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1 Bakgrund

Som en deliJamstéalldhetsintegrering av KTH (JIKTH) beslutade Skolan for Teknikvetenskap (SCl-skolan)
2019 att genomfdora en kartldggning av problemomraden inom organisationen ur ett
medarbetarperspektiv med fokus pd genus. Syftet var att kartldgga jamstéalldhet, mangfald och
likavillkors (JML) relaterade problem och dokumentera pa sadant satt att materialet ska kunna
anvandas vidare inom organisationen, bade for att identifiera mojliga atgarder och for att férankra
framtida arbete. Probleminventeringen gjordes genom intervjuer med kvinnor och man vid SCl-skolan
om arbetsmiljo, karriarmojligheter och JIKTH. For att sdkerhetsstdlla de intervjuades anonymitet,
utfordes och sammanstalldes sjalva intervjuerna av tva externa konsulter fran ImplementDiversity AB
(upphandling $-2019-1571 i enlighet med lagen om offentlig upphandling). Ovriga delar av projektet,
inklusive initial idé, leddes av Carlota Canalias, Linda Lundstrom och Lisa Prahl Wittberg. Under
projektets gang diskuterades dven dess utformning och resultatanalys med KTH Equality Office och
KTH:s vicerektor Anna Wahl.

| februari 2019 hade SCl-skolan nastan 1200 anstéllda inom forskning och undervisning, totalt 20%
kvinnor och 80% man, med férdelning enligt tabell 1.

Tabell 1. Kénsférdelningen inom de vanligaste personalkategorierna pa SCl-skolan 2019.

Anstidllda kvartal 1 2019 Kvinnor | Mdén Andel Andel
kvinnor | mdn
Professorer 11 92 11% 89%
Lektorer 17 66 20% 80%
Bitr. lektorer 4 8 33% 67%
Forskare och forsk.ing. 42 200 17% 83%
PostDoc 19 77 20% 80%
Doktorander 71 225 24% 76%

2 Metod: kvalitativ studie genom intervjuer med 6ppna fragor

| intervjustudien ingick totalt 47 personer: 30 kvinnor och 17 méan (se tabell 2). Fakultet, doktorander,
PostDocs, forskare och personer i skolans ledningsgrupp intervjuades. Samtliga kvinnor i fakulteten pa
SCl-skolan bjods in att delta i intervjustudien, totalt 32 kvinnor, varav 21 valde att delta. Via SCl-skolans
kvinnliga natverk bjods aven samtliga kvinnor med anstallning som doktorander, PostDocs och forskare
in, 9 deltog i studien. Gallande man, gjordes ett slumpvist urval av 52 man som fick inbjudan till
deltagande i intervjustudien. En pdminnelse skickades ut. 12 man tackade ja till att delta. Aven hela
SCl-skolans ledningsgrupp intervjuades, varav fem var man. Darmed deltog totalt 17 man.

Tabell 2. Kén och titel pd de som intervjuats.

Intervjuade Kvinnor Man
Professorer 6 8
Lektorer 10 5
Bitradande lektorer 5 4
Forskare -
PostDoc 1 -
Doktorander 6 -
Totalt 30 17




Intervjuerna i den har undersokningen har genomforts av externa konsulter (ImplementDiversity AB)
med stod av intervjuguiden i bilaga 1.

Intervjuguiden togs fram av projektledarna och bestod av atta 6ppna fragor, vilket innebar att studien
ar kvalitativ. | resultatredovisningen nedan skrivs det emellanat att nagon, nagra, flera, eller manga
sade eller lyfte fram nagot i intervjuerna. Det indikerar omfattning i vilken detta kom upp under
intervjuerna. Daremot ska det inte férvaxlas med ett kvantitativt uttalade gallande hur manga eller hur
stor andel av de som intervjuades som delar uppfattning eller upplevelse, eftersom huruvida en viss
aspekt kommer upp (eller inte kommer upp) under en intervju med 6ppna fragor kan bero pa en méangd
olika saker. Hade alla blivit tillfragade om den aktuella aspekten da skulle vi kunna svara kvantitativt
hur manga som instamde eller inte instamde. | nagra fall i resultatredovisningen nedan, konstaterades
att alla intervjuade, eller alla intervjuade i en viss grupp, néamnde en viss sak. Till exempel ansag alla de
intervjuade att formellt och informellt stéd ar en forutsattning for att lyckas i den akademiska
karriaren. Forutom den sammanfattande analysen av de intervjuades respons kommer de olika teman
som redovisas att illustreras med hjalp av flertalet citat fran intervjupersonerna.

3 Empiriska resultat fran intervjuerna

3.1 Akademisk milj¢ pa SCl-skolan

Kvinnor och man beskriver arbetsmiljo och arbetskultur pa liknande satt. Manga av de intervjuade
uttrycker att de ar ndjda med arbetsplatsens arbetsmiljo och kultur. Samtidigt som den akademiska
miljén beskrivs som positiv sa lyfts det i intervjuerna att det finns kulturella problem, och uttrycken
varierar beroende pa forskningsmiljon.

