar och eller helger. Att sudda ut gränsen mellan arbete och privatliv kan leda 
till överbelastning och negativa hälsoeffekter.

Den elektroniska informationsspridningen har inneburit att information i brevform ersatts av 
elektronisk post, vilket medfört att informationsflödet ökat. Många intervjupersoner lyfter 
fram detta som ett problem, vilket exempelvis följande citat illustrerar: ”Det är för mycket 
information, man dränks i mail eftersom mycket av informationen inte är riktad till någon 
speciell grupp” (doktorand, man). En lektor (kvinna) beskriver att kommunikationen i form 
av mobiltelefon och elektronisk post har ökat lärarnas ”nåbarhet” på gott och ont. Hon 
berättar att när hon återkom till arbetet efter sjukskrivning hade hon ”cirka tusen inkommande 
e-post meddelanden”, vilket hon upplevde som stressande. Utifrån intervjuerna framkommer 
att individer i organisationen översköljs av information och mer riktad information önskas. 
Det finns dock även det motsatta problemet, det vill säga brist på information eller 
undanhållande av information, vilket kan leda till utanförskap för dem som inte delges 
informationen. Min studie visar att en stor del av informationen förmedlas ut till alla 
medarbetare på institutionerna via prefekten. I övrigt fungerar avdelningscheferna, som ett 
filter, så kallade ”gatekeepers”, eftersom de sållar informationen innan den delges 
medarbetarna.  

Sammanfattning av Karasek och Theorells modell  
När det gäller arbetsförhållandena, har Karasek och Theorells modell, som sagt använts som 
analysverktyg. Att arbeta inom akademin omfattar sammanfattningsvis å ena sidan ofta ett 
flexibelt, simulerande arbete med goda möjligheter till lärande, och utmaningar som omfattar 
höga krav och relativt hög autonomi. Å andra sidan präglas akademin, åtminstone vid de tre 
undersökta nordligaste lärosätena av gränslöshet, konkurrens och prestationspress, samt 
ovissa arbetsförhållanden avseende möjligheterna att få fortsättning på tjänsteförhållandet. 
Vidare omfattar arbetet även finansieringskrav, splittring, bristande resurser, 
publiceringspress. Ofta i kombination med ett bristande stöd, som leder till att den buffert 
som stöd kan vara uteblir (Karasek & Theorell). 
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Min studie visar således att arbetsförhållandena omfattar en hel del potentiella faktorer som 
kan lösa ut stress inom akademin, och den upplevda stressen beskrivs många gånger i termer 
av orkeslöshet, bristande engagemang, koncentrationssvårigheter, sömnbesvär, irritation, 
ångest, depression och nedsatt immunförsvar som resulterar upprepade infektioner och 
ohälsa. Sambandet mellan arbetsförhållanden, stress och ohälsa sammanfattas i modellen 
nedan.

Figur 6 Sambandet mellan arbetsförhållanden stress och ohälsa. 

Kritik mot Karasek och Theorells modell 
Kritik har riktats mot Karasek och Theorells ”krav-kontroll-stödmodell” och en brist som 
författarna själva påpekar är att modellen, liksom många andra modeller, är kraftigt förenklad. 
Kritiken består bland annat i att modellen har för få dimensioner (krav, kontroll och stöd) för 
att beskriva den psykosociala arbetsmiljön. Eriksson (1991) menar att begreppen krav, 
kontroll och stöd inte är entydiga och anser således att kritik kan riktas mot tidigare 
forskning, som många gånger inte undersöker dessa begrepp (krav egenkontroll och socialt 
stöd) i tillräcklig omfattning. Enligt Eriksson är det rimligt att anta att kvantitativa krav, det 
vill säga mängdkrav, upplevs annorlunda än kvalitativa krav, som omfattar svårighetsgrad. 
Vidare skiljer sig exempelvis kontroll i arbetet från kontroll över arbetet och socialt stöd kan 
ha olika karaktär och fylla olika funktioner, samt förvärvas från ledning, kollegialt eller 
privat.

Min uppfattning är att Karasek och Theorells modell saknar ett genusperspektiv, vilket är min 
kritik mot modellen. Detta blir speciellt tydligt eftersom denna licentiatuppsats baseras på två 
modeller, Karasek och Theroells modell för att analysera arbetsförhållanden och Kanters 
modell för att analysera karriärmöjligheter. I Kanters modell synliggörs genusskillnader till 
skillnad från Karasek och Theorell. Kanters modell introduceras i följande kapitel. 

Arbets- 
förhållanden 

Upplevd stress 
Risk för ohälsa 

&
sjukskrivning 
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KAPITEL 4 KARRIÄRMÖJLIGHETER

Figur 7 Översiktsmodell över licentiatuppsatsens fokusområden. 

Detta kapitel omfattar såväl teori, empiri och analys av resultat avseende karriärmöjligheter. 
Den teoretiska utgångspunkten är Kanter (1977). I sin bok “Men and Women of the 
Corporation”, som kan ses som en klassiker inom området kön och organisation, fokuserar 
Kanter på strukturella förhållanden, det vill säga hur organisationers uppbyggnad och 
förhållanden kan påverka kvinnor och män inom organisationer. Hennes arbete baseras på 
föreställningen att kvinnor och män är lika, och Kanters tes var att ”arbetet gör människan”. 
Hon försöker förklara hur män och kvinnors beteende påverkas av den position de befinner 
sig i, och förklaringen utgår ifrån en modell baserad på tre strukturella variabler; möjligheter, 
makt och det relativa antalet (könsfördelning), där antalsfördelningen mellan könen medför 
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.  

MÖJLIGHETER
Enligt Kanter omfattar olika möjlighetsstrukturer olika förutsättningar för karriärutveckling 
inom en organisation. Befordringsmöjligheterna i hierarkiska system kan således variera 
mellan gynnsamma och mindre gynnsamma beroende på möjliga karriärsteg inom 
organisationen. En bra möjlighetsstruktur erbjuder goda framtida karriärmöjligheter, men 
Kanter menar att det har skapats olika möjlighetsstrukturer beroende på individens kön, som 
innebär att kvinnor och mäns karriärmässiga möjligheter skiljer sig åt. Hon anser att individer 
tillägnar sig de egenskaper som en organisation tillskriver dem, vilket innebär att människors 
beteende bland annat beror på vilken position de har i en hierarki, och huruvida de anser sig 
ha stora eller små möjligheter i en organisation. Personer med stora möjligheter har, enligt 
henne, ofta höga ambitioner och ett gott självförtroende och dessa individer är ofta män i en 
organisation. Kvinnor däremot fastnar ofta i karriären, eftersom de stöter på så kallade ”dead
end jobs”, som innebär arbeten med små karriärmöjligheter. Kanters tes är att avsaknad av 
möjligheter kan leda till att människor utvecklar en självbild som passar den situation de 
befinner sig i, samt fogar sig till bristen på möjligheter genom passivitet och begränsade 
ambitioner. Detta kan i sin tur leda till självuppfyllande profetior, eftersom individer som 
upplever sig sakna karriärmöjligheter inte vill ta på sig mer ansvar för att de bedömer att det 
ändå inte leder någon vart karriärmässigt (Kanter, 1977).   

Akademin som arbetsplats 
– Hälsa & ohälsa 

Arbets- 
förhållanden

Karriär-
möjligheter
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MAKT
Makt är, enligt Kanter, en människas möjligheter att mobilisera resurser, vilket bland annat 
påverkas av individens position i organisationen. Hon menar att människor exempelvis kan 
uppnå makt genom att deras prestationer synliggörs, vilket kan leda till så kallade 
maktpositioner. Vidare kan makt nås genom allianser och stöd från individer högre upp i 
hierarkin, sponsorer, vilka Kanter som tidigare nämnts, kallar ”office uncles”. Enligt Kanter 
påverkas människors beteenden av individernas position i organisationen. Hon anser att 
bilden av manlighet och kvinnlighet finns inbyggda i positioner och beteendet styrs av 
positionen snarare än av könet. Vidare menar hon att personer med liten makt har benägenhet 
att i högre utsträckning uppträda auktoritärt jämfört med personer med mer makt i sin 
position. Detta kan förklaras med att de med lite makt försöker upprätthålla kontroll trots sina 
förhållandevis maktlösa positioner. När det gäller ledarskap finns det olika stereotyper och 
enligt dessa målas kvinnliga chefer ofta upp som diktatoriska och kontrollbenägna. Detta 
auktoritära beteende kan, enligt Kanter, förklaras utifrån deras position snarare än utifrån 
deras kön, eftersom många av dessa auktoritära kvinnliga ledare återfinns på maktlösa 
positioner och på positioner som saknar makt uppvisar även män ett likvärdigt beteende. 
Utifrån detta menar hon således att beteendemässiga skillnader mellan kön vanligtvis kan 
förklaras genom maktskillnader mellan kvinnor och män (Kanter, 1977).  

DET RELATIVA ANTALET - MAJORITET/MINORITETSPOSITIONER 
Enligt Kanter påverkar gruppers sammansättning och den numerära könsfördelningen såväl 
makt som möjligheter inom grupper. Huruvida ett kön är i minoritet eller majoritet leder 
således till olika beteenden inom en grupp. Vidare påverkar den numerära könsfördelningen 
även maktfördelningen inom grupper, exempelvis representerar män i majoritet en slags 
standard, där exempelvis manligt ledarskap blir norm och kvinnor i minoritet ses som 
avvikande. I grupper där majoriteten består av cirka 70 procent och minoriteten av cirka 30 
procent, vilka Kanter kallar för lutande grupper, har minoriteten svårare att utöva makt än i 
grupper med tydlig minoritet. Hon förklarar detta fenomen med att en större minoritetsgrupp 
ofta uppfattas mer hotfull, eftersom de i större utsträckning kan påverka majoritetsgruppens 
kultur och normer än vad ett fåtal avvikare kan. Ett litet antal individer i minoritetsposition 
kallar Kanter för ”tokens”. Dessa befinner sig i en klar minoritet, i en grupp som domineras 
av en relativt homogen grupp, därav upplevs de som mindre hotfulla än större 
minoritetsgrupper, och har som sagt något lättare att utöva makt. Dessutom menar hon att det 
finns mer balanserade grupper bestående av två subgrupper med en fördelning på cirka 40 
respektive 60 procent alternativt 50-50 procent. Minoritets- eller majoritetsposition leder ofta 
till olika beteenden. För kvinnor i mansdominerade organisationer är det, enligt Kanter, 
minoritetsställningen snarare än kön som formar individens villkor inom organisationen 
(Kanter, 1977).

Minoritetseffekter
Enligt Kanter spelar antalsfördelningen mellan könen roll och huruvida individer befinner sig 
i en majoritetsposition eller om de avviker från 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
Människor i minoritet avseende kön, etnicitet eller ålder blir, enligt Kanter, mer synliga än 
individer i majoritetsgrupper, vilket kan få såväl positiva som negativa effekter. Kanter anser 
till exempel att synligheten för kvinnor i mansdominerade grupper innebär mer 
uppmärksamhet, vilket kan leda till att dessa individer observeras av personer högre upp i 
organisationen och kan leda till viktiga kontakter och karriärmöjligheter. Det är dock inte 
alltid denna synlighet ger positiv uppmärksamhet, utan Kanter menar att synligheten även kan 
leda till kritisk granskning och en ökad press på exempelvis kvinnor i mansdominerade 
miljöer, eftersom såväl goda prestationer som sämre prestationer synliggörs.  

Assimilering 
Assimilering innebär enligt Kanter att karaktäristiska drag tenderar att överdrivas för att 
överensstämma med generaliseringar eller stereotypiseringar gentemot alla i minoritet. 
Kvinnor blir, enligt Kanter, ofta bedömda som representanter för sitt kön, där 
generaliseringar och stereotypiseringar är vanligt. I organisationen som Kanter studerade blev 
kvinnor ofta bedömda utifrån olika stereotypiserade roller, såsom exempelvis mamma, 
sexobjekt och förförerska, maskot eller järnlady. Stereotyperna ger, enligt Kanter kvinnor en 
möjlighet att vara annorlunda, och det var lättare att acceptera en stereotyp än att försöka 
bekämpa den, men det kan innebära att kvinnorna hamnar i en så kallad rollfälla, och 
eftersom de befinner sig i numerärt underläge finns det få som ifrågasätter eller motsäger 
generaliseringarna som dessa roller innebär.

Kontrasteffekt
Kontrasteffekter kan, enligt Kanter bottna i att det är svårt att identifiera sig med en minoritet, 
vilket leder till särskiljande mellan majoritet och minoritet, där olikheter betonas och 
framställs som stora även om de inte är det. Författaren menar att skillnader mellan 
majoritetsgruppen, som ofta består av män och minoritetsgruppen, som vanligtvis består av 
kvinnor, förstoras och betonas. Detta fenomen stämmer överens med Hirdmans (1988) teorier 
om isärhållande av kön samt könshierarki, som går ut på att det är mannen som är norm och 
symboliserar det normala, medan kvinnor utgör det avvikande. Enligt Kanter blir 
majoritetsgruppen medveten om sin kultur i samband med minoritetsgruppens inträde och 
kan känna rädsla att förlora den. Vidare menar hon att betonandet av skillnaden mellan 
majoritets- och minoritetsgruppen således kan vara ett sätt för majoritetsgruppen att skydda 
den befintliga kulturen. Genom att peka på kontraster och påminna minoriteten om att de är 
annorlunda och störande, eftersom majoriteten måste ändra på traditioner eller beteenden på 
grund av minoriteten. Det kan leda till att individerna i minoritetsposition förblir ”outsiders” 
och kan utsättas för en informell isolering. Enligt Kanter utsätts kvinnor ofta för 
lojalitetstester där de förväntas se sig själv som undantag och agera som så kallade ”gate 
keeper” eller grindvakter, vilket bland annat innebär undanhållande av information från andra 
kvinnor för att inte uteslutas från gruppen. Vidare förekommer ofta skämt på kvinnors 
bekostnad och sexuella antydningar och ibland isoleras kvinnor genom att de exkluderas från 
exempelvis sändlistor, möten och nätverk, vilket kan leda till stress som kan relateras till 
individernas minoritetsposition.  
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KANTER I EN AKADEMISK KONTEXT 
När det gäller karriärmöjligheter inom akademin testar jag Kanters strukturmodell (1977), 
som baseras på förklaringar kopplade till möjligheter, makt och antalsfördelningen mellan 
könen i en akademisk kontext. Kapitlet är uppdelat i tre huvudområden där det första är 
”Möjligheter inom akademin” underkapitel till detta har härletts ur det empiriska materialet 
och består av Jämställdhet, Diskriminering, Rekrytering och Befordringsprocesser, Balans 
mellan arbete och fritid. Nästa område är ”Makt inom akademin” och det sista området är 
”Det relativa antalet - könsfördelning inom akademin” och underkapitel till detta område är 
Minoritetseffekter inom akademin. Kapitlet avslutas med kritik mor Kanters modell.

MÖJLIGHETER INOM AKADEMIN 
En gemensam uppfattning framträder i min studie där intervjupersoner oavsett ålder, 
befattning och kön menar att förutsättningar för att avancera karriärmässigt inom akademin är 
gynnsamma. Olika karriärvägar är möjliga, vilket i termer av Kanters strukturmodell omfattar 
en god möjlighetsstruktur, som innebär goda möjligheter att utvecklas och befordras inom 
organisationen. En adjunkt (kvinna) menar att ”Det är det bästa arbete jag har haft”. En 
adjunkt (kvinna) menar att stimulansen i arbetet gör att individerna klarar en hög mängd 
stress. Som tidigare nämnts, förknippas akademin som arbetsplats med höga krav som till viss 
del uppvägs av inflytande och kontroll, som tidigare diskuterats i relation till Karasek och 
Theorells modell. En adjunkt (man) menar att arbeta som lärare omfattar både höga krav och 
en hög arbetsbelastning men även stora möjligheter. Med Kanters modell som analysverktyg 
blir det även uppenbart att stimulansen uppväger en del av stressen. Stimulansen kan, enligt 
en lektor (kvinna), även leda till den så kallade ”honungsfällan”, vilket symboliserar att ett 
roligt arbete, där arbetstagaren låter sig uppslukas utan att begränsa sig kan bli en fälla, vilket 
illustreras av följande citat: 

”Det finns så mycket möjligheter inom akademin, vilka kan liknas vid dörrar och bakom varje 
dörr man öppnar döljer sig en hel godisbutik. Man måste lära sig att begränsa sig även om 
det innebär att välja bort det som är roligt”. (lektor, kvinna)

Intervjuerna bekräftar att stimulans och utveckling å ena sidan kan motverka skadlig stress till 
en viss del. Å andra sidan kan stimulansen innebära en risk för ”honungsfällan,” som kan leda 
till ohälsa om individerna inte klarar att begränsa sig. Befordringskraven inom akademin 
upplevs som vedertagna, med utgångspunkt i vetenskaplig meritering som möjliggör 
karriärsteg och nya positioner, vilket kan beskrivas i termer av meritokrati22 (se t ex Knights 
& Richards, 2003). I intervjuerna liknas en forskningskarriär med en ”titelkarriär”, där 
doktorander eller adjunkter efter disputation kan titulera sig vid filosofie eller teknologie 
doktor beroende på utbildningsinriktning, och efter avlagd doktorsexamen kan de avancera 
till positioner som exempelvis lektorer eller forskarassistenter. Vidare finns det efter 
ytterligare meritering möjlighet att bli utnämnd till docent och sedermera avancera till 
professor. Förutom en forskningskarriär uppfattas även en ledarskapskarriär eller 
administrativ karriär som möjliga karriäralternativ inom akademin, vilket exempelvis kan 
omfatta befattningar som prefekt, utbildningsledare och administrativ chef. Här beskrivs 
bland annat universitetets ledarskapsutbildning som en potentiell inkörsport till en ledande 
position, exempelvis som utbildningsledare.