Positiv arbetsmiljo:

e uppmuntrande, vanlig, bra kontakt med kollegor
e Oppenhet, lyhort, stéttning och samarbete
e motiverande att fa arbeta med det man ar passionerad for

Negativ kultur:

e Tuffa diskussioner, kommentarer, konkurrenssituationer

e Avundsjuka

e Finansiering — skapar stor press, radsla, osakerhet, spanningar
e Gransloshet i arbetstid och arbetsborda

e Framgangsrika professorer far agera hur de vill

3.1.1 Positiva beskrivningar av arbetsmiljon

Nar det galler de positiva aspekterna sa beskriver en 6vervdagande del av doktoranderna och PostDocs
sin arbetsmiljo och arbetsplatsens kultur i positiva ordalag. Aven manga av de seniora som har
intervjuats beskriver sin arbetsmiljo och arbetsplatsens kultur som positiv. Den akademiska miljon
beskrivs som uppmuntrande och vanlig, bra kontakt med de narmaste kollegorna, 6ppenhet, man
lyssnar pa varandra, ar lyhorda och uppmarksamma, stottar varandra och hjalps at med det man kan,
man kan fraga om hjalp, bra samarbete, bra samtalston, avslappnad miljé, motiverande, intressanta
diskussioner och interaktion med kollegor om ens forskning, trevlig stamning, alla hejar pa varandra,
det ar hogt i tak, positiva interaktioner och positiv atmosfar i gruppen, alla verkar glada och ingen
verkar kuvad, kanns som en inkluderande miljo i fika-/lunchrummet, finns mycket olika personer och
man kan vara udda.

Bra samarbete. Litt att fa hjéilp. Bra samtalston. (Kvinna, doktorand)



Det finns gott om kollegor som stéttar varandra, man hjéilps Gt om man kan, man gémmer inte saker
eller foérsvdrar pa det séttet. (Man, professor)

Nagra beskriver att det ar valdig bra lokalt i den egna gruppen, men att det r sdmre pa institutionsniva
och dnnu sdamre pa skolniva. Nagra papekar att det ar alldeles for lite (eller inget) natverkade och
kontakter pa skolan/skolniva.

I min forskargrupp dr det en bra miljé, vi hjdlper varandra, samarbetar, kan diskutera med andra
grupper. Det fungerar bra nu. Men fér institutionen som helhet borde det vara mer samarbete, att
man ser resurser fér undervisning och forskning pa hela institutionen. (Man, lektor)

3.1.2 Negativa beskrivningar av arbetsmiljén

| intervjuerna beskrivs ocksa att det finns kulturproblem, pa olika nivaer och i olika sammanhang och
att kulturen ar olika inom olika @mnen. Nagra beskriver att pa vissa stéllen ar det aggressivt och
nedlatande mot juniora och de som kan mindre, brist pa uppmuntran, att ingen vagar siga nagot eller
stalla fragor, samarbetsproblem, revirtinkande, avundsjuka - sdger inte grattis eller ger positiva
omdoémen (du har fatt priset, jag sager inget), de hejar inte pa varandra, uttalad tavlingssituation hela
tiden, professorer som ”tuppar” mot varandra och intern konkurrens bland professorerna,
strebermentalitet hos ledningen, de "svaga” de som inte drar in stora pengar far géra det som de andra
inte vill gbra. En intervjuperson beskrev en av dessa miljoer som:

En inkluderande och kréivande kultur, men inte en uppmuntrande miljé, och hamnar du under ribban,
blir du inte uppfdngad och hjdlpt tillbaka uppat. Men dr du en duktig forskare, proaktiv och ambitios,
dd dr det en fantastisk miljé.

Nagon papekar att det finns externa krav pa KTH att klattra pa rankinglistor och nar framgangsrika
forskare finns i sdadana har miljoer gor det att streberattityden premieras av larosatet. Larosatet ser
inte den negativa arbetsmiljon, utan fokuserar bara pa framgangen.

| intervjuerna beskrivs ocksa forhallanden och férutsattningar inom den akademiska varlden, som i sig
inte maste vara negativa, men som ger negativa effekter pa arbetsplatsens kultur och arbetsmiljo.

Flera beskriver att den akademiska miljon ger storre frihet &n pa andra arbetsplatser, frinet nar det
géller bade vad man jobbar med samt ndr och var. Men a andra sidan kraver den akademiska miljon
att man ar mer sjalvgaende, mer initiativrik, bygger natverk och tar for sig. Det dr positivt med friheten,
men det ér ocksd tufft: tuffa akademiska diskussioner, tuffa kommentarer pa manuskript, tuff kritik pa
konferenser och konkurrenssituationer mellan kollegor, speciellt om man séker pengar av samma
finansiarer. Allt detta kan leda/leder till ett hardare klimat pa arbetsplatsen. De flesta driver ”sitt eget”
som forskare (med stdd av institutionen), sitt eget projekt, sitt eget problem, det har oberoendet och
sjalvstandigheten paverkar ocksa arbetsplatsen.

Flera namner att den harda konkurrensen, att man konkurrerar med varandra nar det galler
forskningsresultat, publiceringar, ansékningar och finansiering, ger negativa effekter pa arbetsplatsens
klimat. Aven en av de intervjuade doktoranderna beskriver en hard konkurrens mellan doktoranderna,
nagot som ar negativt for kulturen och arbetsmiljon.

Mycket konkurrens. Bedrévligt/Sorgligt med konkurrens pad institutionen, det borde vara stédjande
ddr. (Kvinna, lektor)

Alla har kért sitt eget race pd. Inte sa mycket sammanhdllning pd institutionen. Det har kéints trakigt.
(Man, lektor)



Manga lyfter finansieringen som ett problem, att det skapar en stor press att alla ska dra in sina egna
pengar och finansiera en stor del av sin |6n sjalv. Det skapar radsla och osakerhet. Finansieringskraven
bidrar till stressen och det spiller over pa arbetsmiljon. Flera ndmner att om individer, eller
forskningsgrupper séker samma finansiering eller tjdnster skapar det spanningar. Aven brister nar det
géller anstéllningstrygghet lyfts fram som nagot som spar pa stressen, korttidsanstallningar och att
man “aldrig” far fast jobb.

Men det hir med finansiering dr ett problem, att man ska ta in en stor del av sin 16n sjélv. Man dr
stressad 6ver denna press och det spiller 6ver pa arbetsmiljén. Man dr pressad och blir da inte saklig,
det blir konflikter, inte minst gdller detta mellan personer som jagar samma resurser. (Man,
professor)

Ytterligare en stressfaktor som lyftes fram ar granslosheten nar det galler arbetstid, att manga arbetar
valdigt mycket och att normen ar att jobba mycket. Flera papekar att vill man vara nummer 1 och
framgangsrik maste man lagga ner mycket tid och dessutom ar arbetet passionsdrivet fér manga vilket
ocksa gor att man gdrna dgnar mycket tid at det. Nagra berattar att det valdigt svart att vara ledig och
ha semester. Det kommer in refereeforfragningar hela tiden och t.ex. vid foraldraledighet sa star ens
forskningsfalt inte still under tiden. Flera sdger att det ar svart att racka till och att orka med forskning,
undervisning och uppdrag. Dessutom ar man bra sa far man bara fler uppdrag. En svarighet som lyfts
fram &r att det inte finns chefer som sidger ”Nu har du gjort ett bra jobb — nu kan/ska du g& hem” eller
”Nu ska du ta hand om dig”. Det maste man kunna hantera sjalv. Nagra papekar att det ar latt att
branna ut sig, att bade kvinnor och man hamnar i utbrandhet och att manga har varit ndra att ga in i
vaggen.

Generellt dir det en bra arbetsmiljé men alla ér utarbetade, ménga gdr in i véiggen, jobbar med sma
marginaler. (Man, lektor)

Klagomal pa akademin: Du dr som en egenféretagare, aldrig fidrdig med arbetet, jobbar sG mycket
du vill. Om du inte jobbar nu finns det en risk att den ddr andra personen péa andra sidan vérlden gér
forskningen istéllet (ndr du sover, gér roliga saker etc.) Mdste jobba mycket, jobba, jobba. Men vi ér
mdnniskor, som har riditt till ett privatliv. (Kvinna, doktorand)

Ndr du har en ledande position har du en éversikt éver dina medarbetare. Som ledare bér du vara
uppmdrksam pd hur dina medarbetare beter sig och mdr, och du mdste ha kunskapen fér att
uppticka det, och stilla fragan om du kan hjéilpa dem. Vara uppmérksam pd médnniskors behov.
Férmdga att upptdcka néir médnniskor inte madr bra psykiskt, till exempel kopplat till utbréindhet och
stress. (Kvinna, PostDoc/forskare)

Nagra namner ocksa att mer styrning i form av regelverk, dokumentation, att saker ska utredas osv.
ger mer administration och gor att allt tar langre tid, ndgot som ocksa &r stressande.