22  Meritokrati är ett meritvälde, där kunskap, meriter, skicklighet och färdigheter är grunden för avancemang. 
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Dessutom finns det även begränsade möjligheter inom förvaltningen, samt positioner inom 
fakultetsnämnderna såsom dekanus eller prodekanus, det vill säga ordförande eller 
viceordförande för en fakultetsnämnd. Det finns således goda förutsättningar till såväl 
utveckling som lärande inom akademin för både forskare och lärare. Karriärmöjligheterna är 
dock beroende av att det finns finansiering, för i annat fall begränsas förutsättningarna för 
avancemang, vilket blir speciellt tydligt vid intervjuer med adjunkter. En kvinna menar att det 
i praktiken saknas både tid och ekonomiska resurser för adjunkters kompetensutveckling. 
Detta resulterar, enligt henne, i att de adjunkter som vill forska ofta tvingas göra detta på sin 
fritid, på helger, kvällar och under sommarledigheten. I annat fall skulle många fler adjunkter 
forska för att kunna fortsätta avancera karriärmässigt, men de hindras på grund av svårigheten 
att finna ekonomiska resurser. Detta bekräftas av en lektor (man) som säger att 
”finansieringen av forskarutbildning har varit käpphästen genom åren, eftersom jag var 
forskarstuderande adjunkt”.

Sammanfattningsvis uppfattas karriärmöjligheterna bättre på forskningssidan än inom 
utbildning och administration. En professor (kvinna) berättar att ”det finns något som kallas 
‘undervisningsfällan’, som innebär att man inte har tid och ork för att meritera sig”. Detta 
kan beskrivas i termer av Kanters så kallade ”dead end jobs”, det vill säga karriärmässiga 
återvändsgränder. Denna professor menar att ”undervisningsfällan” kan resultera i att kvinnor 
hindras i större utsträckning än män i karriärutvecklingen, eftersom många kvinnor befinner 
sig på positioner med undervisningsfokus. Jag menar således att dessa arbetsuppgifter är 
könsmärkta. En tidigare studie visar att kvinnor formellt sett inte har högre arbetsbelastning 
än män, men däremot tar kvinnor på sig en oproportionerlig andel av undervisning och 
studentrelaterat arbete (Thyterleigh et al 2007). Doyle och Hind (1998) samt Ramsay och 
Letherby (2006) förklarar detta i termer av moderskapets ideologi, som innebär att kvinnor 
förväntas vårda studenter och kollegor, och att de också tar på sig denna roll. En adjunkt 
(kvinna) bekräftar att kvarvarande könsroller resulterar i att kvinnorna förväntas ta på sig 
någon slags ”mammaroll” i studentsammanhang. När det gäller kvinnor och mäns 
undervisningsbörda menar Kjeldal et al, (2005) det handlar om att män är bättre än kvinnor 
på att förhandla sig till lägre andel undervisning. När det gäller ledande positioner inom 
akademin menar en lektor (kvinna) att ledarskap inte premieras, vilket leder till att många inte 
vill axla en ledande position. Vidare menar hon att det är viktigt att inte fastna i 
”prefektfällan”, utan att först ha meriterat sig till docent och professor. Enligt min tolkning 
kan således även prefektrollen uppfattas i termer av Kanters ”dead end jobs”, det vill säga en 
karriärmässig återvändsgränd, om personerna inte har meriterat sig först och en akademisk 
karriär är individens målsättning.     

Jämställdhet
Trots att den svenska arbetsmarknaden brukar beskrivas som en av världens mest 
jämställda23, där både män och kvinnor förvärvsarbetar i hög utsträckning, hör Sverige till en 
av de arbetsmarknader som är mest könssegregerade (Abrahamsson, 1999; SOU, 2003:16). 
Även om Sverige har kommit en bra bit på väg mot ett jämställt samhälle, finns det 
fortfarande områden där arbete återstår, exempelvis akademin. Begreppet jämställdhet består, 
enligt Pettersson (2000), av två delar, en kvalitativ del och en kvantitativ del. Kvalitativ 
jämställdhet innebär att kvinnor och män ska ha samma rättigheter och möjligheter bland 
annat i arbetslivet. 

23Jämställdhet innebär att kvinnor och män har lika rättigheter, möjligheter och skyldigheter. 
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Kvantitativ jämställdhet omfattar antalsmässig fördelning mellan könen i en organisation, och 
utgår från den så kallade 60/40 principen, som innebär att när det underrepresenterade könet 
motsvarar minst 40 procent anses det som kvantitativt jämställt. När det gäller den 
antalsmässiga fördelningen på de medverkande lärosätena varierar den mellan olika 
institutioner och avdelningar. Andelen kvinnor bland doktorander och adjunkter är inom 
40/60 intervallet, vilket således kan beskrivas som att doktorander och adjunkter på 
lärosätesnivå är kvantitativt jämställda, men på institutions eller avdelningsnivå varierar detta 
dock. På högre akademiska poster är andelen kvinnor betydligt lägre. Detta gäller främst 
andelen professorer vid samtliga tre lärosäten, vilket kan således beskrivas i termer av att på 
höga akademiska poster råder det inte kvantitativ jämställdhet inom akademin (tabell 1).  

När det gäller jämställdhet visar min studie upp en tudelad bild, eftersom intervjupersonernas 
åsikter går isär. Vissa upplever strukturen som jämställd utan synliga könsskillnader i 
strukturen, medan andra hävdar motsatsen, det vill säga att organisationen inte är jämställd. I 
intervjuerna beskriver ofta individer högre upp i hierarkin, exempelvis professorer, att 
strukturen upplevs platt och bygger på delaktighet. På denna nivå är intervjupersonerna 
medvetna om att kön har betydelse, även om de inte har upplevt sig som personligt drabbade. 
Däremot framställs strukturen hierarkisk, toppstyrd och odemokratisk på lägre nivåer i den 
akademiska hierarkin, exempelvis bland doktorander. Samtidigt upplever doktorander i högre 
grad än professorerna att arbetsvillkoren är jämställda mellan kvinnor och män. Många 
doktorander uppfattar inga påtagliga skillnader när det gäller karriärmöjligheter, som kan 
förklaras i termer av kön. Enligt min uppfattning kan detta bero på att lägre ned i hierarkin är 
individerna mer fokuserade på det meritokratiska systemet, som uppfattas objektivt, medan 
individer högre upp inser att andra faktorer, exempelvis i form av ”en dörröppnare” har 
betydelse för karriärmöjligheterna. En professor (man) uttrycker att hans handledare har 
stöttat och berett vägen, något som jag tolkar som att denna handledare fungerat som en så 
kallad ”dörröppnare”. Samma professor menar att han inte upplever sig ha mött några hinder i 
sin karriärväg.

Villkoren inom akademin är intressant att studera mot bakgrund av att Statens 
folkhälsoinstitut (2005) menar att ojämställda arbetsförhållanden kan leda till ohälsa. I min 
studie beskriver bland andra en lektor (kvinna) att när det gäller jämställdhet inom akademin, 
att det finns mer att göra eftersom det fortfarande är påtagligt mansdominans på poster högre 
upp i hierarkin. En forskarstuderande adjunkt (kvinna) uttrycker ”Både kvinnor och män 
behövs men vi har inte kommit till en jämställd universitetsvärld”. Eftersom akademin inte är 
jämställd kan detta således vara en bidragande orsak till att kvinnor i högre grad än män är 
sjukskrivna vid de universitet som jag undersökt. Enligt JämO24 (2008) kan jämställda 
arbetsförhållanden25, öka skyddet mot psykisk ohälsa och därför är det väsentligt att integrera 
ett jämställdhetsperspektiv vid kartläggning av ohälsa, samt vid analys och sökandet efter 
lösningar med den ökade ohälsan. Arbetsplatser lyder under jämställdhetslagen26, vars syfte 
är att främja kvinnor och mäns lika rättigheter, möjligheter och skyldigheter i fråga om 
arbetsvillkor och utvecklingsmöjligheter. I lagen regleras två huvudfrågor, förbud mot 
könsdiskriminering, samt aktiva åtgärder för jämställdhet. Enligt lagen ska 
arbetsförhållandena lämpa sig för både kvinnor och män. Arbetsgivare ska även underlätta för 
kvinnor och män att förena arbete med föräldraskap, förebygga trakasserier på grund av kön, 
samt sträva efter en jämn könsfördelning och lika lönenivåer (Lundström, 1996).  

24 Jämo står för Jämställdhetsombudsmannen, övervakar jämställdheten och ser till att reglerna följs 
25 Jämställda arbetsförhållanden  innebär att kvinnor och män värderas lika och har samma rättigheter och 
skyldigheter 
26Jämställdhetslagen, SFS 1991:433
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Jämställdhetsparadox
Det är färre kvinnor som fortsätter inom akademin efter disputation och min studie visar att 
dessa kvinnor blir engagerade i en mängd olika uppdrag där kvinnliga representanter behövs, 
vilket följande citat åskådliggör: 

”I och med att det är så få kvinnor som börjar en anställning efter doktorandstudierna så 
finns det en tendens att överutnyttja dem. De får inte vara i fred och göra det de egentligen 
borde göra, det vill säga forska, vilket är det viktigaste av allt i början av en 
forskningskarriär för att få till en CV med ett antal publikationer. I annat fall tar du dig inte 
vidare i den här strukturen.” (professor, man) 

I detta sammanhang är det intressant att lyfta fram en paradox avseende jämställdhetsarbete 
inom akademin. Studien visar att det fåtal kvinnor som är disputerade inom akademin ofta 
engageras i olika jämställdhetsinsatser och i olika uppdrag där kvinnliga representanter 
behövs. Dessa insatser leder visserligen vanligtvis till ökad jämställdhet på berörda 
ledningspositioner och/eller inom vissa grupper och nämnder, men också paradoxalt nog till 
minskad jämställdhet högre upp i hierarkin. Detta bottnar i att uppdragen är så tidskrävande 
att kvinnorna inte hinner meritera sig. När kvinnor axlar dessa uppdrag meriterar sig således 
män akademiskt och blir på detta sätt mer intressanta för uppdrag högre upp i hierarkin. Detta 
kan således vara en förklaring till varför kvinnor inom akademin är färre än män på höga 
positioner och en bidragande orsak till att kvinnor och mäns villkor att avancera upplevs 
ojämställda till mäns fördel.  

Diskriminering
Enligt Statens folkhälsoinstitut (2005) skiljer sig individers förutsättningar för hälsa, 
exempelvis beroende på kön, etniska tillhörighet, religion, funktionshinder, samt sexuell 
läggning. Det medför att individer som i högre grad än andra uppger att de utsätts för 
kränkande bemötande eller diskriminering även i högre utsträckning upplever bristande hälsa. 
Det är således angeläget att förbättra hälsan för de grupper som är mest utsatta för 
diskriminering, som enligt Statens folkhälsoinstitut (2005, s 17) definieras enligt nedan: 

Med strukturell diskriminering avses regler, normer, rutiner, vedertagna förhållningssätt och 
beteenden i institutioner och andra samhällsstrukturer som utgör hinder för underordnande 
grupper att uppnå lika rättigheter och möjligheter som dominerande grupper har. Sådan 
diskriminering kan vara synlig eller dold och den kan ske avsiktligt eller oavsiktligt.

Min studie visar att kvinnor och män inom akademin befinner sig på olika befattningsnivåer, 
där toppen av den akademiska hierarkin är tydligt mansdominerad. Thurén (2003) menar att 
en könssegregerad organisation kan ses som ett uttryck för patriarkala strukturer27 där kvinnor 
som grupp diskrimineras. I intervjuerna beskrivs skillnader i befordrings- och 
utvecklingsmöjligheter som kan relateras till kön. En adjunkt (kvinna) menar att män har 
bättre karriärmässiga förutsättningar inom akademin. Detta kan tolkas som karriärrelaterad 
diskriminering. Vidare påtalar ett flertal intervjupersoner löneskillnader mellan kvinnor och 
män, till männens fördel. Eftersom män dominerar på höga positioner kan en del av 
löneskillnaderna förklaras bero på skillnader i ålder och befattning.  

27 Patriarkala strukturer kan definieras som ett mansvälde, eller en genusordning där män generellt har mer makt 
än kvinnor . 
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Det upplevs även finnas osakliga löneskillnader på likvärdiga arbeten. En lektor menar att 
den belöning som lärare får är ekonomisk belöning i form av högre lön. Han menar att det är i 
form av lön han får uppskattning av arbetsgivaren som använder sig utav ett individuellt 
lönesättningssystem. Enligt detta synsätt styrks kvinnornas resonemang om att en lägre lön 
upplevs symboliserar mindre uppskattning. I studien belyser ett flertal intervjupersoner 
löneskillnader, där exempelvis en adjunkt säger: 

”Lönen är olika, så på så vis är strukturen inte jämställd.” (adjunkt, kvinna) 

En annan intervjuperson betonar att det inte är försvarligt med osakliga löneskillnader mellan 
könen. Intervjuerna vittnar om att oavsett om det är mans- eller kvinnodominans så skiljer sig 
lönenivån vanligtvis till männens fördel, vilket kan anses symbolisera mannens överordning. 
Det framkommer att ojämställda löner, till kvinnors nackdel kan leda till lägre motivation för 
kvinnor att fortsätta inom akademin.  

Även om mycket talar för att kvinnor inom akademin är en privilegierad grupp med ett 
flexibelt, utmanande och utvecklande arbete, där avancemang i den akademiska hierarkin 
antas bero på objektiv utvärdering av individens meriter, förekommer dold diskriminering 
(Husu, 2005). Även om jag inte undersökt diskriminering närmare i min studie, visar 
intervjuerna tecken på dold diskriminering. En adjunkt (kvinna) berättar exempelvis: 

”Som kvinnor blir vi inte sedda och hörda på samma sätt som männen.” (adjunkt, kvinna) 

En annan adjunkt (kvinna) uttrycker: 

”Jag har blivit tystad och tilltryckt om jag tagit för mycket plats, men jag har försökt att 
vända motstånd till en fördel. Jag har suttit upp på hästen igen och försökt att rida ut 
stormen.” (adjunkt, kvinna)

Vidare framkommer att en del anser sig ha blivit utsatta för trakasserier och kränkande 
särbehandling på grund av kön, vilket bland annat en doktorand (kvinna) lyfter upp som ett 
problem. Hon säger att ”jag har upplevt mig negativt särbehandlad som kvinna och har mått 
dåligt över det”. Intervjuerna vittnar om att missnöje hör till vanligheten inom akademin, där 
en bidragande orsak är att många känner sig överkörda, missförstådda och förbisedda. En 
doktorand (kvinna) menar att akademin är en arena där det finns ”många ömma tår man kan 
trampa på”. Det bottnar i missnöje efter att exempelvis ha sökt men inte fått en högre tjänst, 
men det kan även vara många mindre saker som att inte bli tillfrågad, inte bli 
uppmärksammad, eller att bli ignorerad vid seminarier. Diskriminering kan således vara en 
bidragande orsak till det som bukar kallas ”det läckande röret”, som innebär att kvinnor 
försvinner från akademin i högre utsträckning än män. En intervjuperson menar dock att det 
förmodligen inte är medveten diskriminering: 

”Strukturen är mansdominerad, men jag tror inte det är någon medveten diskriminering utan 
den är många gånger omedveten. Det handlar om normer om vem som får tillgång till olika 
saker och hur det fungerar.” (professor, kvinna) 
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Rekryterings- och befordringsprocesser 
En intressant frågeställning är huruvida kvinnor och män värderas lika inom akademin. En 
tidigare studie vid Luleå tekniska universitet (Källhammer & Fältholm, 2007) visar att ”män 
väger tyngre” i karriärsammanhang. Politiker fordrar att hinder för kvinnor skall undanröjas 
så att individer oavsett kön har samma möjlighet till avancemang inom akademin (Ehn, 
2001).

I regeringens proposition (2004/05:162), Ny värld – ny högskola betonas att kön inte ska 
påverka möjligheterna att nå eftertraktade positioner. Rekrytering ska baseras på kompetens 
och meriter, men vid likvärdiga kvalifikationer ska kön beaktas och underrepresenterat kön 
kan premieras. Trots detta visar en färsk undersökning (Högskoleverket, 2006a) att män har 
dubbelt så stor chans som kvinnor att bli professorer. Enligt undersökning var 8 procent av 
männen som disputerade 1991 professorer, men endast 4 procent av kvinnorna. Mina resultat 
antyder att rekryteringsförfarandet vid de tre lärosätena till viss del uppfattas som informella 
och att det kan vara så att olika aktörer fungerar som ”gate-keepers” för kvinnliga sökande, 
både vid befordrings- och rekryteringsprocesser. Detta kan exempelvis ske genom att 
sökandet efter eventuella kandidater begränsas till en liten grupp, som är känd för de 
inblandade. Medvetet eller omedvetet tror de som rekryterar att de känner till hela fältet.  

Homosocialitet 
Ett resonemang som återfinns i mina intervjuer är att det anses lättare för individer av samma 
kön att förstå varandra, vilket innebär att personer i minoritetsposition får svårt att ta sig in i 
grupperingar. Detta kan beskrivas som homosociala fenomen som innebär att män vanligtvis 
trivs bäst i enkönade grupper, så kallade homosociala grupper, där de känner igen sig och 
orienterar sig mot varandra (Holgersson, 2003; Lindgren, 1996; Lipman-Blumen, 1976). Min 
studie visar att i rekryteringssammanhang upplevs professorer, vilka oftast är män, välja en 
man som påminner om dem själva, vilket en doktorand ger uttryck för i följande citat: 

”Vissa får möjligheter andra inte. Det beror på hur man passar in och vem som rekryterar, 
eftersom de som rekryterar ofta söker likasinnade.” (doktorand, kvinna) 

I min studie antyds att det förekommer att redan vid beslut att inrätta ett ämne formuleras 
ämnesbeskrivningen efter en redan känd person, som brukar liknas vis en ”kronprins”. I 
forskningen används begreppet ”homosocial reproduktion” som till exempel innebär att män 
väljer män (Holgersson 2003). Homosocialitet kan således vara en bidragande orsak till 
varför det finns så få kvinnor i på höga positioner. Det homosociala fenomenet medför att 
män identifierar sig med män och fördelar resurser mellan män, medan kvinnor möter 
motstånd bland män (Holgersson, 2003; Lindgren, 1996; Lipman-Blumen, 1976). Kvinnor 
har, enligt Lipman-Blumen, till skillnad från män, ett mer heterosocialt beteende som medför 
att de orienterar sig mot både kvinnor och män. Detta kan grundas i att kvinnorna utifrån ett 
maktperspektiv tvingas socialisera med männen, eftersom männen vanligtvis har mer makt. I 
homosociala grupper bildas manliga nätverk, och eftersom män dominerar på maktpositioner 
inom akademin kan detta förklara varför det är lättare för män att mobilisera makt.  
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Balans mellan arbete och fritid 
Min studie visar att arbetets fria karaktär å ena sidan upplevs som en stödjande faktor, som 
ger goda möjligheter att kombinera vetenskaplig karriär och/eller ledarskap med familj och 
barn. Å andra sidan leder den höga arbetsbelastningen och den norm som uppfattas råda att 
”forskningen ses som ett kall”, till att forskarna förväntas lägga ner mer arbete än 40 timmar i 
veckan. Att arbeta mer än heltid upplevs begränsa möjligheterna att kombinera karriär med 
familj och barn på ett gynnsamt sätt. Denna studie visar, i likhet med tidigare forskning 
(Hanström, 2000), att många anser att det går bra att förena forskningsarbete med familj och 
barn, på grund av friheten avseende arbetstider inom akademin. Ett flertal intervjupersoner 
vittnar om att det är tack vare arbetets fria karaktär, som karriär och familj går så pass bra att 
kombinera inom akademin. Friheten gör arbetet mer anpassningsbart, eftersom det 
exempelvis är möjligt att förbereda undervisning hemifrån om barnen exempelvis är sjuka. 
Vidare kan även arbete med exempelvis ”nätbaserade kurser” ske hemifrån, eftersom arbetet 
inte är styrt till någon speciell undervisningstid eller sal utan kan skötas via nätet. Studien 
visar dock att denna frihet även kräver att lärarna och doktoranderna har disciplin och 
förmåga att sortera och prioritera, samt sätta en gräns när arbetet är bra nog för att få tid över 
till familjen. En doktorand (kvinna) liknar det vid ett ”livspussel” och hon menar att: ”man
ständigt måste pussla mellan arbete och privatliv”.

I en tidigare undersökning framkommer att merparten (37 %) av de medverkande kvinnorna 
menar att det går bra att förena en forskningskarriär med familj och barn. Endast 10 procent 
anser att karriär och barn är problematisk att förena. Undersökningen visar dock att både 
kvinnor och män anser det svårt att finna balans mellan forskningsarbete och barn. Detta kan 
leda till inre konflikter och skuldkänslor avseende vad som bör prioriteras när tiden inte 
räcker till både forskar- och föräldrarollen (Hanström, 2000). I likhet med ovanstående 
undersökning är en gemensam uppfattning bland flera intervjupersoner att det är svårt att 
frigöra sig mentalt från arbetet, vilket illustreras i följande citat:  

”Man får försöka se till att hitta en balans mellan arbete och fritid men det är svårt. 
Avhandlingsarbetet kopplar jag aldrig bort, man har ständigt dåligt samvete.”(doktorand,
man)  

Enligt flertalet intervjupersoner är det viktigt med förståelse från familjen vid en karriär inom 
akademin, eftersom det finns risk att familjen känner sig åsidosatt. Detta ger en professor 
(man) uttryck för när han påstår att ”karriärjobb innebär att man arbetar mer än man har 
betalt för, vilket kan inkräkta på familjelivet”. Likväl som familjen kan känna sig åsidosatt 
kan en familjesituation med barn även leda till att föräldrarna tvingas fördela tiden mellan 
arbete och fritid, vilket en adjunkt (kvinna) exemplifierar när hon säger:

”När man har barn måste man sluta arbeta för att hämta barn på dagis eller skola, vilket 
samtidigt är bra för 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 på att de kan satsa all sin tid på arbete. Trots allt menar de 
flesta av intervjupersonerna, oavsett kön, att en vetenskaplig karriär går att kombinera med 
familj och barn under förutsättning att arbetet motsvarar cirka 40 timmar i veckan. Omfattar 
arbetet däremot omkring 50-60 timmar eller mer i veckan upplevs balansen mellan arbetsliv 
och fritid bli rubbad, och tiden för familj och barn blir minimal. Flera av intervjupersonerna 
menar därför att 40 timmars veckor skulle underlätta kombinationen karriär och barn: 
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”Vetenskaplig karriär/ledarskap i kombination med barn är inget hinder om man arbetar 40 
timmar i veckan, då är barnen på dagis. Det är övertiden som hindrar och kanske är det där 
problemet sitter att man förväntas arbeta övertid.” (professor, man)  

Det som upplevs hindra lärare och doktorander att kombinera en vetenskaplig karriär med 
familj och barn är följaktligen arbetstiderna, och förväntningarna på att kunna arbeta mycket. 
En doktorand (man) menar att det är en förutsättning att balansera arbete och familj för i 
annat fall kan obalansen leda till skilsmässa. En adjunkt uttrycker hur svårt det kan vara:

”Det är svårt att kombinera vetenskaplig karriär med familj och barn, eftersom forskningen 
är ett äktenskap i sig. Inom akademin är du gift med ditt jobb.” (adjunkt, kvinna) 

Äktenskapstanken som beskrivs i citatet ovan illustrerar svårigheterna som personen i fråga 
upplever när det gäller att kombinera karriär och familj med barn. En professor betonar att det 
måste gå att kombinera arbete och barn eftersom han menar att karriärutveckling och 
föräldraskap ofta sammanfaller tidsmässigt i livet och då måste det finnas förutsättningar att 
få karriären att fungera parallellt med familjelivet, vilket nedanstående citat illustrerar: 

”Om det ska fungera måste man finna balans mellan arbete och familj. Det kräver tydlig 
planering och en struktur som man inte överskrider.  Det är en sårbar situation där det kan 
vara svårt att finna legitimitet att inte arbeta och prioritera arbetet framför allt. Det positiva 
är att familjen även kan vara det som gör att man tvingas till en balans mellan arbetet och 
fritid.” (doktorand, kvinna) 

Vid intervjuerna framkommer strategier för att uppnå balans mellan arbete och fritid. En del 
doktorander försöker exempelvis få balans genom att arbeta kontorstid på arbetsplatser och 
sedan åka hem till familjen. Flera intervjupersoner framhåller vikten av att finna balans, 
exempelvis genom att hålla helgen eller åtminstone delar av helgen arbetsfri. En annan 
strategi för att hantera hög arbetsbelastning är det motsatta, det vill säga även arbeta kvällar, 
helger och semester, samt strunta i pauser och fikaraster för att hinna med. En adjunkt 
(kvinna) uttrycker att hon i allra högsta grad suddat ut gränsen mellan arbete och fritid innan 
hon blev sjuk. Hon minns tillbaka på den tiden då hon sov cirka 4 timmar per natt. Hon 
berättar att all vaken tid gick åt till arbete och barn, vilket resulterade i brist på återhämtning, 
ohälsa och sjukfrånvaro. Denna strategi att använda delar av nätterna till arbete blir även 
uppenbar i artikeln, ”Sleepless in academia” (Acker & Armenti, 2004), som bygger på två 
kanadensiska undersökningar om kvinnors arbetsförhållanden inom akademin. I artikeln 
beskrivs kvinnors strategier för att hantera både höga arbetskrav och krav förenade med 
familj och barn. I kvinnornas berättelser kommer det fram att de arbetar hårdare och sover 
mindre för att hantera krav förenade med både karriär och barn.  

Även i min studie berättar vissa intervjupersoner att de använder sena kvällar och nätter för 
att kunna leva upp till krav förenade med yrkesliv och krav förenade med privatliv. De menar 
i likhet med kvinnorna i Acker och Armentis studie att de arbetar när barnen somnat, till två 
eller tre på nätterna. En doktorand, som är trebarnsmamma, uttrycker att det är svårt att 
kombinera karriär och barn:  

”Jag kände att jag inte räckte till för både barnen och arbete. Om jag satsade på arbetet 
hade jag dåligt samvete över att jag försakade barnen och var jag med barnen hade jag 
dåligt samvete över arbetet.” (doktorand, kvinna) 
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För en del fungerar kombinationen av avhandlingsarbete och föräldraskap bra, medan det inte 
fungerar alls för andra som till och med avbryter forskarstudierna. En professor (man) menar 
å ena sidan att föräldraledigheten kan ses som ett karriärhinder eller en senareläggning av 
karriären, men menar å andra sidan att föräldraskap är en del av livets gång och det måste gå 
att kombinera. En del av dem som blivit sjuka menar att det vid sjukskrivningen rådde en 
extrem obalans mellan arbete och familj, där såväl hälsan som familj blev lidande. Här 
framkommer en skillnad mellan könen, vilket en doktorand förklarar med att kvinnor 
fortfarande har större ansvar i hemmet. Det verifieras även i tidigare studie att män utför 
mindre hushållsarbete och omsorg av barn jämfört med kvinnor (Se t ex JämO, 2006; 
Nordenmark, 2004; Plantin, 2001).  

Trots att Sverige hör till de länder i världen som har högst andel förvärvsarbetande 
småbarnsföräldrar, cirka 80 procent, råder det en könsmässig segregering mellan betalt och 
obetalt hemarbete. I svenska barnfamiljer är det dominerade mönstret en far som arbetar 
heltid och en mor som arbetar deltid (SOU, 1998: 003). I vissa av mina intervjuer förklaras 
den ojämna fördelningen av arbete i hemmet ibland med att kvinnan arbetar deltid och därför 
har ett större ansvar för hemarbete. En adjunkt (kvinna) säger att den traditionella synen där 
mammor är hemma med barnen hindrar. Mellström (2006) menar att den ekonomiska 
situationen, maktfördelning mellan könen samt stereotypa förväntningar på kvinnor och män, 
och vad som anses manligt respektive kvinnligt påverkar hur föräldraledigheten fördelas. Han 
menar att vi tillskriver kvinnor och män olika egenskaper, vilka skapas utifrån traditioner och 
normer i det samhälle vi lever i. Vad som anses kvinnligt och manligt kan således variera 
beroende på tid och rum. I min studie varierar berättelserna, hur föräldraledigheten och 
arbetsfördelningen i hemmet fördelas beroende på intervjupersonernas ålder och kön. En 
adjunkt (kvinna) menar att om föräldraledigheten delas mellan mannen och kvinnan så 
främjar detta för kvinnorna. En professor menar dock att även om föräldraledigheten i högre 
grad delas mellan kvinnor och män, finns det fortfarande könsskillnader: 

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

En skillnad består i att det är kvinnorna som är gravida och föder barnen och de kan inte 
anpassa föräldraledigheten till forskningsprojektet på samma sätt som män kan:  

”Även om mina manliga doktorander vill vara hemma med sina barn och vill ta ut 
föräldraledighet så blir det mera planerat för dem utifrån projekten, medan kvinnorna inte 
kan välja när de ska föda, det är här och nu hur olämpligt det än är.” (professor, kvinna) 

Hur föräldraledigheten påverkar framtida karriärmöjligheter varierar bland annat beroende på 
om arbetstagaren är lärare eller forskarstuderande, och hur forskningen är finansierad. När det 
gäller finansieringsform menar en professor att det är en faktor som i hög grad påverkar hur 
det fungerar i praktiken med att ta föräldraledighet i samband med forskarstudier. Detta 
illustreras i följande citat: 

”Har man fakultetsmedel kan forskningsprojektet vila och man kan fortsätta efter 
föräldraledigheten, men om man har ett externfinansierat projekt måste det ofta tas in någon 
annan när man är hemma med barnen och då är den delen av finansieringen förbrukad. 
(professor, kvinna) 
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Ett resultat av studien är således att befattning och finansieringsform kan påverka kvinnor och 
mäns möjligheter att ta föräldraledighet under doktorandtiden. Kvinnor upplever att 
föräldraledighet och stereotypa förväntningar att de ska ta hand om barnen hindrar i karriären.  
Vidare menar de att löneskillnader upplevs spegla den fördröjning av karriären som 
föräldraledighet innebär. En könsskillnad som framkommer är att män kan anpassa sin 
föräldraledighet tid- och längdmässigt till en tidpunkt som är lämplig, eller minst olämplig 
arbetsmässigt. Detta upplevs som en fördel jämfört med kvinnor, men kan även ses som en 
nackdel eftersom det kan vara svårt att finna någon lämplig tidpunkt för föräldraledighet. 
Män förväntas inte ta någon längre föräldraledighet och de män som gör det kan få problem 
att motivera detta hos överordnade. Vissa män upplever således att de inte kan leva så 
jämställt som de önskar. 