Statusskillnaden mellan forskning och undervisning beskrivs kunna ge negativa effekter pa
arbetsplatsen:

Om forskningen inte gdr bra fdr du léigre status i andras égon. De andra pratar bakom ryggen pa de
som bara undervisar. Man ser ner pd dem. Du dr fast som lektor. Mdn och kvinnor, till och med de
som dr mycket framgdngsrika inom undervisning, ses ned pd. Personligen blir jag vildigt
tillfredsstdlld néir undervisningen gar bra, men det har ett hégt pris. (Kvinna, bitrddande lektor)

Det dir denna konstiga slitning mellan forskning och undervisning. Forskning dér viktigt for din aura.
Undervisning, kvinnor far géra det, men det virdesditts inte. Uppsala universitet och Stockholms
universitet har 6kat undervisningens status jimfért med KTH. (Kvinna, lektor)



Nagra ndmner att forskningsmassigt ar manga delaktiga i projekt och samarbetar med maénniskor
runtom i varlden, men att det inte dr sa mycket samarbeten lokalt utan att manga arbetar individuellt.
Det ger ocksa negativa effekter pa arbetsplatsens kultur och arbetsmiljon. Nagra har erfarenhet av att
det ar mycket avundsjuka mellan personer pa KTH, och att det &r lattare att samarbeta med kollegor
utomlands. Andra foreslar mer kollegialitet och samarbete kring utbildningen, och dven i “smasaker”
for att dela varandras stress, och menar att mer samarbete lokalt skulle ge en annan/battre kultur.

Nagra namner att den tydliga hierarkin inom akademin paverkar arbetsplatsens kultur. Dels lyfts det
kollegiala maktperspektivet, att professorer har mycket makt och att det kan ge friktion mot
linjeorganisationen. De som far in stora anslag dominerar miljon och har mycket makt, det upplevs
som att de ocksa har ett stort svangrum att bete sig som de vill. Det finns manga koder vad man gor
och inte gor, som professor/prefekt finns en hierarki och respekt som &r total, dven om det ibland
verkar som att det ar valdigt informellt. Hierarkin leder till att det inte finns samma respekt for en
bitradande lektor som for en professor, man lyssnar inte pa samma satt. Nagon ger exempel pa att
hierarkin dven syns den fysiska arbetsmiljon, vid senaste flytten fordelades rum efter akademisk titel,
nagot som cementerar hierarkiska strukturer. Nagra lyfter fram att vissa far bete sig hur som helst i
skydd av sin akademiska framgang - ”X ar ju en duktig fysiker”. Nagra beskriver att det ar hierarkiskt
inom forskningsfaltet, och om man far en fiende (till exempel for att man patalat att nagot ar daligt)
hogt upp i hierarkin och den personen hdmnas pa en kan det vara katastrof fér ens akademiska karriar.

Det dir véildigt hierarkiskt. Vissa héjs upp till ”Gud” och andra personer kretsar runt den hér personen.
(Kvinna, lektor)

Ingen téinker pa allas bésta, alla tinker pa sitt eget bésta. Vildigt hierarkiskt och individualistiskt
och man kan komma ganska ldngt med det. (Kvinna, lektor)

De som far in stora anslag dominerar miljén och har mycket makt. They are untouchable. Det blir ju
inte sa jamlikt. (Man, lektor)

Det dir en kultur, arbetsplats med stora egon, vilket gér det svdrt ibland. (Man, professor)

Nagra papekar att ledarskapsstrukturen inte ger de bdsta férutsdttningar fér gott chefs- och ledarskap:
tidsbegransade chefsférordnanden, ingen direkt langsiktighet, man blir chef 6ver sina kollegor m.m.
Det finns en risk att chefer inte vagar eller vill ta tag i svara fragor, nagot som paverkar arbetsplatsens
kultur och arbetsmiljon negativt.

Flera papekar att det faktum att arbetet ar tidskrdvande, att de allra flesta har valdigt mycket att gora
och lite tid, vilket gor att man inte har tid att umgas, fika och dta lunch m.m. pa arbetsplatsen. Det
paverkar hur val de kdnner varandra och riskerar att leda till att man inte bygger sa manga personliga
band. Nagra efterfragar mer gemensamma aktiviteter med kollegorna. Tidsbristen innebar ocksa att
det sillan finns tid over till reflektion eller gemensamma diskussioner. Amnen som t.ex. borde
diskuteras mer enligt nagra av de som intervjuats ar finansiering och systemet med finansieringskravet
samt stressen och pressen i arbetet. Nagon konstaterar att tidsbristen och stressen trycker undan goda
initiativ.

Kulturen — vi hittar fel och kritiserar allt till det yttersta. Det dr séllan vi ger ndgon en klapp pd

ryggen. Vi skulle bli béittre pa att séiga nér ndgon gér ndgonting bra. (Man, lektor)

Ndir det giiller den psykosociala miljén tycker jag att det finns en viss tendens att mjuka fragor dr
flum och inte ndgot viirt. Pedagogiska kurser ingen mening att léira sig. Att det finns en jargong och
attityd kopplat till detta. Det éir bara dmnet som réiknas och allt andra dir pa Igtsas. (Man, professor)



Nagra av de intervjuade (bade kvinnor och mén) som rekryterats fran utanfér Sverige lyfter fram att
man blir exkluderad om man inte kommer fran systemet. De beskriver svarigheter att forsta systemet
med t.ex. finansiering och att det finns brist pa stod.

PG KTH bérjade jag frdn en ogynnsam position eftersom alla redan kéinde till systemet och jag var
tvungen att bérja fran noll. Néir du anstdlls pa min niva férvéntas du naturligtvis klara dig sjélv. Jag
visste inte vilken finansiering jag skulle satsa pa etc. och ingen berdttade fér mig eller véiigledde mig.
Med tiden Idr du dig. Vid ett annat universitet hade de ett system ddir de tilldelade en erfaren person
till varje nyanstdlld, for att hjdlpa dem att manévrera systemet och vigleda dem. (Man, professor)

3.2 Upplevelse av stéd och motgangar i den akademiska varlden

| analysen av intervjuerna blir det tydligt att alla anser att stéd ar viktigt och en avgérande faktor for
att orientera sig i den akademiska varlden. Stodet tar sig uttryck pa olika satt och i olika former, t.ex.
genom handledare och mentorer, kollegor, internationella natverk, etc. Daremot beskrivs upplevelser
av motgangar i mycket stérre utstrdckning av kvinnor dn av man. Motgangarna som kvinnorna
uttryckte, och som det var patagligt att kvinnor upplever i mycket stérre utstrackning, tar sig uttryck i
form av:

* Ifrdgasattande av ens kompetens

* Attinte bli tagen pa allvar, bli avbruten, ej lyssnad pa

* Upplevelse av att inte bli inkluderad i méten, natverk, sammanhang

* Attt som kvinna bli inkluderad just for att hon ar kvinna

«  Kommentarer om utseende/beteende

* Att som kvinna férvantas gora “hushallsarbete” (t.ex. ta hand om studenter, ordna med fika)

3.2.1 Stéd

Alla intervjuade, oavsett kon, lyfte fram att det ar mycket viktigt att fa stod for att klara av och kunna
orientera sig i den akademiska varlden. De gav exempel pa att de fatt sddant stdd fran handledare
(under doktorandtiden men &ven langt efter doktorandstudierna avslutats), fran formella och
informella mentorer, professorer och andra seniora kollegor, fran forskarkollegor pa jambordig niva i
forskningsprojektet eller pa avdelningen, fran kollegor i nationella eller internationella ndtverk de ar
med i, och nagra néamnde att kollegor i den ledningsgrupp de sitter i ger ett sddant stod. Flera lyfte
fram att informella nétverk éir en viktig del nér det gdller att fa stéd. Stodet beskrivs som att det ar
personer som aktivt tror pa en och ser ens kompetenser, som pushar en vidare och uppmuntrar, som
guidar en i hur man skriver ansokningar, fortydligar hur informationskanaler fungerar, bjuder in till
eller tipsar om natverk, tipsar om vilken finansiering och tjanster man borde s6ka, som ger backning i
form av referenser och rekommendationer, nominerar en foér olika uppdrag, ger feedback pa ens
artiklar, forklarar betydelsen av forfattarskap och forfattarlistan pa publikationer, som ger vagledning
hur man kan planera sin karriar och bygga en karridrplan, och det &r nagon som star till forfogande for
att lyfta fragor och reflektera tillsammans med, dven kring hur man under sin karridr kan hantera
tuffare situationer som uppstar. Flera namner ocksa att KTH:s karricirstédsprogram och kurser (t.ex.
obligatoriska pedagogiska kurser) har gett bra stéd och majlighet att bygga natverk dar man kan dela
erfarenheter med varandra. Ndgra kvinnor betonar att stdd frén andra kvinnor betyder mycket, att
kunna diskutera och utbyta erfarenheter och stoétta varandra och att kvinnor som kommit Iéingre i sin
karridir dr viktiga som férebilder.

Alla intervjuade sa att de haft sadant stod, i nagon form och med olika omfattning, under sin tid i den
akademiska varlden, forutom en man som upplever att han aldrig haft ndgot sadant stod utan har bara
upplevt konkurrens. Flera sa att de fick mer stéd som juniora, men att de kdnner ett minskat stéd och
storre konkurrens nu nar de ar mer seniora. Och att de generellt ser en storre vilja att stotta juniora
for att dessa inte utgdr nagon konkurrens. Medan andra sa att det var forst nar de blev mer seniora



som de blev uppmuntrade. Flera vittnar om att de ar aktiva med att stotta yngre nu nar de sjalva ar i
mer seniora positioner. Manga papekar att var och en behdéver vara aktiv sjalv for att bygga upp sitt
natverk. Nagra beskriver att nar man val fatt ndgon/nagra positioner blir man mer synlig och far da fler
erbjudanden och blir féreslagen i fler ssmmanhang.