MAKT INOM AKADEMIN 
I det empiriska materialet framkommer att makt är centralt, vilket synliggörs när jag tillämpar 
Kanters modell. Enligt Kanter påverkas individers möjlighet att mobilisera resurser av deras 
position. Ledande positioner ses som maktpositioner och dessa positioner är intressanta inom 
akademin, eftersom intervjupersonerna förknippar dessa ledande positioner med män. Detta 
tolkar jag som att ledarskap inom akademin är starkt könsmärkt till mäns fördel, eftersom 
män dominerar höga och ledande positioner inom akademin, vilket jag tidigare nämnt. Ur ett 
maktperspektiv är det intressant att undersöka på vilket sätt maktstrukturer gynnar vissa 
grupper, i detta fall män, på andra gruppers bekostnad, i detta fall kvinnors. Män är 
fortfarande kraftigt överrepresenterade på ledande positioner, vilket märks speciellt tydligt 
bland professorer. Nationell statistik visar att andelen kvinnliga professorer har ökat med 
cirka 8 procentenheter sedan 1995, vilket motsvarar en ökning om cirka 1 procent per år och 
kvinnorna är fortfarande klart underrepresenterade på dessa befattningar. År 2006 var åttiotre 
procent av professorerna män och endast sjutton procent kvinnor, således långt ifrån 
kvantitativ jämställdhet (SCB 2007; Högskoleverket 2007). Min studie visar att professorer, 
vilka ofta även är avdelningschefer, upplevs ha en överordnad position vid universiteten och 
således en stark maktposition som medför goda förutsättningar att uppbåda resurser. I ett citat 
illustreras avdelningschefernas maktposition:  

”Som avdelningschef driver man avdelningen som ett eget kungarike och kontrollen påverkas 
inte så länge man kan visa upp svarta siffror” (d.v.s. ett positivt resultat, egen anmärkning).
(professor, man) 

Utifrån ovanstående citat tolkar jag det som att personer med samma positioner kan ha olika 
förutsättningar att mobilisera resurser, vilket kan bero på mängden ekonomiska medel. Jag 
menar således att en professor med mer ”egna medel” har större möjligheter än en professor 
med mindre ekonomiska medel att mobilisera makt, trots att de har samma position. Många 
doktorander, oavsett kön anser sig befinna sig på så kallade maktlösa positioner, vilket blir 
speciellt tydligt när stöd från 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 för att inte reproducera uppfattningen att detta måste vara en man, 
”office aunt”, och kan hjälpa doktorander att mobilisera resurser.  
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DET RELATIVA ANTALET – KÖNSFÖRDELNING INOM AKADEMIN 
I min studie beskrivs män som dominerande framförallt högre upp i hierarkin inom akademin. 
En doktorand (man) beskriver en utbredd mansdominans där han är verksam och menar att 
kvinnorna är i tydlig minoritet högt upp i hierarkin. En professor (man) är medveten om att 
det inte är jämställt mellan kvinnor och män även om han personligen inte mött några 
karriärhinder. Han berättar däremot att kvinnor på samma avdelning upplever det svårare. 
Könsfördelningen inom akademin är sned till männens fördel. Akademin är historiskt 
mansdominerad där kvinnor är i minoritet, vilket tas upp som ett kvalitetsproblem i en statlig 
utredning (SOU 2007:81, Resurser för kvalitet). För att säkerställa både jämställdhet och 
kvalitet inom akademin har Dan Brändström, som genomfört ovanstående utredning om 
resurstilldelningssystem, bland annat föreslagit att hälften av tilldelningen av fakultetsanslag 
till forskning i framtiden skall fördelas enligt kvalitets- och aktivitetsbaserade kriterier. Två 
av dessa kriterier är antalet disputerade lärare och antalet kvinnliga professorer. En av 
intervjupersonerna hänvisar till detta förslag i följande citat: 

”Enligt Bränndströmsförslaget ska en liten andel av forskningsmedel vara baserat på andelen 
kvinnliga professorer och plötsligt framkommer att man inom vårt universitet börjar 
diskutera att satsa mer pengar på kvinnors forskningsmeritering, så det blir nog en 
drivkraft.”(professor, kvinna) 

Mina resultat visar även att kvinnor upplever att det kan vara svårt att komma in i 
mansdominerade grupper, eftersom män upplevs hålla ihop. Kvinnor beskriver att de tvingas 
anpassa sig till männens värld, eftersom de är i minoritet. Könsfördelning på en arbetsplats 
kan, enligt Kanter, inverka på individernas karriärmöjligheter, vilket även beskrivs i denna 
studie. Exempelvis säger en intervjuperson: ”Jag tror upplevda hinder och möjligheter beror 
på vilket område det är, om det är kvinnodominans eller mansdominans.” (doktorand, man) 

Alexandersson (2000) menar att inom såväl kvinno- och mansdominerade yrken är 
sjukfrånvaron högre jämfört med yrken som har en jämnare könsfördelning. Även en 
doktorand ger uttryck för detta, när han säger ”att vara i minoritetsposition på en kvinno- 
eller mansdominerad avdelning leder till höga prestationskrav och kan leda till stress” 
(doktorand, man). Min studie visar att den viktigaste faktorn för vetenskaplig karriär för både 
kvinnor och män är tid att forska och publicera, men villkoren upplevs dock skilja sig mellan 
könen. Endast ett fåtal kvinnor fortsätter inom akademin efter disputation och dessa blir 
engagerade i allehanda övriga uppdrag där det behövs kvinnliga representanter, vilket enligt 
en av intervjupersonerna kan hindra kvinnor, eftersom det medför att de ofta har mindre tid 
för forskningen:

”Möjligheterna för kvinnor och män upp till doktorandnivå är ungefär lika, men sedan är det 
trögare för kvinnor, som leder till att de inte har samma möjlighet att meritera sig vilket 
krävs för att ta sig vidare i systemet.” (professor, man)

Här blir således en skillnad mellan könen uppenbar, vilket även diskuterades i avsnittet om 
jämställdhet. Mäns engagemang kan, som tidigare nämnts, fördelas mellan fler män vilket gör 
att deras engagemang inte blir lika betungande. Detta kan resultera i att kvinnor inte har 
samma möjligheter som män att meritera och publicera sig. De har således sämre 
förutsättningar att fokusera på forskning, vilket krävs för att ta sig vidare i det hierarkiska 
systemet positioner som docent och professor. 
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Vidare visar även min studie att kön, antalsmässig könsfördelningen, ålder och etnicitet kan 
resultera i utanförskap, vilket följande citat illustrerar:  

”Det är betydligt svårare för kvinnor i en mansdominerad värld. Vidare är det svårt för 
minoritetsgrupper till exempel om man inte är svensk, då är det också risk att hamna 
utanför.” (kvinna, adjunkt) 

Citatet visar att kvinnor har svårare att komma in i mansdominerade grupper och att vissa 
grupper, exempelvis kvinnor som inte är svenska, eller att kvinnor som avviker i ålder 
upplever det ännu svårare. Enligt Statens folkhälsoinstitut (2005) finns det ett samband 
mellan utanförskap, diskriminering och bristande hälsa. Min tolkning är således att dessa 
grupper som blir utanför gemenskapen inte har likvärdiga förutsättningar att uppnå en god 
hälsa, som dem i majoritetsgruppen.  

Minoritetseffekter inom akademin
Med utgångspunkt från Kanters teoribildning om det relativa antalets betydelse leder 
könsfördelning till majoritets- och minoritetspositioner och minoritetspositionerna leder i sin 
tur till olika så kallade minoritetseffekter, såsom synlighet, assimilering och kontrasteffekt, 
som jag nämner inledningsvis när modellen presenteras.

Synlighet
Både kvinnor och män i min studie menar att kvinnor ställer högre krav på sig själva än vad 
män gör. En förklaring till detta kan vara att många kvinnor inom akademin befinner sig i 
minoritetspositioner i mansdominerade miljöer, vilket enligt Kanter, medför att de blir mer 
synliga än individer i majoritetsgrupper. Intervjuerna bekräftar Kanters tes om att kvinnor i 
mansdominerade grupper upplever sig mer synliga, vilket innebär mer uppmärksamhet på 
gott och ont. Intervjuerna visar att kvinnor upplever att de måste vara bättre än män för att 
gynnas av synligheten. En professor (man) menar att de kvinnor som är ledare ofta utmärker 
sig just genom att de är bättre än medelvärdet av männen. Kvinnorna beskriver att dock att 
detta kan leda till prestationsångest för exempelvis kvinnliga ledare i minoritetsposition, på 
grund av att de upplever att de måste vara bättre än männen. Även en doktorand (man) menar 
att kvinnor måste vara extremt duktiga för att hävda sig i en mansdominerad värld, vilket 
leder till press. Vidare upplever individer i minoritetsposition, vanligtvis kvinnor, att ”det är 
kravskillnader mellan könen”. Kvinnorna upplever att de har ögonen på sig och att ett 
misslyckande blir mer synligt än om de befunnit sig i majoritetsposition. Detta kan ses som 
en bidragande förklaring till varför kvinnor ställer så höga krav på sig själva i sin position. 
Flera av de långtidssjukskrivna i min studie menar att en bidragande orsak till att de blivit 
sjuka är höga krav, inte minst från sig själva, vilket såväl en doktorand som en adjunkt menar 
kan bottna i denna synlighet. De uttrycker det i termer av ”duktig flicka syndrom”.

Dessa krav på att vara duktig har inte begränsats till arbetslivet utan även påverkat privat. En 
förklaring att kvinnor i högre utsträckning än män talar om egna höga krav, kan bottna i att 
kvinnor inom akademin ofta befinner sig i en minoritetsposition, där de i termer av Kanters 
resonemang symboliserar minoriteten, det vill säga övriga kvinnor, och ett misslyckande 
symboliserar alla kvinnor. Min studie visar att kvinnliga ledare i minoritetsposition upplever 
att De upplever att de måste bevisa sin kompetens, vilket en doktorand (man) ger uttryck för: 
”Kvinnor i mansdominerade miljöer måste visa vad de går för” (manlig doktorand).  
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Husu (2005) beskriver att kvinnor inom akademin många gånger upplever att de är fysiskt 
synliga, eftersom exempelvis klädsel kommenteras, men samtidigt socialt osynliga, eftersom 
de inte blir sedda, hörda, lästa, refererade, uppmuntrade eller inbjudna. 

Assimilering  
Det som framträder tydligast i min studie, förutom den ökade synligheten för individer i 
minoritetsposition, är att kvinnor ofta bedöms som representanter för sitt kön, vilket kan 
kopplas till Kanters resonemang om minoritetseffekter. En tydlig minoritetsposition kan 
beskrivas i termer av ”tokens”, som innebär att individerna ses som representanter för sitt 
kön. Exempel på detta som beskrivs i intervjuerna är att en effekt av att vara kvinnor i 
minoritetsposition i en mansdominerade miljö är att de förväntas bidra till organisationens 
jämställdhetsarbete, genom att delta i olika grupper, såsom exempelvis anställningsnämnder 
eller andra grupper där kvinnliga representanter behövs. Detta kan i sin tur leda till att de har 
mindre tid att meritera sig vetenskapligt och har sämre chans till höga akademiska poster som 
exempelvis docent och professor, vilket kan bidra till att den manliga dominansen 
reproduceras.

Vid intervjuerna tar en lektor upp att stereotypiseringar är vanligt inom akademin, exempelvis 
tror många fortfarande att kvinnor inte vill göra karriär, utan hellre väljer att satsa på familj 
och barn. Intervjuerna vittnar om att könsroller är djupt rotade inom akademin, där en adjunkt 
(kvinna) menar att kvinnor, i egenskap av mamma förväntas vara hemma med barnen, enligt 
traditionella könsroller, men som ledare förväntas vara på arbete. Hon menar att dessa 
kvarvarande könsroller, där kvinnor blir bedömda utifrån en stereotyp upplevs hindrande. 
Probert (2005) menar dock att det kan vara lättare för kvinnor i ledande positioner att få 
partnern att dela på ansvaret i hemmet, jämfört med kvinnor som inte är ledare.  

Kontrasteffekt
Intervjuerna visar flera exempel på att både ledarskap och professurer förknippas med män. 
Detta blir exempelvis speciellt tydligt när intervjupersonerna ombeds att beskriva en för dem 
typiskt akademiskt ledare. Bilden av en manlig professor målas vanligtvis upp och uppfattas 
som norm, det vill säga det som ses som normalt för såväl ledare som professorer vara en 
man, vilket i sin tur medför att kvinnor är avvikare. Höök (2001) menar att individer fostras i 
den organisation där de verkar och att det ledarskap som utövas blir normgivande för såväl 
kvinnor som män. Ibland betonas skillnaden mellan kvinnor och män, vilket kan leda till att 
individerna i minoritetsposition förblir ”outsiders” och kan till och med utsättas för en 
informell isolering. Som jag tolkar det använder kvinnor olika strategier som för att mildra 
kontrasteffekten, vilket exempelvis följande citat illustrerar:

”Kvinnor anpassar ofta sitt beteende för att få uppskattning” (adjunkt, kvinna) 

Citatet tolkar jag som ett uttryck av att en anpassningsstrategi används i ett försök att smälta 
in i den manliga atmosfären, där män är norm. Det kan vara ett sätt att bli accepterade, 
undvika utanförskap på grund av ”annorlundaskap”, jämfört med den manliga normen.  

Sammanfattning av Kanters modell 
När det gäller karriärmöjligheterna visar sig Kanters modell vara användbar som 
förklaringsmodell inom akademin avseende strukturella förklaringar kopplade till 
möjligheter, makt och det relativa antalets betydelse.
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I studien beskrivs å ena sidan akademins goda karriärmöjligheter med möjlighet att avancera 
från en doktorandtjänst till lektor, docent och professor. Å andra sidan framkommer 
könsrelaterade skillnader avseende anställningar och befordringar, ansökningar avseende 
forskningsfinansiering, diskriminering, exempelvis i form av ojämställda löner eller 
ojämställda karriärvillkor.  

I denna modell framkommer genusskillnader och ojämställdhet tydligt. För även om det finns 
en vilja och ambition inom akademin att främja jämställdhet visar min studie att akademin 
fortfarande genomsyras av patriarkala strukturer. Trots att jämställdhetssatsningar funnits på 
agendan går jämställdhetsarbetet trögt och mansdominansen består åtminstone på högre 
positioner. Av studien framkommer, som tidigare nämnts, även en intressant paradox 
avseende jämställdhetsarbete, som innebär att jämställdhetsarbete å ena sidan kan främja 
jämställdhet i de grupper som satsningen avser, men att jämställdhetsarbete å andra kan sidan 
paradoxalt leda till att mansdominansen består och till att jämställdhet försämras på högre 
nivåer på grund av att kvinnorna inte hinner meritera sig för att kunna avancera i det 
hierarkiska systemet. Detta och är en förklaring till att kvinnor och män upplever att de har 
olika karriärvillkor, till mäns fördel. 

Sambandet mellan ojämställdhet, stress och ohälsa illustreras i modellen nedan (figur 8)   

Figur 8 Samband mellan ojämställdhet, stress och ohälsa. 

Kritik mot Kanters modell 
Kanter har bland annat kritiserats för sin bristande maktanalys, eftersom hon inte berör 
kopplingarna mellan kön, makt och strukturer, eller skillnader i mans- och 
kvinnodominerandeorganisationer. Vidare menar Kanter att kvinnor och män är lika till sina 
väsen medan att de beter sig olika på 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 däremot män i kvinnodominerade 
miljöer, exempelvis manliga sjuksköterskor, gör det inte (Robertsson, 2003). Manliga 
sjuksköterskor i minoritetsposition upplever det snarare som en fördel för vidare 
karriärmöjligheter och matchas oftare fram än deras kvinnliga kollegor till mer prestigefyllda 
positioner. Samma typ av mönster som Robertsson diskuterar återfinns även vid Luleå 
tekniska universitet. Exempelvis upplever kvinnor som befinner sig i minoritetspositioner i 
mansdominerade miljöer den ojämna antalsfördelningen mellan könen som ett hinder, medan 
män upplever det som en främjande faktor att vara man i en kvinnodominerad miljö. Inom 
akademin uppfattas minoritetspositionen i likhet med Kanters resonemang ge 
minoritetseffekter såsom exempelvis ökad synlighet. Min studie visar å ena sidan att män i 
likhet med kvinnor upplever att minoritetsposition ger ökad synlighet, vilket följande citat ger 
exempel på: 

Att vara i minoritetsposition på en kvinno- eller mansdominerad avdelning leder till höga 
prestationskrav och kan leda till stress.”(doktorand, man) 

Ojämställdhet  
Upplevd 
 stress 

Risk för ohälsa 
&
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Det är dock betydligt fler kvinnor som lyfter upp problem på grund av minoritetsposition. En 
doktorand menar exempelvis att kvinnor upplever sig som avvikare, som annorlunda jämfört 
med mannen och därför försöker de ofta anpassa sitt beteende för att smälta in, vilket 
illustreras i följande citat: 

”De kvinnor jag mött har varit väldigt bra på att anpassa sig till strukturen och varit duktiga 
på att förstå och lära sig spelreglerna” (doktorand, kvinna). 