Jag har inte haft stéd i form av ”sék det héir” néir det gdller tjéinst eller pengar och har aldrig fa héra
”du kan ta den hdr vigen”. Men det har funnits mdnga bra personer som uppmuntrat mig att
fortséitta, ”du dr jétteduktig”, dven kollegor idag som ocksd pushar mycket. Vetenskapligt och
internationellt har det varit personer som pushat, bjudit in mig som féreldsare till bra stdllen etc.
(Kvinna, lektor)

De senaste dren har jag fdtt stod och uppmuntran. Folk foresldr mig, jag blir nominerad till olika
tjdnster/uppdrag av kollegor. N¢ir jag blev befordrad till professor da sléippte det. Innan dess var jag
motarbetad. Ingen hjéipte mig innan det. (Kvinna, professor)

Ja, det dr klart att det har varit sd, det mdste ha varit sa. Det réicker inte med att bara vara duktig.
Mer av en kultur att stédet finns runtomkring. ”Det funkar sa hér”, ”du mdste géra sa hér” - for att
komma vidare, fa pengar etc. En lektorstjénst blev formellt ledig - “du maste séka”. (Man, professor)

Fér att fa forskningsfinansiering har jag fatt séimre stéd. De andra grupperna har en mycket mer
viloljad rutin pd ansékningar, mycket mer fokus. Som en industri. Hjdlpte varandra,
kamratgranskning. Fér mig var det mer upp till mig. Jag visste inte att jag ldg efter med forskningen,
att jag skulle balansera forskningen med skoluppdrag. (Man, lektor)

3.2.2 Motgangar

Pa den har fragan skiljer sig kvinnors och mans svar, darfor sarredovisas svaren. Som namndes tidigare
sa ar inte det har ar en kvantitativ studie som méter férekomst. Dessutom har nésta dubbelt sa manga
kvinnor som man intervjuats. Det ar dnda pafallande hur manga fler exempel pa situationer dér man
blivit motarbetad, forminskad eller forbisedd som beskrivs av kvinnor och hur mycket farre exempel
pa detta som man ger. Nedan redovisas forst kvinnors svar och sedan mans.

3.2.3 Kvinnor - exempel pa situationer dar de upplevt motgangar och hinder eller situationer
dar de blivit férminskade, forbisedda, motarbetade

Allaintervjuade kvinnorna utom nagra enstaka anger att de, i olika grad, upplevt motgangar och hinder
eller situationer dar de blivit forminskade, forbisedda eller motarbetade. | ett flertal av exemplen, men
sjalvklart inte alla, finns en koppling till att de ar kvinnor i en miljé som domineras av man.

Exempel pa situationer dar de blivit motarbetade, forminskade eller férbisedda var: kommentarer om
utseende och ens beteende, kommentarer fran kollegor att studenterna sakert ar glada att ha en ung
kvinna som larare, bli avbruten och ej lyssnad pa, att i lararrollen férvantas ta mer hand om
studenterna och att studenterna delar personliga problem med en. Pa en konferens, dar de flesta &r
man, halsar andra pa de manliga kollegorna, men inte pa kvinnan. Att inte ha blivit stottad, eller till
och med motarbetad, nar de sokt befordran. Nagra lyfter fram att ett problem nar de var/ar
doktorander, ar att de inte blir tagna pa allvar. Nagra beskriver att de tanker pa hur de klar sig for att
bli tagna seriost, att de vill tona ner sitt kon sa att folk ska fokusera pa deras kompetens, och ocksa for
att minska risken for sexuella trakasserier (i detta fall vid en internationell konferens). En berattar nar
hon blev forminskad i en rekryteringsintervju.

Det ges ocksa exempel pa stereotypa antaganden om kvinnor, som till exempel tar sig uttryck i att det
bara ar kvinnor som tillfragas att fixa bullar och det &r kvinnan far “koksfragor” (t.ex. fragor om var



gafflar finns eller hur diskmaskinen fungerar) dven om det ar andra manliga kollegor i rummet. |
intervjuerna ges ocksa exempel pa att sddana har stereotypa antaganden om kvinnors roll far negativa
effekter i kvinnornas yrkesroll:

Vi organiserade en internationell konferens. Vi fem som anordnat konferensen stod tillsammans, jag
fick alla administrativa fragor. (Kvinna, lektor).