Kvinnor upplever att minoritetspositionen leder till kritisk granskning som medför att de 
känner press, vilket en adjunkt (kvinna) ger uttryck för: 

”Denna press resulterar i att kvinnor vill ha ordentligt på fötterna, eftersom kvinnliga ledare 
har ögonen på sig i större utsträckning än män.” (adjunkt, kvinna) 

Många upplever att de måste prestera bättre än männen för att ha en chans att kunna avancera 
högre upp i hierarkin, men samtidigt menar de att: ”Hur bra vi än gör det är det aldrig bra 
nog” (adjunkt, kvinna).

Studien visar således på en skillnad i hur olika individer upplever minoritetspositionen som 
kan relateras till kön. Till skillnad från Kanter visar denna studie att det inte bara 
minoritetspositionen som påverkar utan även vilket kön som befinner sig i minoritet. 
Skillnaden mellan kvinnor och män är att fler män ser minoritetspositionen som en 
karriärmässig fördel. En adjunkt (kvinna) beskriver exempelvis att män i minoritetsposition 
på en kvinnodominerad arbetsplats ofta fördelar får i form av exempelvis egna rum, medan 
kvinnor delar eller får bärbara datorer. Män upplever att den ökade synligheten, som 
minoritetspositionen innebär, är gynnsam och ofta leder i att de matchas fram till en högre 
position. Intervjuerna visar att män vanligtvis har högre lön oavsett om det är mans- eller 
kvinnodominans och även på kvinnodominerade avdelningar är professorn vanligtvis en man. 
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KAPITEL 5 SLUTSATSER OCH DISKUSSION  

Figur 9 Översiktsmodell över licentiatuppsatsens fokusområden.  

Denna licentiatuppsats om akademin som arbetsplats visar att det finns samband mellan 
arbetsförhållanden, karriärmöjligheter och hälsa respektive ohälsa. Arbetsförhållanden bör 
vara utformade så att de inte leder till stress och ohälsa och dessutom bör 
möjlighetsstrukturen på arbetsplatsen vara utvecklande för individen. Detta är betydande 
eftersom att gynnsamma arbetsförhållanden, gemenskap och en utvecklande miljö kan främja 
välbefinnande och hälsa, men arbetsförhållanden kan även påverka negativ och leda till 
sjukdom och sjukskrivning. 

Ett resultat av studien är att arbete inom akademin upplevs av många innebära goda 
utvecklingsmöjligheter i form av såväl karriärmöjligheter som lärande, men villkoren 
uppfattas skilja sig åt mellan kvinnor och män. Däremot upplevs arbetsbelastningen inom 
akademin hög, doktorander och lärare upplever att arbetet präglas av höga krav, ständiga 
deadlines och mer eller mindre splittring i arbetet. Hög autonomi kan till viss del kompensera 
den kravfyllda arbetssituationen. I min studie framkommer att avhandlingsarbetet kräver 
koncentration och sammanhängande tid, vilket ibland uppfattas svårt att uppnå på grund av 
splittring mellan olika arbetsmoment, vilket upplevs leda till stress. En slutsats är således att 
undervisningsbördan påverkar i vilken grad intervjupersonerna upplever splitting, eftersom 
krav förknippade med forskning respektive undervisning ibland uppfattas motstridiga och 
därför svårhanteriga. För att klara den höga arbetsbelastningen används olika strategier 
däribland att arbeta hårdare och sova mindre, exempelvis genom kvällsarbete och ibland även 
arbete delar av nätter, samt helger och semester. Dessa strategier kan således vara en 
bidragande orsak till ohälsa inom akademin.  

Ett annat tydligt resultat är att sjuknärvaro är mycket vanligt inom akademin, speciellt bland 
undervisande personal med inplanerad undervisning. I övrigt medför arbetets fria karaktär att 
medarbetare kan reglera arbetet vid sjukdom själva i stället för att sjukanmäla sig, vilket kan 
förklaras i termer av dold sjukfrånvaro. En slutsats är att arbetets fria karaktär å ena sidan kan 
ses som en fördel, eftersom det möjliggör att arbeta hemifrån trots sjukdom, eller exempelvis 
arbeta hemifrån vid sjuka barn. Å andra sidan möjliggör arbetets fria karaktär att individerna 
kan reglera sjukskrivning utan att sjukanmäla sig, vilket leder till dold sjukfrånvaro. Detta 
resulterar i att statistik över sjukfrånvaro inte överensstämmer med verkligheten. Dessutom 
innebär den dolda sjukfrånvaron att universiteten förlorar en viktig varningssignal på att 
någonting är fel. Studien visar exempelvis att långtidssjukskrivna ofta har haft långvariga 
varningssignaler på stress, men på grund av bristande kunskap reagerar vare sig de berörda 
eller omgivningen förrän sjukskrivning är ett faktum. Stressen normaliseras och även om de 
berörda mår dåligt av den så hanteras den bland annat genom sjuknärvaro och dold 
sjukfrånvaro, vilket bland annat resulterar i att organisationen förblir ovetande om 
situationen.

Akademin som arbetsplats 
- Hälsa &ohälsa 
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En slutsats som kan dras utifrån denna studie är att finansiering till disputation upplevs leda 
till trygghet och gynnsamma arbetsförhållanden, medan brist på finansiering kan leda till 
ovisshet och en otrygg och stressfylld arbetssituation. Finansieringsformer uppfattas påverka 
stresspåslaget, men även kvinnor och mäns möjligheter att ta ut föräldraledigt. Vidare upplevs 
ansökningsarbetet avseende externa forskningsmedel som stressfyllt oavsett lärosäte, 
befattning och kön, som dessutom kan leda till slagsida i forskningen mot de områden som 
har finansiering.

Studien visar att den akademiska miljön upplevs individualistisk och konkurrensfylld, vilket 
kan leda till bristande socialt stöd, som enligt Karasek och Theorell gör att individer klarar 
stress sämre. En slutsats är att nätverk till viss del kan kompensera det individualistiska 
arbetet, exempelvis forskar- och/eller lärargrupper, eftersom dessa kan öka upplevelsen av 
stöd. En annan slutsats avseende nätverk är att kvinnor upplever sig ha svårare att få inträde 
till nätverk, vilka ibland upplevs som manliga slutna nätverk.  

Slutligen är ett resultat som kan urskiljas att handledaren är en viktig stödfunktion. 
Förtroende, engagemang och tillgänglighet är ledord som kommer fram när doktorander 
beskriver en tillfredsställande handledning. Även kontinuitet genom regelbunden handledning 
samt konstruktiv kritik upplevs karaktärisera ett gott handledarskap. Det som efterfrågas och 
som upplevs positivt, är när handledaren läser texter noga och ger synpunkter på dessa på ett 
konstruktivt sätt. En slutsats är således att handledarens tillgänglighet påverkar avseende 
huruvida doktorander beskriver handledningen som tillfredsställande eller bristfällig. Teori- 
och metoddiskussioner ses som positivt, samt uppmuntran att presentera sin forskning vid 
konferenser där handledaren kan introducera dem för andra forskare. Av intervjuerna blir det 
uppenbart att många doktorander tycker att de befinner sig i en beroendesituation i 
förhållande till sin handledare, bland annat på grund av att handledaren står för 
forskningsanslagen och därmed doktorandens försörjning, vilket gör att de känner sig väldigt 
utsatta när handledningen inte fungerar tillfredsställande. 

Akademin upplevs könssegregerad där högre akademiska positioner domineras av män. En 
slutsats är att ojämställda förhållanden kan utlösa stress och leda till ohälsa. Att sträva efter 
jämställda arbetsförhållanden och karriärmöjligheter är således inte bara en viktig fråga ur ett 
jämställdhets- och rättviseperspektiv utan det är även viktigt ur ett hälsoperpektiv.

DISKUSSION KRING FORSKNINGSFRÅGOR
I detta avsnitt för jag en diskussion om de frågeställningar jag sökt svar på för att uppnå syftet 
med studien och dessa frågeställningar är:  

Hur upplever doktorander och universitetslärare arbetsförhållanden inom akademin?  

Hur upplever doktorander och universitetslärare karriärmöjligheterna inom akademin? 

Hur kan arbetsförhållanden och karriärmöjligheter relateras till hälsa och ohälsa i en 

akademisk miljö?
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Arbetsförhållanden inom akademin
I den första forskningsfrågan sökte jag svar på hur doktorander och universitetslärare 
upplever arbetsförhållanden inom akademin. Karasek och Theorells ”krav-kontroll-
stödmodell” används i analysarbetet. Modellen utgår från variablerna krav, kontroll och stöd. 
Krav motsvarar den ansträngning som arbetet kräver, arbetskrav, och kontroll står för den 
handlingsfrihet och/eller det beslutsutrymme som arbetet tillåter, det vill säga egenkontroll. 
Stödvariabeln omfattar individers sociala stöd, som kan fungera som en buffert mot stress 
(Karasek och Theorell, 1990). 

Krav
För att beskriva arbetsförhållanden inom akademin har Karasek och Theorells ”krav-kontroll-
stödmodell” fungerat som verktyg vid analysarbetet. Enligt Karasek och Theorell är det när 
kraven är höga i kombination med att arbetstagare har liten möjlighet att påverka situationen, 
som stress upplevs som svårast. Inom akademin framträder kvalitativa krav, det vill säga krav 
som omfattar arbetsuppgifternas svårighetsgrad, vilket exempelvis kan vara brist på 
pedagogiska kunskaper för de doktorander som undervisar en del av sin tid.  Kvantitativa 
krav är emellertid de krav som tydligast träder fram inom akademin, det vill säga krav som 
har med arbetsmängd att göra. För många olika arbetsuppgifter att hantera i förhållande till 
den tillgängliga tiden leder till splittringen mellan olika arbetsuppgifter och kan utlösa stress 
och en kluvenhet avseende vilka arbetsuppgifter som bör prioriteras; forskning, undervisning 
eller annat ansvar. 

Kontroll
För att motverka att stress påverkar hälsan negativt är det, enligt Karasek och Theorell 
(1990), viktigt att arbetstagare har möjlighet att påverka eller kontrollera sin arbetssituation. 
Framförallt eftersom de flesta doktorander och lärare inom akademin upplever att arbetet är 
förknippat med höga krav och splittring mellan olika arbetsuppgifter. Det som räddar 
situationen är att de upplever sig ha relativt hög autonomi, som medför att de kan planera och 
påverka sitt arbete i hög grad. Utifrån Karasek och Theorells ”krav-kontroll-stödmodell” 
tolkar jag det i termer av en aktiv arbetssituation med både höga krav och hög kontroll. Enligt 
min uppfattning innebär en aktiv arbetssituation ofta stimulans och inflytande, där 
egenkontrollen kompenserar en del av stressen i arbetet. Min studie visar att doktorander och 
lärare ofta är engagerade inom sitt ämnesområde och tycker arbetet är stimulerande och 
intresset för ämnet i sig verkar fungera som drivkraft. Ett kravfyllt arbete kan dock innebära 
risk att individerna arbetar för mycket och om stressen normaliseras ökar risken att detta på 
sikt leder till ohälsa.

Bilden som framträder avseende många av dem som är, eller har varit, långtidssjukskrivna är 
att de är ambitiösa och drivna individer, som arbetat många timmar under en lång period 
innan de blev sjuka. De har inte begränsat sig för att de upplever att allt är intressant och 
roligt, och därför tar de på sig för mycket som gör att de tappar kontrollen. Detta kan 
beskrivas i termer av den så kallade ”Honungsfällan”. En arbetssituation med höga krav i 
kombination med lågt inflytande och dåliga kontrollmöjligheter leder, enligt Karasek och 
Theorell, till en spänd arbetssituation, vilket medför störst risk för arbetsrelaterad stress, 
ohälsa och sjukskrivning. Utifrån min studie tolkar jag även den spända arbetssituationen som 
relativt vanlig inom akademin, därför att såväl lärare som doktorander har ständiga deadlines 
som måste hållas, som begränsar kontrollen.
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Det kan vara deadlines för ansökningar om forskningsfinansiering, eller i lärarrollen, i 
samband med terminsavslut, rättning av tentamina, samt för doktorander snäva tidsramar i 
samband med artikelskrivning, publiceringar, uppsatser och avhandlingar. Många 
intervjupersoner vittnar om en känsla av ouppnåeliga krav och en oro, eftersom de är 
medvetna om att en kravfylld arbetssituation kan på sikt leda till ohälsa.  

Stöd
Enligt Karasek och Theorell kan socialt stöd fungera som en buffert mot stress och har stor 
betydelse för hur arbetssituationen upplevs. Enligt min studie uppfattas akademin som en 
individualistisk arbetsplats som baseras på mycket ensamarbete och det framkommer att 
många upplever att stödfunktionen brister. För doktoranderna har handledaren en viktig 
stödjande funktion, men även stöd i form av nätverk, forskargrupper, och kollegialt stöd från 
andra lärare och/eller doktorander är betydelsefullt för att kunna hantera en stressfylld 
arbetssituation inom akademin. Det privata stödet kan brista, framförallt för doktorander, 
eftersom avhandlingsarbetet upplevs svårt att förstå för utomstående. Här blir en skillnad 
uppenbar som innebär att de som har någon form av störd med insikt i det akademiska arbetet 
är bättre rustade än dem som saknar detta.   

Karriär inom akademin 
I den andra forskningsfrågan sökte jag svar på hur doktorander och universitetslärare 
upplever karriärmöjligheterna inom akademin. Kanters strukturella modell baserad på 
förklaringar kopplade till möjligheter, makt och antalsfördelning används som analysverktyg.  

Möjlighet 
Efter att ha tagit del av intervjupersonernas berättelser kan akademin, åtminstone vid de 
medverkande lärosätena, sammanfattas som en arbetsplats med goda karriärmöjligheter och 
lärande, vilket uppfattas ge stimulans. Kvinnor och mäns upplevs dock ha olika villkor och 
möjligheter inom akademin där ”män upplevs väga tyngre” i karriärsammanhang. Skillnader 
avseende befordrings och utvecklingsmöjligheter inom akademin beskrivs, som att de går att 
relatera till kön. Flera kvinnor beskriver exempelvis att såväl rekryterings- som 
ansökningsförfarandet medför hinder för karriärutveckling. Detta tolkar jag i termer av 
homosocialitet, ett begrepp som exempelvis Holgersson (2003), använder som innebär att 
män orienterar sig mot andra män och således medvetet eller omedvetet rekryterar någon som 
påminner om dem själva. Eftersom det är flest män på ledande positioner är det således troligt 
att de väljer män, vilket jag tolkar som att det befintliga systemet reproduceras. Min studie 
visar bland annat att fler kvinnor befinner sig inom undervisning, medan män vanligtvis i 
högre grad återfinns inom forskning, som har mer utvecklingsmöjligheter. Detta kan relateras 
till Kanters resonemang om att kvinnor ofta fastnar i karriären, eftersom de stöter på så 
kallade ”dead end jobs”, återvändsgränder, det vill säga arbeten som omfattar små 
karriärmöjligheter. I en akademisk kontext kan detta exempelvis vara att kvinnor fastnat i den 
så kallade ”undervisningsfällan”, som karriärmässigt kan ses som ett ”dead end job.”    
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Makt
När det gäller makt visar min studie att toppen av den akademiska hierarkin upplevs som 
mycket mansdominerad. Detta beror på att antalsfördelningen mellan könen är sned, till mäns 
fördel på högt uppsatta positioner. Detta kan beskrivas i termer av att akademin är tydligt 
könssegregerad, där kvinnor och män befinner sig på olika befattningsnivåer. Min studie visar 
att positioner högre upp i hierarkin inom akademin, som exempelvis ledande befattningar, 
och professorer, är starkt förknippade med män, vilket jag tolkar som att ledarskapet är 
könsmärkt till mäns fördel och män innehar betydligt fler maktpositioner än kvinnor inom 
akademin. Detta bekräftas av nationell statistik, som visar att endast 17 % av professorerna är 
kvinnor (Högskoleverket, 2006b; SCB, 2007), och andelen kvinnliga professorer är ännu 
lägre vid flera lärosäten. Ett flertal intervjupersoner påtalar löneskillnader mellan kvinnor och 
män till männens fördel oavsett om det är en mans- eller kvinnodominerad institution. Detta 
kan till viss del förklaras på grund av att män dominerar på höga positioner, vilket kan leda 
till löneskillnader, som kan relateras till en högre befattning. Intervjuerna indikerar dock även 
osakliga löneskillnader till mäns fördel, avseende likvärdiga arbeten, vilket bland annat en 
kvinna menar bekräftar mäns överordning över kvinnor. En vanlig uppfattning är ofta att 
kvinnorna inte vill bli chefer, men utifrån det empiriska materialet är min uppfattning snarare 
att den sneda könsfördelningen beror på att kvinnor och män har olika villkor i organisationen 
(Kanter, 1977). Det är viktigt att försöka komma till rätta med detta eftersom det finns ett 
samband mellan den könssegregerade arbetsmarknaden och sjukskrivningar (Alexandersson 
& Östlin, 2000). 

Det relativa antalet (Könsfördelning) 
Kvinnor och män i minoritetsposition blir, enligt Kanter mer synliga i organisationen på gott 
och ont. Liksom andra forskare (Wahl et al, 2001) kan jag dock konstatera att det inte bara är 
positionen och huruvida individen befinner sig i majoritets- eller minoritetsposition som 
spelar roll, utan även könet har betydelse för individens makt och möjligheter. I min studie 
menar kvinnorna att denna ökade synlighet leder till ökad press, medan männen upplever det 
som en karriärfördel. En bidragande förklaring kan enligt min tolkning vara att män som 
exempelvis är professorer, eller ledare på en kvinnodominerad arbetsplats, ofta är i majoritet 
bland övriga professorer på en mer övergripande nivå. Medan kvinnor, som exempelvis är 
professorer eller prefekter däremot vanligtvis är i minoritet på avdelningen och institutionen, 
samt även i minoritet bland övriga professorer och eller prefekter. Det blir således en slags 
dubbel minoritetsposition för kvinnorna. Vidare har det fåtal kvinnor som fortsätter inom 
akademin efter doktorandstudier en tendens att överutnyttjas, vilket leder till att de inte har 
samma möjlighet att meritera sig som krävs för att ta sig vidare i systemet. Det som hindrar 
kvinnor är att de ofta har mindre tid för forskningen, eftersom de fåtal disputerade kvinnor 
som finns engageras i så mycket annat, som exempelvis i jämställdhetsåtgärder och i diverse 
olika nämnder där kvinnliga representanter behövs, vilket är tidskrävande och resulterar i att 
forskningen blir lidande. Detta leder ofta till ökad jämställdhet inom dessa grupper men kan 
paradoxalt nog leda till att jämställdheten försämras högre upp i hierarkin, eftersom 
kvinnorna inte hinner meritera sig i samma omfattning som män. Jämställdhet är viktigt både 
ur ett rättviseperspektiv och ur ett hälsoperspektiv eftersom folkhälsoinstitutet (2005) menar 
att ojämställda arbetsförhållanden kan leda till ohälsa. 
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Arbetsförhållanden, karriärmöjligheter, hälsa och ohälsa 
I den tredje forskningsfrågan söker jag svar på hur arbetsförhållanden och karriärmöjligheter 
kan kopplas till hälsa och ohälsa i en akademisk miljö. När akademin som arbetsplats 
analyserats har utgångspunkten varit två modeller, Karasek och Theorells ”krav-kontroll-
stödmodell” (1990) respektive Kanters strukturmodell (1977), som baseras på möjligheter, 
makt och antal. Dessa modeller har underlättat att fånga doktorandernas och lärarnas 
arbetsförhållanden och karriärmöjligheter utifrån områdena krav, kontroll stöd (Karasek & 
Theorells modell) samt möjligheter, makt och antalsfördelningen mellan könen (Kanters 
modell). I detta avsnitt har jag kombinerat dessa parametrar parvis inledningsvis parametrarna 
”Krav och möjligheter”, sedan parametrarna ”Kontroll och makt” och slutligen 
parametrarna ”Stöd och antal”, för att synliggöra genusperspektivet, som saknas i Karasek 
och Theorells modell. Områdena illustreras nedan (figur 9). 

Figur 9 Illustration av analysområden. 

Krav – Möjligheter
I analysen används, som sagt, två analytiska verktyg i form av Karaseks ”krav-kontroll-
stödmodell” och Kanters strukturmodell i en akademisk kontext. Utifrån Karasek och 
Theorell synliggörs akademins höga arbetskrav, av både kvalitativ och kvantitativ karaktär. 
De kvantitativa kraven beskrivs som mängdkrav, exempelvis krav som påverkas av olika 
deadlines. Kvalitativa krav beskrivs däremot bygga på förmåga att möta svårigheterna i 
kravens karaktär. Det kan exempelvis vara pedagogiska färdigheter i 
undervisningssammanhang. Min studie visar bland annat att en tydlig och rimlig kravbild ger 
bättre möjligheter till en hälsosam arbetssituation inom akademin. Ett sätt att tydliggöra 
doktoranders kravbild är att handledare och doktorander använder sig utav den individuella 
studieplanen som ett hjälpmedel för att klargöra fördelning 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 på detta sätt ökar möjligheterna att axla de olika rollerna som lärare, forskare 
och forskarstuderande på ett tillfredsställande sätt.  

Vid analysen av akademin som arbetsplats synliggörs även karriärmöjligheter, när Kanters 
modell används. Akademin beskrivs som en arbetsplats med goda möjligheter i form av 
kompetensutveckling, utveckling och lärande för både lärare och doktorander. Det finns 
möjlighet att göra forskarkarriär, som möjliggör positioner från doktorander till lektorat efter 
doktorsexamen, och vidare till docent och professor. Även en ledarskapkarriär är möjlig med 
befattningar som exempelvis utbildningsledare, avdelningschef eller prefekt, samt karriär 
inom fakulteterna, exempelvis som dekanus det vill säga ordförande i fakultetsnämnd.  

Antal

Krav Kontroll Stöd

MaktMöjligheterKanter

Karasek 
& Theorell 
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Dessa utvecklingsmöjligheter ger stimulans och likväl som Karasek och Theorell menar att 
kontroll och stöd i arbetet kan mildra den negativa effekten av höga krav, menar jag att höga 
krav i kombination med goda karriärmöjligheter kan öka toleransen för kravbilden. En 
slutsats är således att individer som befinner sig i en akademisk miljö som möjliggör 
avancemang i högre utsträckning tolererar de höga krav som akademiskt arbete är förknippat 
med, jämfört med de individer som befinner sig i en så kallad ”dead end” position som inte 
innebär några karriärmöjligheter. Om jag tillämpar Karasek och Teorells modell för att 
kategorisera arbetsförhållandena inom akademin, vilka uppfattas som stimulerande men 
krävande (höga krav) med hög autonomi (hög kontroll) finnas förutsättningar för ett aktivt 
arbete (höga krav & hög kontroll). Det finns dock risk att hamna i ett spänt arbete (höga krav 
& låg kontroll), om arbetet blir för splittrat mellan olika arbetsuppgifter, eller på grund av den 
så kallade ”honungsfällan”, det vill säga om individerna inte klarar av att begränsa sig, utan 
säger ja till allting för att det är roligt. Enligt min uppfattning påverkar även 
karriärmöjligheterna för hur stressen upplevs. Genom att använda Kanters modell blir en 
könsskillnad uppenbar, eftersom kvinnor och män upplevs ha olika villkor för karriär, till 
mäns fördel. Kvinnor hamnar oftare på så kallade ”dead end jobs”, det vill säga arbeten som 
är karriärmässiga återvändsgränder. Kvinnor upplever att de ständigt måste bevisa sin 
kompetens och det räcker inte med att vara lika bra utan de upplever att de måste vara bättre 
än männen.  

Kontroll – Makt 
I denna studie är det uppenbart att arbetets fria karaktär inom akademin värderas högt av 
många intervjupersoner. Det självständiga arbetet påverkar lärarnas och doktorandernas makt 
och egenkontroll, eftersom lärare och doktorander har hög autonomi, som medför att de i hög 
grad själva kan planera sitt arbete. Karasek och Theorell menar att den negativa effekten av 
höga krav kan mildras om dessa krav kombineras med hög egenkontroll, där individer har 
förmåga att möta kraven, vilket enligt modellen ger ett aktivt och utmanande arbete. 
Utgångspunkten för arbete inom akademin beskrivs som ”frihet under ansvar” och det 
omfattar en viss makt att påverka arbetstid samt när och var arbetet utförs. Många beskriver 
den frihet och flexibilitet som akademin innebär i positiva ordalag och upplever det positivt 
att kunna arbeta både från arbetsplatsen och hemifrån. En utbredd uppfattning bland 
intervjupersonerna är att inflytande över arbetets planering även ger förutsättningar att 
kombinera arbete och familj på ett bra sätt. Den egna planeringen gör det möjligt att anpassa 
arbetstiden efter dagistider, samt kompensera intensiva arbetsperioder med ledighet, vilket 
upplevs vara av stort värde för återhämtning och hälsa.  

Det som framkommer av mer negativ karaktär är att förändringar inom akademin begränsar 
autonomin, vilket således ger mindre gynnsamma förutsättningar. Höga krav i kombination 
med låg kontroll ger ett spänt arbete, som medför risk för stress och ohälsa (Karasek & 
Theorell). En annan aspekt av arbetets fria karaktär är att lärares och doktoranders inflytande 
och kontroll kan användas för att reglera sjukdom, exempelvis genom att arbeta hemifrån. 
Detta kan beskrivas i termer av dold sjukfrånvaro (Liukkonen, 2002). Denna möjlighet kan 
ses som en fördel av individerna att de själva kan reglera sjukfrånvaron, men kan även 
upplevas vara en nackdel att inte ens kunna vila vid sjukdom. Dessutom leder till att 
universiteten förlorar viktiga varningssignaler avseende upprepad korttids sjukfrånvaro, som 
på sikt kan leda till långtidssjukfrånvaro. 
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Genom att använda Kanters modell blir maktperspektivet synligt inom akademin. Strukturen 
är tydlig mansdominerad på maktpositioner. Min uppfattning är att Kanters modell möjliggör 
ett genusperspektiv, som inte blir synligt vid analysen utifrån Karasek och Theorell. Individer 
med maktpositioner, inom akademin, mestadels män, har enligt min uppfattning bättre 
förutsättningar att kunna nyttja den flexibilitet som finns i strukturen. Här framkommer det 
således skillnader mellan könen avseende vem som ”äger” makt att nyttja flexibiliteten, som 
går att härleda till positioner. Doktorander och Adjunkter lägre 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. Lärare är exempelvis mer ”tvingade” till närvar än de som 
forskar på grund av undervisning. I studien framkommer att det inte anses lika självklart att 
arbeta ”undertid” som att arbeta ”övertid” och i doktoranders situation blir handledarens syn 
betydelsefull. Doktorander upplever sig i en beroende position till sin handledare både 
avseende avhandlingen, och finansiering. Här blir det även uppenbart att ekonomiska 
förutsättningar ger bättre förutsättningar att mobilisera makt och kontroll över exempelvis 
försörjning, samt fortsatt karriär inom akademin. När det gäller makt menar jag att 
homosocialitet kan ses som ett maktmedel, eftersom män grupperar sig i homosociala 
grupper. Homosocialitet kan enligt Holgersson (2003) således inkludera män likväl som 
exkludera kvinnor, vilket reproducerar den könssegregerade mansdominerade strukturen.  

Stöd – antal, dvs. könsfördelning 
Ett bra socialt klimat upplevs som en förutsättning för en hälsosam organisation. I denna 
studie om akademin som arbetsplats varierar det sociala klimatet mellan olika avdelningar 
och institutioner vid de olika lärosätena. Avdelningsklimat upplevs ofta mer lättsamt än 
institutionsklimatet, som är mer formellt och på fakultetsnivå uppfattas klimatet mycket 
formellt. Karasek och Theorell visar att det finns ett samband mellan sociala relationer och 
hälsa, där det sociala stödet kan fungera som ”stötdämpare” vid stressfyllda situationer. Bra 
forskarmiljöer med möjlighet till positiv och negativ feedback, seminarier och gemenskap är 
stödjande resurser som dämpar stress och ger goda förutsättningar att lyckas inom akademin. 
Genom att använda Kanter synliggörs betydelsen av könsfördelning. Kanter menar 
exempelvis att minoritetspositionen riskerar att leda till ett utanförskap. Därför menar hon att 
det är det är speciellt viktigt för kvinnor i minoritetsposition att etablerar kontakter med 
stödpersoner högra upp i hierarkin, så kallade ”office uncles”, för att nå toppositioner. Min 
studie visar exempelvis att mentorer kan fungera som stödpersoner, eftersom mentorer 
upplevs fungera som ”bollplank”, det vill säga någon att bolla idéer med, men mentorerna 
kan även fungera som rådgivare och referenser. Min uppfattning är således att 
intervjupersonerna upplever mentorer som en stödstruktur i organisationen och som ett 
komplement till handledning, vilket flera intervjupersoner uppfattar som betydelsefullt i 
karriärsammanhang. Detta överensstämmer med Kanters resonemang om stödpersoner. 

Inom akademin kan, doktorander och juniora forskare som sagt behöva förebilder och stöd i 
sin utveckling från mer erfarna, seniora forskare och i detta avseende vittnar intervjuerna om 
att nätverk fyller en viktig funktion och ger värdefulla kontakter. Det finns olika nätverk, 
exempelvis nätverk som bildas vid ledarutvecklingsprogram, eller nätverk för disputerade 
kvinnor och dessa upplevs som värdefulla eftersom de vid nätverkens sammankomster utbyts 
kunskap och erfarenheter och nätverken ger ett viktigt kontaktnät. Nätverk kan således också 
ses som stöd och fungera som en buffert mot stress och bidra till en hälsosam arbetssituation. 
Här blir en könsskillnad uppenbar eftersom män upplevs ha bättre nätverk än kvinnor. 
Kvinnor upplever det ibland svårt att få tillträde till ”manliga slutna nätverk”.  
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Detta kan således resultera i bristande stöd för kvinnorna, som enligt Karasek och Theorell 
kan leda till en ökad risk för ohälsa. Vidare kan det konservera den manliga dominansen och 
en könssegregerad arbetsmarknad med en tydlig minoritetsgrupp ökar risken för ohälsa 
(Statens folkhälsoinstitut, 2005; Alexandersson & Östlin, 2000). Min studie visar att både 
ledare och handledare kan fungera som stödpersoner och den stöttande rollen värdesätts högt. 
Ett stödjande handledarskap, där handledaren hjälper, lotsar och ger en bra referenser 
efterfrågas. Vidare visar studien att en eller fler biträdande handledare kan minska 
doktorandernas beroendesituation till en enda person och således bidra till en hälsosammare 
arbetssituation. Dessutom upplevs en tydlig ledare som sätter upp ramar och riktlinjer, är 
medveten om sin normsättande roll och förgår med gott exempel som ett bra stöd..  

Resultatet av att förena Karasek och Theorells modell med Kanters modell 
Genom att använda Karasek och Theorells erkända ”krav-kontroll-stödmodell” vid analysen 
av akademin som arbetsplats kan jag fånga lärarnas och doktorandernas uppfattning om 
arbetskraven inom akademin. Kraven upplevs höga och att splittringen mellan olika roller 
såsom forskarroll, lärarroll, studentroll, upplevs leda till stress. Egenkontroll och 
självbestämmande kan enligt modellen till viss del kompensera den stress som höga krav 
innebär. I studien blir det dock uppenbart att förändringar inom akademin har lett till minskad 
autonomi, som således kan ge ökad negativ effekt av stress. Socialt stöd kan fungera som 
buffert mot stress, men eftersom arbete inom akademin i hög grad präglas av ensamarbete och 
individualisering och kollegor även är konkurrenter med varandra om exempelvis 
forskningsmedel brister det kollegiala stödet. Detta gör dessvärre akademin till en mindre 
gynnsam arbetsplats utifrån Karaseks och Theorells modell på grund av höga krav, minskad 
autonomi och bristande stödstruktur. Detta kan vara en bidragande orsak till att 
långtidssjukskrivningarna ökar. 