Ofta ndr jag/vi presenterar forskning i internationella sammanhang, éven om jag gjort alltihopa, sa
stdller de fragor till mina manliga kollegor som ér mer kiinda inom omrddet. (Kvinna, lektor)

En konferens startade med lunch. Jag hittade ndgra kvinnliga kollegor och satte mig ner med dem
och at lunch. Konferensarrangéren gick runt i lunchrummet fér att samla deltagarna da konferensen
skulle bérja. Om vdrt bord med en grupp kvinnor sa arrangéren: ”De tillh6r inte oss”. Men det gjorde
vi, definitivt. (Kvinna, bitrddande lektor)

Nagra ger exempel pa att de inte blir kallade till m&ten de borde bli kallade till, eller inte blir inbjuden
till olika sammanhang som andra bli inbjudna till, till exempel som talare pa workshop/konferens inom
ens omrade eller nar kdnda forskare inom ens omrade kommer pa besok. Flera papekar att det gar ju
inte att veta om det beror pa att man ar kvinna eller om det beror pa nagot annat, att det finns ju ett
stort utrymme for tolkning av handelser. Nagra beskriver det som att “man ér bortsorterad redan
innan det ens ndtt personens medvetande, att man blir exkluderad och férbigdngen utan att det gors
medvetet”.

Nagra tar upp att mén, bade bland kollegor pa samma niva som kvinnorna sjalva och dven mer seniora,
har blivit kompisar, gjort saker tillsammans och samarbetet, men som kvinna har man blivit Iimnad
utanfor.

Jag och en man bérjade som PostDocs samtidigt. Den manliga PostDoc och handledaren blev bdsta
kompisar vilket fick informationen att fléda vdldigt konstigt. Jag fick inte viktig information,
karriéirsrad och information om tjénster fran min handledare utan fran min manliga PostDoc kollega,
som fdtt den fran handledaren. (Kvinna, bitradande lektor)

Médin pa min avdelning har en vinskap, de gér tjdnster for varandra. Jag far aldrig det. Som kvinna
dr jag lite mer isolerad, har en annan typ av relation med mdn, mer formell, mer artig. (Kvinna,
doktorand)

Nagra av kvinnorna anger att de inte upplevde nagra sarskilda svarigheter fram till att de disputerade,
kanske ibland nagra kommentarer som de kunde vifta bort. Men att det blivit mer problematiskt nar
de blivit mer seniora, att de upplevs som ett hot med ékande senioritet.

Flera ger exempel pa att de upplever att de erbjudits att vara med i ansdkningar och olika andra
sammanhang bara for att de ar kvinnor.

Jag har ofta kédnt att jag har blivit inbjuden med armbdgen. Jag kédinner mig ofta som en "token”,
som den kvinnliga professorn att ha med i olika sammanhang och ansékningar. Till exempel fick jag
en inbjudan frdn ett annat universitet — ”Vi behéver en kvinnlig medsékanden, vill du vara med?”.
Viildigt fornedrande. Jag tycker att om folk uttrycker sig sa ska kvinnor séiga nej. (Kvinna, professor)

Flera av de intervjuade kvinnorna berattar att de fdtt kommentarer om att de fatt anslag och
finansiering, eller tjéinster och uppdrag bara fér att de dr kvinnor, eller att det inte kommer att bli nagra
problem for dem att fa pengar eller tjanster eftersom de ar kvinnor. Nagra berattar ocksa att nar de
fatt pengar sa ar dessa anslag helt plotsligt inte bra, eller fina att fa. Flera berattar ocksa att handelser
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(sasom fatt anslag, fatt ett pris, klarat docentféreldsning, befordrad till lektor eller professor) inte
uppmarksammats pa avdelningen eller i forskningsgruppen som man brukar géra for andra kollegor
(alltifran gratulationer, ingen tarta/fika till att det inte informerats om handelsen pa arbetsplatsen).

Da var pengarna helt plétsligt inte bra att fd. De var véldigt fina innan jag fick dem. Jag fick ingen
uppskattning eller uppmdrksamhet ndér jag fick dem utan fick héra att jag fick dem for att jag var
kvinna. Jag trodde att jag inte var tillréickligt bra, att jag inte var duktig, det satte sig vdldigt djupt,
att jag inte dr vird dessa anslag, att jag bara far allt serverat. (Kvinna, professor)

Flera ger exempel pa att deras kompetens och titel ifrdgasdtt, och att studenter, gaster men ocksa
andra anstallda pa KTH tror att de ar sekreterare eller administratoérer.

”Ar du PostDoc? Doktorand? Masterstuderande? Nej, jag ér professor” (Kvinna, professor)

Ndr jag bérjade pa KTH, utgick alla ifran att jag jobbade, skulle jobba inom administration, de hade
inte fattat att jag kom som doktorand med egna pengar fér 4 ars doktorandstudier. (Kvinna, lektor)

Ja, ens kompetens ifragasdtts hela tiden. Néir jag blev studierektor ”Ar du kompetent for detta?”, dd
var jag lektor. (Kvinna, professor)

Ndir jag skulle anséka séka docent ”sék det du, men du kommer inte far det”, jag fick det. Detsamma
ndr det gdllde ett styrelseuppdrag ”du ldr inte bli vald, sok ej”, jag fick det. (Kvinna, professor)