Genom att förena analysen med Kanters modell baserad på strukturella förklaringar utifrån 
möjligheter, makt och antal (könsfördelning) blir det uppenbart att stimulans i likhet med stöd 
till viss del kan göra att individerna tolererar stress i högre grad. Dessutom blir 
maktperspektivet påtagligt i denna modell. När det gäller könsfördelningen framkommer av 
min studie att män dominerar på höga akademiska befattningar och varken arbetsvillkor eller 
karriärmöjligheter upplevs jämställda mellan könen. Här blir genusskillnader uppenbara och 
det är intressant att anlägga ett könsperspektiv och analysera varför villkoren för kvinnor och 
män skiljer sig. Genom att förena dessa modeller i analysarbetet kan således ett 
genusperspektiv anläggas även avseende Karasek och Theorells modell, vilket är ett 
perspektiv som jag saknar och således en kritik som jag riktar mot Karasek och Theorells 
modell.

Anlägger man ett genusperspektiv avseende krav synliggörs även arbetsfördelningen i 
hemmet eftersom kvinnors totala kravbild upplevs större än mäns. När det gäller makt är det 
uppenbart toppen av den akademiska hierarkin är tydligt mansdominerad, vilket delvis kan 
förklaras genom homosocialitet, som innebär att män socialiserar med andra män, och 
resurser fördelas främst män emellan. Detta upplevs påtagligt i rekryteringssammanhang, där 
män vanligtvis väljer män. Avseende stöd blir en könsskillnad uppenbar, eftersom många 
kvinnor inom akademin är i en minoritetssituation och upplever sig utestängda från manliga 
nätverk. För kvinnor i minoritetspositioner riskerar stödet att brista vilket kan leda till en 
ogynnsam arbetssituation med höga krav i kombination med ett sämre stöd än männen, vilket 
ger en arbetssituation som riskerar att leda till ohälsa. Detta aktualisera ånyo vikten av 
jämställdhet, eftersom ojämställda arbetsförhållanden anses leda till ohälsa.



72

DEN SVÅRFÅNGADE GENUSPROBLEMATIKEN
Akademin präglas, enligt intervjupersonerna vid de tre nordligaste lärosätena, av en 
genusproblematik, eftersom kvinnor upplever att de många gånger bedöms utifrån sitt kön 
snarare än utifrån sin kompetens. Kvinnor upplever press att prestera bättre än män. Vidare 
uppfattar kvinnor att de har sämre karriärmöjligheter än män. Villkoren skiljer sig mellan 
kvinnor och män, där män upplever det lättare att avancera till höga positioner. Inom 
akademin är mannen fortfarande norm, vilket gör kvinnan till avvikare och kvinnor upplever 
att de har svårare att komma in i manliga slutna nätverk. Befintliga förhållanden mellan 
könen reproduceras och jag är medveten om att även denna licentiatuppsats riskerar att 
reproducera befintliga mönster genom att dessa könsskillnader synliggörs. I min studie har 
det blivit uppenbart att genus- och jämställdhetsfrågor är viktiga frågor, men jag upplever en 
tendens att dessa är svårare att fånga. Vid intervjuerna förefaller det rimligt att anta att både 
manliga och kvinnliga lärare och doktorander ibland svarar vad som anses politiskt korrekt i 
stället för vad de verkligen upplever. Detta har jag försökt komma runt genom att be 
intervjupersonerna exemplifiera och det är också dessa exempel som visar på att det inte är så 
jämställt som de tidigare sagt.  

En annan orsak kan vara att individerna, exempelvis doktoranderna, tror eller vill tro att det är 
jämställt, att det är meriter och inte kön som påverkar avancemang och således inte känner 
till, eller inte vill kännas vid ojämställda förhållanden. Min studie visar att de som befinner 
sig högre upp i den akademiska karriären är mer medvetna om att villkoren för kvinnor och 
män inte är jämställda. Förvånande många män, speciellt professorer upplevs vara väl 
införstådda med att det inte är jämställt mellan kvinnor och män inom akademin. När jag ser 
tillbaka på min forskning finns anledning att reflektera över huruvida jag hade kunnat 
använda mig av de värdefulla data som framkommer vid seminarier och diskussioner vid de 
olika presentationstillfällena i högre utsträckning. Dessa sammanträffanden hade exempelvis 
kunnat fungera som fokusgruppanalyser och arbetssättet hade kunnat vara mer interaktivt för 
att i högre utsträckning ha möjlighet att fånga upp den erfarenhet som dessa individer har. Jag 
anser att dessa diskussioner kan vara mindre färgad av svar som tenderar att vara politiskt 
korrekta, vilket är tänkvärt inför fortsatt forskning. Skjeie och Teigen (2005) beskriver 
jämställdhetsprocessen som ”en resa”, där vi i Sverige är på god väg, men frågan är varför 
denna resa går så sakta inom akademin. Trots försök och insatser för att komma till rätta med 
ojämställda arbetsförhållanden inom akademin har detta hittills inte lyckats (Husu, 2005; 
Fältholm & Källhammer, 2007). Det är således angeläget att söka lösningar för att nå resans 
slutmål som är jämställda universitet, för att således undvika att ojämställda 
arbetsförhållanden leder till ohälsa (Statens folkhälsoinstitut, 2005). Frågan är om 
ekonomiska incitament som föreslås i utredningen ”Resurser för kvalitet” (SOU 2007:81) 
leder till att en förändring kommer till stånd. Modellen nedan symboliserar att 
arbetsförhållanden och ojämställdhet kan leda till stress och risk för ohälsa och sjukskrivning. 

Figur 10 Sambandet mellan arbetsförhållanden, ojämställdhet , stress och ohälsa. 
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FÖRSLAG TILL FORTSATT FORSKNING 
Att fördjupa forskning om sambandet mellan individers arbetsförhållanden, 
karriärmöjligheter, och hälsa respektive ohälsa vore spännande. Det skulle vara intressant att 
exempelvis koppla materialet från den kvalitativa studie inom ”Satsa Friskt” till den 
kvantitativa arbetsklimatmätning som gjorts, i enkätform vid Umeå universitet. Jag hoppas att 
jag framöver får möjlighet att jämföra dessa undersökningar med varandra. Det vore 
intressant eftersom de kvantitativa mätningarna även möjliggör att generalisera materialet till 
en större population. Forskning om sambandet mellan jämställdhet och hälsa är relevant inom 
akademin, som fortfarande är så segregerad, där kvinnor och män upplever att möjligheterna 
till karriär och utveckling skiljer sig åt beroende på kön. Här finns således fortfarande 
kunskapsluckor att fylla.
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BILAGA 1 
BEGREPP OCH DEFINITIONER     

Adjunkt är en lärare vid universitet, som vanligtvis har en magisterexamen men inte är 
disputerade.

Diskurs - är ett bestämt sätt att tala om, och förstå världen.

Doktorand - är antagen till forskarutbildning med doktorandanställning, i denna definition 
omfattas även forskarstuderande adjunkter.  

Doktorsexamen - omfattar 240 högskolepoäng och motsvarar 4 års forskarstudier på heltid.

Dold sjukfrånvaro - innebär sjukfrånvaro som inte syns i frånvarostatistiken.

Ersatt sjukfrånvaro - är när den sjukskrivna arbetstagaren får sjukersättning. 

Fakultet - är universitetets indelning i ämnesområden. 

Genusperspektiv - innebär att synliggöra förhållanden mellan könen och problematisera 
dessa.

Hälsa - definieras som är att vara i balans, trivas och ha förmåga att klara vardagens krav 
både på arbete och på fritiden.

Jämställdhet - innebär att kvinnor och män har lika rättigheter, möjligheter och skyldigheter.

Kön/Genus - används synonymt för det socialt konstruerade könet, vilket betyder att genus 
skapas genom ett samspel mellan strukturella förhållanden och uppfattningar relaterade till 
kvinnligt och manlighet. 

Könssegregering- innebär att kvinnor och män inte konkurrerar om samma arbeten och att 
kvinnor och män har olika möjligheter när det gäller befordran och karriär.  

Könsordning är maktrelationer mellan könen. 

Lektor är en lärare vid universitet, som har doktors- eller licentiatexamen.  

Licentiatexamen - omfattar 120 högskolepoäng (hp) och motsvarar 2 års heltidsstudier på 
forskarnivå. 

Långtidssjukskrivning - är när arbetstagaren är sjukskriven i mer än 60 dagar.  

Lärare omfattar adjunkter, lektorer och professorer, som undervisar i olika omfattning.  

Meritokrati- ett meritvälde där kunskap, meriter, skicklighet och färdigheter är grunden för 
avancemang.

Nätverk- är ett mönster av fortlöpande och sociala relationer mellan olika aktörer. 



Ohälsa - är det som människor upplever som påfrestande och störande i relation till sin hälsa 
och sitt kroppsliga välbefinnande, både diagnostiserad och självupplevd. 

Ohälsotal - är ett mått på utbetalda dagar med sjukpenning, arbetsskadesjukpenning, 
rehabiliteringspenning, sjuk- eller aktivitetsersättning (f.d. förtidspension och sjukbidrag) från 
socialförsäkringen (innehåller således inte dagar med sjuklön från arbetsgivare). 

Professor är benämningen på den högsta lärartjänsten inom universitetet och högskolor. 

Sjuknärvaro- innebär att man går till arbetet trots sjukdom. 

Sjuktal - är antal utbetalda dagar med sjukpenning för individer i arbetsför ålder, 16-64 år.  

Stress- kan beskrivas som kroppens reaktion när den utsätts för fysiska, sociala och psykiska 
påfrestningar som leder till obalans mellan vilka resurser vi har och de påfrestningar vi möter.  



       BILAGA 2 
BREV FRÅN PERSONALAVDELNINGEN 

                                         

Datum  

HEJ!

Bifogat brev riktar sig till dig som är doktorand eller lärare vid Luleå tekniska universitet och 
är eller har varit sjukskriven under en längre tid.  Det innehåller en förfrågan om du vill delta 
i en undersökning om doktoranders och universitetslärares arbetsmiljö och arbetssituation där 
bland annat hantering av sjukdom och rehabilitering ingår.  

Förfrågan är utskickad av mig, XXX XXX, personalhandläggare på personalenheten. Det är 
endast jag som har kännedom om vilka personer som fått denna förfrågan. Först när du själv 
anmäler intresse av att delta blir din identitet känd för Eva Källhammer, doktorand vid 
Institutionen för arbetsvetenskap, som kommer att genomföra studien. I övrigt kommer ingen 
information om deltagares identitet att lämnas ut. Den färdiga rapporten kommer att utformas 
så att identifiering inte är möjlig. 

Med vänlig hälsning 

Personalhandläggare, Personalenheten 
Tel: XXXX-XXXXXX 





BILAGA 3

BREV TILL INTERVJUPERSONER   

TILL DIG SOM ÄR DOKTORAND ELLER LÄRARE 

Luleå Tekniska universitet, Institutionen för arbetsvetenskap, har fått i uppdrag av 
Utvecklingsrådet att genomföra ett delprojekt inom ramen för Satsa Friskt, vars mål är ett 
friskare universitet. Projektet syftar till att kartlägga doktorander och universitetslärares 
arbetsmiljö och arbetssituation, samt vad som påverkar sjukbilden i en akademisk miljö. 
Doktoranders och universitetslärares attityd avseende universitetets struktur, ledarskap, 
friskvård, hälsa, stress, hantering av sjukdom och rehabilitering skall undersökas. 
Intervjumaterialet kommer att användas för att identifiera såväl brister i arbetsmiljö, 
stressfaktorer samt gynnsamma friskfaktorer. Vidare skall intervjumaterialet användas som en 
del av det lokala chef- och ledarförsörjningsprojektet ”IDAS”, vid Luleå tekniska universitet. 
Denna del har fokus på ledningsstrukturer och syftar till att belysa hur vetenskaplig karriär 
och ledaruppdrag kan kombineras inom akademin.  

Kartläggningen kommer bland annat att bygga på cirka sextio intervjuer med doktorander och 
universitetslärare vid Luleå tekniska universitet, Umeå universitet och Mittuniversitetet. 
Tjugo av dessa intervjuer skall genomföras vid det universitet där du är verksam, varav 
hälften med personer som är eller har varit långtidssjukskrivna. För att dessa intervjuer skall 
kunna genomföras krävs naturligtvis ett antal intervjupersoner. Det är här ni som fått detta 
brev kommer in i bilden. Jag önskar komma i kontakt med personer som är positiv till att 
ställa upp för en intervju, vilken beräknas att ta cirka en och en halv till två timmar i anspråk. 
Anmäl ditt intresse till undertecknad, via e-post eller telefon. Jag kommer sedan att göra ett 
urval av personer, för att i möjligaste mån få en spridning i ålder, kön, befattning och 
institutionstillhörighet, och kontaktar dessa personer för att boka en tid som passar för en 
intervju.  

Projektet kommer att påbörjas vid Luleå tekniska universitet och intervjuarbetet kommer att 
fortskrida under 2006 och 2007, tills samtliga intervjuer genomförts vid de tre lärosätena. För 
att säkerställa intervjupersonernas anonymitet kommer information om vilka som intervjuats 
inte att lämnas ut och rapporten kommer att utformas så att identifiering av personerna inte 
kan ske, endast befattning kommer att användas. 

Med vänliga hälsningar

Eva Källhammer 

Doktorand vid Institutionen för arbetsvetenskap,
Avdelningen för industriell produktionsmiljö. 
E-post: eva.kallhammer@ltu.se 
Telefon: XXXX- XXXXXX 

mailto:kallhammer@ltu.se




BILAGA 4 
INTERVJUGUIDE DOKTORANDER   

BAKGRUND
Intervjuperson 
Kön
Befattning 
Födelseår
Familjesituation 
Barn, antal, ålder 
Uppvuxen i ett akademiskt hem  

BESKRIVNING AV ARBETSMILJÖN 
Beskriv din syn på en akademisk miljö? 
Hur uppfattar du universitetet som arbetsplats? (För och nackdelar) 
Hur uppfattar du arbetsplatsens fysiska respektive psykosociala arbetsmiljö?  
Vad upplever du är bra respektive mindre bra i arbetsmiljön? 
Kan friskfaktorer urskiljas i arbetsmiljön för doktorander? I så fall vilka? 
Kan bristfaktorer/stressorer urskiljas i arbetsmiljön för doktorander? I så fall vilka? 
Hur upplever du det sociala klimatet på institutionen/avdelningen? 
Hur går forskarstudierna att kombinera med privatliv/familj? 
Hur skulle du beskriva arbetsmiljöarbetet på arbetsplatsen? 
Vem ansvarar för arbetsmiljöarbetet på arbetsplatsen? 
Hur kan arbetsmiljöarbete implementeras i verksamheten?  
Vad anser du motivera till engagemang avseende arbetsmiljöarbete? 

BESKRIVNING AV ARBETSFÖRHÅLLANDEN
Hur skulle du beskriva arbetsförhållanden/arbetsvillkoren för en doktorand? 
Vilka fördelar upplever du som doktorand? 
Vilka nackdelar upplever du som doktorand? 
Upplever du arbetsförhållandena för kvinnliga och manliga doktorander jämställda? 
Har du någon gång känt dig särbehandlad på grund av ditt kön? I så fall på vilket sätt? 
Har du institutionstjänst jämte din forskning? I så fall hur upplevs detta?(Hinder/möjlighet) 
Beskriv din syn på hur det går att kombinera forskning och föräldraskap. 
Hur går det att kombinera avhandlingsarbete och föräldraledighet? 
Vilka hinder respektive möjligheter finns det? 
Möter det hinder att doktorander kan komma tillbaka till sin tjänst efter föräldraledighet? 

Krav
Hur upplever du kravet på externfinansiering? 
Påverkar det din roll som doktorand? I så fall hur?  
Hur upplever du arbetskraven i ditt projekt? 
Hur uppfattar du arbetsbelastningen, i förhållande till den tid som finns tillgänglig? 
Hur många timmar uppskattar du att du arbetar per vecka? Hur är dessa fördelade mellan 
exempelvis undervisning och forskning? 



Vilka faktorer påverkar din arbetsbelastning? 
Hur upplever du balansen mellan arbete och fritid? 
Hur belastande upplever du kraven på arbete i hemmet? 
Hur många timmar uppskattar du att du lägger ned på hushållsarbete, omsorg av barn? 

Kontroll
Upplever du att du har inflytande över din arbetssituation/projektet?
Hur ser dina möjligheter ut att påverka projektet? 
Vilken är handledarens, institutionens, avdelningens roll? 
Har du möjlighet att delta i beslutsfattande? 
Påverkar finansieringskrav din kontroll över projektet? I så fall hur? 

Stöd
Hur bedömer du att det informativa stödet fungerar på arbetsplatsen? 
När det gäller informationsmängd, är det för mycket/för lite information? 
Hur upplevs stöd från ledningen?  
Vem står för stödet? (Professor, avdelningschef, prefekt, handledare) 
Får du uppskattning och belöning för din arbetsinsats?  
I så fall vilken är handledarens roll i detta stöd? Avdelningschefens roll? Professorns roll? 
Prefektens roll? 
Hur upplevs sammanhållning och stöd från arbetskamrater? 
Upplever du övrigt socialt stöd från familj och vänner? 

STRUKTUREN
Hur ser strukturen ut vid universitetet? 
Upplever du strukturen jämställd? 
Hur påverkar strukturen möjligheten för kvinnor respektive män att verka och utvecklas inom 
organisationen? 
Vilka faktorer stödjer respektive hindrar kvinnor/män att avancera inom akademin?  
Vilka krav ställer män/kvinnor på de akademiska miljöerna? Ev. skillnader 
Hur upplever du tiden i förhållande till dina arbetsuppgifter? 

BESKRIVNING AV LEDARSKAP 
Vad händer efter doktorsexamen? 
Hur tar universitetet tillvara kompetenta medarbetare? Är det skillnad avseende kvinnor/män? 
Vilka hinder respektive möjligheter har påverkat dig? 
Kan du tänka dig en ledande befattning när du disputerat? Om inte varför inte? 
Beskriv din syn på ledarskap och ledarstil inom akademin? 
Beskriv din syn på kvinnligt ledarskap inom akademin? 
Hur upplever du att ledarskap inom akademin skiljer sig från ledarskap i andra miljöer? 
Upplever du ledarskapet hierarkiskt? I så fall på vilket sätt? 
Vad karaktäriserar enligt din uppfattning ett bra respektive ett bristfälligt ledarskap? 
Vad är din uppfattning avseende vilken ledarskapsutbildning ledare inom akademin har? 
Vilka egenskaper och ledarstilar förespråkas? 
Vad anser du om universitetets satsning på en ledarskapsutbildning?  
Hur tror du en typisk ledare inom akademin ser ut? 
Vilka krav tror du kvinnor respektive män ställer för att ta på sig ledareuppdrag? 



Hur kan en vetenskaplig karriär kombineras med familj och barn? (Hinder/möjligheter) 
Hur kan en vetenskaplig karriär förenas med ledaruppdrag inom akademin?  
Hur kan en vetenskaplig karriär ledarskap och barn kombineras in om akademin? 
Vilka faktorer stödjer möjligheten att kombinera en akademisk karriär, ledarskap och barn? 
Vilka hinder upplevs för att kombinera en akademisk karriär, ledarskap och barn? 
Hur kan ledarskapet konstrueras för att göra det möjligt att kombinera ledarskap med en 
akademisk karriär och annat i livet?  

BESKRIVNING AV UNIVERSITETSKULTUREN  
Beskriv normer och attityder inom universitetskulturen? 
Berätta om hur du uppfattar den här kulturen, det vill säga universitetskulturen? 
Hur upplevs forskarkulturen? 
Tror du att den akademiska kulturen skiljer sig från kulturen på andra arbetsplatser? I så fall 
vad är specifikt? 

ORGANISATIONSFÖRÄNDRINGAR 
Beskriv hur du uppfattar förändringar på arbetsplatsen?  
Har organisationsförändringar påverkat arbetskraven? Om ja i så fall hur?  
Påverkar organisationsförändringar kontrollen över arbetet? I så fall hur? 
Hur genomförs/genomfördes förändringar? 
Var du delaktig i förändringsprocessen? I så fall i vilken utsträckning? 
Påverkar dessa förändringar dig som doktorand? I så fall hur? 

VID OHÄLSA OCH SJUKSKRIVNING 
Är du sjukskriven för närvarandet? 
Beskriv när, var, och hur ohälsan uppstod
Hur yttrar sig ohälsan? 
Vad var den utlösande faktorn? 
Vad är sjukskrivningsorsaken?  
Upplever du att sjukskrivning beror på arbetsrelaterade faktorer eller andra orsaker?  
Beskriv din uppfattning om vilka faktorer som påverkar? 
Hur påverkades ditt projekt när du blev sjuk? 
Hur påverkades finansieringen? 
Hur länge har du varit sjukskriven? 
Vilken är sjukskrivningens omfattning (25 %, 50 %, 75 %, 100 %) 
Skulle du vilja ändra på omfattningen av sjukskrivning? Om ja på vilket sätt? 
Vilken sysselsättningsgrad hade du innan sjukskrivningen? 
Vad är din uppfattning om eventuell deltidstjänst/deltidssjukskrivning? 
Vad tycker du om arbetsträning? 
Hur uppfattar du generellt sjukfrånvaron på arbetsplatsen? 
Vad tror du orsakar den? 
Uppfattar du att sjuknärvaro förekommer på arbetsplatsen? 
Arbetar du vid lättare sjukdom, exempelvis förkylning? Om ja vad är anledningen till detta? 
Hur uppfattar/uppfattade du kontakten med arbetsplatsen vid sjukfrånvaron? 
Hur har du blivit bemött av din omgivning avseende förståelse för din sjukskrivning?
Upplever du att det finns samband mellan könstillhörighet och risk för ohälsa?  



BESKRIVNING AV EVENTUELL REHABILITERING 
När det gäller rehabilitering finns det en arena av aktörer och då undrar jag: 
Hur samordningen fungerar, mellan försäkringskassan, personalavdelningen och 
företagshälsovården? 
Hur har kontakten med ledningen varit inför rehabiliteringen? 
Vad är ledarens roll i en rehabiliteringssituation? (Professorns, avdelningschef, prefekt) 
Hur upplever du stödet från personalavdelningen vid rehabiliteringen? 
Hur upplever du stödet från professorn, avdelningschefen och prefekten vid 
rehabiliteringsarbetet? 
Hur har rehabiliteringen fungerat? 
Vilka rehabiliteringsåtgärder har vidtagits? 
Vilka åtgärder upplevde du bra respektive mindre bra Vilka förslag på rehabilitering har du? 
Vad anse du motiverar, det vill säga fungerar som drivkraft vid rehabilitering? 

BESKRIVNING AV FRISKVÅRD OCH HÄLSOPREVENTION
Hur uppfattar du att hälsoprevention fungerar på arbetsplatsen? 
Förekommer det några hälsofrämjande åtgärder på arbetsplatsen? Om ja vilka ? 
Tar du del av hälsofrämjande åtgärder i fall dessa finns på arbetsplatsen? 
Vad gör arbetsgivaren för att förebygga ohälsa? 
Vad gör du för att förebygga ohälsa? 
Vilka är dina förslag på åtgärder för att förebygga ohälsa, friskfaktorer? 
Hur uppfattar du ledarens roll vid preventivt hälsoarbete?(professorns roll, avdelningschefens 
roll, prefektens roll) 
Vad anser du motiverar till preventivt hälsoarbete 
Har du några förslag på hälsofrämjande åtgärder? 

BESKRIV MOTIVATIONEN 
Beskriv vad din arbetsmotivation grundas på. 
Vilka är dina drivkrafter när det gäller arbete/komma tillbaka till arbete efter sjukfrånvaro? 
Vad motiverar vid förändringsarbete? 
Vad motiverar till hälsoprevention? 
Vad motiverar till rehabilitering?



BILAGA 5
INTERVJUGUIDE UNIVERSITETSLÄRARE   

BAKGRUND
Intervjuperson 
Kön
Befattning 
Födelseår
Familjesituation 
Antal barn, ålder 
Uppväxt i ett akademiskt hem? 

BESKRIVNING AV ARBETSMILJÖN 
Hur beskriver du den akademiska miljön? 
Hur upplever du universitetet som arbetsplats? 
Hur är det sociala klimatet på institutionen/avdelningen? 
Hur uppfattar du arbetsplatsens fysiska respektive psykosociala arbetsmiljö?  
Vad anser du är bra respektive mindre bra i arbetsmiljön? 
Vilka friskfaktorer kan urskiljas i arbetsmiljön? 
Vilka bristfaktorer/stressorer kan urskiljas i arbetsmiljön för dig som lärare? 
Hur skulle du beskriva arbetsmiljöarbetet på arbetsplatsen? 
Vem ansvarar för arbetsmiljöarbetet på arbetsplatsen? 
Vad anser du motivera till arbetsmiljöarbete? 
Hur kan arbetsmiljöarbete implementeras i verksamheten? 

BESKRIVNING AV ARBETSFÖRHÅLLANDEN

Krav
Hur upplever du arbetskraven för dig som lärare på arbetsplatsen? 
Vilka faktorer påverkar din arbetsbelastning? 
Hur uppfattar du arbetsbelastningen, i förhållande till den tid som finns tillgänglig? 
Hur många timmar uppskattar du att du arbetar per vecka? 
Hur upplever du kravet på externfinansiering? Hur påverkar det din roll som lärare? 
Hur upplever du balansen mellan arbete och fritid? 
Hur belastande upplever du kraven på arbete i hemmet? 
Hur många timmar uppskattar du att du lägger ned på hushållsarbete, omsorg av barn? 

Kontroll
Har du inflytande över arbetet? 
Hur ser dina möjligheter ut att påverka arbetets planering? 
Institutionens roll? 
Avdelningens roll? 
Påverkar finansieringskrav din kontroll? I så fall hur? 
Har du möjlighet att delta i beslutsfattande? 



Stöd
Hur bedömer du att det informativa stödet fungerar på arbetsplatsen? 
När det gäller informationsmängd, är det för mycket/för lite information? 
Hur upplevs stöd från ledningen? Vem står för stödet? (Professor, avdelningschef, prefekt) 
Får du uppskattning och belöning för din arbetsinsats? I så fall av vem? 
I så fall vilken är Avdelningschefens roll? Professorns roll? Prefektens roll? 
Hur upplevs sammanhållning och stöd från arbetskamrater? 
Upplever du övrigt socialt stöd från familj och vänner? 
Förekommer det några hälsofrämjande åtgärder på arbetsplatsen? Om ja vilka? 
Tar du del av hälsofrämjande åtgärder i fall dessa finns på arbetsplatsen? 
Har du några förslag på hälsofrämjande åtgärder? 

STRUKTUREN
Hur ser strukturen ut vid universitetet? 
Upplever du strukturen jämställd? 
Hur påverkar strukturen möjligheten för kvinnor respektive män att verka och utvecklas inom 
organisationen? 
Vilka faktorer stödjer respektive hindrar kvinnor/män att avancera inom akademin?  
Vilka krav ställer män/kvinnor på de akademiska miljöerna? 
Hur upplever du tiden i förhållande till dina arbetsuppgifter? 

BESKRIVNING AV LEDARSKAP 
Har du en ledande befattning? I så fall varför blev du ledare?
Hur såg vägen till din position ut? 
Vilka hinder, motstånd har du mött? 
Vilka möjligheter och vilket stöd har du fått? 
Om du inte är ledare kan du tänka dig en ledande befattning i framtiden? Om inte varför inte? 
Hur tar universitet tillvara kompetenta medarbetare? Är det skillnad avseende kvinnor/män? 
Vilken ledarskapsutbildning har ledare inom akademin? 
Har du genomgått universitetets ledarskapsutbildning? I så fall vad anser du om denna?  
Beskriv din syn på ledarskap och ledarstil inom akademin? 
Beskriv din syn på kvinnligt ledarskap inom akademin? 
Hur skiljer sig ledarskap inom akademin från ledarskap i andra miljöer? 
Vilka egenskaper och ledarstilar förespråkas? 
Vilka krav ställer kvinnor respektive män för att ta på sig ledareuppdrag? 
Upplever du ledarskapet hierarkiskt? I så fall på vilket sätt? 
Hur tror du att en typisk ledare inom akademin ser ut? 
Vad karaktäriserar enligt din uppfattning ett bra respektive ett bristfälligt ledarskap?  
Hur kan en vetenskaplig karriär kombineras med familj och barn? 
Hur kan en vetenskaplig karriär förenas med ledaruppdrag inom akademin?  
Hur kan en vetenskaplig karriär ledarskap och barn kombineras in om akademin? 
Vilka faktorer stödjer möjligheten att kombinera en akademisk karriär, ledarskap och barn? 
Vilka hinder upplevs för att kombinera en akademisk karriär, ledarskap och barn? 
Hur kan ledarskapet konstrueras för att göra det möjligt att kombinera ledarskap med en 
akademisk karriär 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 från kulturer på andra arbetsplatser? I så fall 
vad är specifikt? 

ORGANISATIONSFÖRÄNDRINGAR 
Beskriv hur du uppfattar förändringar på arbetsplatsen?  
Hur genomförs/genomfördes förändringar? 
I vilken utsträckning kände du dig delaktig i förändringsprocessen? 
Har arbetsförhållanden förändrats inom den akademiska världen? 
Huruvida har dessa organisationsförändringar berört arbetskraven för dig som lärare?  
Har organisationsförändringar påverkat kontrollen över arbetet? I så fall på vilket sätt? 
Har ditt sociala stöd påverkats i samband med organisationsförändringar? I så fall i positiv 
eller negativ riktning? 

BESKRIVNING AV FRISKVÅRD OCH HÄLSOPREVENTION
Hur uppfattar du att hälsoprevention fungerar på arbetsplatsen? 
Hur kan hälsoprevention implementeras i verksamheten?  
Vad gör arbetsgivaren för att förebygga ohälsa? 
Vad gör du för att förebygga ohälsa? 
Vilka är dina förslag på åtgärder för att förebygga ohälsa, friskfaktorer? 
Hur uppfattar du ledarens roll vid preventivt hälsoarbete?  
(Professorns roll, avdelningschefens roll, prefektens roll) 

BESKRIV MOTIVATION 
Beskriv vad din arbetsmotivation grundas på 
Hur upplevs karriärmöjligheterna? 
Hur är det sociala klimatet? 
Hur upplever du trivseln på arbetsplatsen? 
Vad anser du motiverar till preventivt hälsoarbete? 

VID OHÄLSA OCH SJUKSKRIVNING 
Är du sjukskriven för närvarandet? 
Beskriv när, var, och hur ohälsan uppstod ? 
Hur yttrar sig ohälsan? 
Vad var den utlösande faktorn? 
Vad är sjukskrivningsorsaken?  
Upplever du att sjukskrivning beror på arbetsrelaterade faktorer eller andra orsaker?  
Beskriv din uppfattning om vilka faktorer som påverkar 
Hur länge har du varit sjukskriven? 
Vilken är sjukskrivningens omfattning (25 %, 50 %, 75 %, 100 %)? 
Skulle du vilja ändra på omfattningen av sjukskrivning? Om ja på vilket sätt? 
Vilken sysselsättningsgrad hade du innan sjukskrivningen? 



Vad är din uppfattning om eventuell deltidstjänst/deltidssjukskrivning? 
Vad tycker du om arbetsträning? 
Hur uppfattar du generellt sjukfrånvaron på arbetsplatsen? 
Vad tror du orsakar den? 
Har du varit sjukskriven det senaste året, där orsaken är arbetet? 
Uppfattar du att sjuknärvaro förekommer på arbetsplatsen? 
Händer det att du arbetar du vid lättare sjukdom, exempelvis förkylning? Om ja vad är 
anledningen till detta? 
Hur många gånger under det senaste året har du gått till arbetet trots att du borde ha stannat 
hemma på grund av sjukdom?  

BESKRIVNING AV EVENTUELL REHABILITERING 
Hur fungerar samordningen mellan försäkringskassan, personalavdelningen och 
företagshälsovården? 
Hur har kontakten med ledningen varit inför rehabiliteringen? 
Vad är ledarens roll i en rehabiliteringssituation? (Professorns, avdelningschef, prefekt) 
Hur upplever du stödet från personalavdelningen vid rehabiliteringen
Hur upplever du stödet från professorn, avdelningschefen och prefekten vid 
rehabiliteringsarbetet? 
Hur har rehabiliteringen fungerat? 
Vilka rehabiliteringsåtgärder har vidtagits? 
Vilka åtgärder upplevde du bra respektive mindre bra? 
Vilka förslag på rehabilitering har du? 
Vad anse du motiverar, det vill säga fungerar som drivkraft vid rehabilitering? 