Ndir jag fick min tjédnst och under min férsta dag pG KTH sa en professor “Jaha, kom du, jag trodde
det var den andra killen som fick tjdinsten”’. Det mdste varit chefen (en kvinna) som édndrat beskedet.
En annan kollega klev da in och férsvarade mig och sa att det var ett jéiittebra beslut. Néir jag hamnar
i dessa situationer blir jag chockad, jag vet inte vad jag ska séiga. (Kvinna, lektor)

Nagra lyfter fram att de som kvinnor upplever att de maste jobba extra hart och “bevisa” att de ar
kompetenta och kan sin sak. Att forvantningarna ar mycket hogre pa dem an pa man och att det inte
finns ndgot utrymme fér kvinnor att géra ndgra fel - inte ens nar de skriver pa tavlan - det maste alltid
vara ratt.

Jag tror att det finns en uppfattning att kvinnor ’kvoteras’ in just for att de dr kvinnor och att kvinnor
inte rekryteras utifrdn deras kompetens. Det gér att kvinnors kompetens och titlar nedvirderas.
Kvalitetskrav/utvéirderingsmallen ér en annan fér kvinnor éin fér méin, mén behéver inte leva upp till
samma héga krav. Jag har sett forskningsansékningar ddr jag fatt héra att ifall jag som kvinna skrivit
dem hade de aldrig gdtt igenom pga bristande kvalitet. Det har blivit béittre pd det hdr omradet,
men generellt tar det Idngre tid fér kvinnor att bli uppskattade. (Kvinna, lektor)

Mdn hér hemma hdir utan att bli ifrdgasatta och far déirmed ett enormt spelrum jémfért med kvinnor.
Ifragasdtts man alltid varfér man hér hemma bérjar man till slut ifragaséitta sig sjéilv. (Kvinna, lektor)

Nagra kvinnor (och en av médnnen sager att han hoért om detta) beskriver begrasningar jamfort med
kollegor som ar man nar det géller resurser, sasom tillgang till labb, arbetsrum fér sin grupp samt att
utfora arbete/ fa arbete utfort i verkstad.

Nagra kvinnor beskriver att de upplevt att de inte har blivit inbjudna i forskningsansékningar eller
indragna i olika forskningssammanhang. | nagra fall funderar de pa om det kanske &r av sociala skal,
kompetensskal eller for att man inte vet vilka kanaler och former man ska anvanda, medan i andra fall
ar det uppenbart att de borde bjudits och varit med i ansékan (och det har ocksa bekréaftats av kollegor
och ledning).
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3.2.4 Man - exempel pa situationer dar de upplevt motgangar och hinder eller situationer dar
de blivit forminskade, forbisedda, motarbetade

De intervjuade mannen ger avsevart firre exempel pa situationer dar de blivit motarbetade,
forminskade eller forbisedda eller att de upplevt motgangar och hinder. Manga av de motgangar som
beskrivs av mannen ar relaterade till det akademiska granskningssystemet.

Jag kommer inte pG ndgot exempel férutom att man inte far alla projekt man séker, och man far inte
in sin artikel i den tidskrift man vill. Alla utsdtts for motgdngar. (Man, professor)

| intervjuerna ges fbljande exempel pa motgangar, hinder och situationer dar de har blivit
motarbetade, férminskade eller férbisedda: Att inte fatt gehor for sina onskemal nar det galler
tjanstgoring, t.ex. undervisning, och att bli beordrad att géra det fast man borde utvecklas inom annat.
Att inte ha blivit inbjuden i forskningsansdkningar och forskningssammanhang. Att ha diskuterat idéer
som blivit vetenskapliga arbeten dar man sedan inte fatt erkdnnande for sitt bidrag. Att ha blivit utsatt
for harskartekniker. Att ha blivit uppmanad att séka tjanster men sedan inte ens bli kallad pa intervju,
eller ha legat tvaa i ranking for en tjanst men nar ettan tackat nej har rekryteringen istallet gjorts om
och man fick inte tjansten. Tva beskriver hur de har blivit motarbetade att soka befordran eller
docentmeritering. En beskriver att han inte fick godkant pa intervjun, men han fick inte nagon tydlig
motivering av vad som brast i intervjun och efterfragar mer transparens nar det géller kraven for att
bli “godkand”.

Jag har kéiint mig férbisedd flera ganger. Det var en konferens pa KTH inom mitt émnesomrdde, jag
blev inte tillfragad att vara involverad. (Man, professor)

3.3 Syn pa JML-situation och JML-arbete pa SCl-skolan

Det finns en hog medvetenhet hos manga intervjuade om omedvetna féordomar och sdrbehandling,
framforallt hos kvinnorna, men ocksa hos nagra man. Samtidigt finns det en otdlighet och en kansla av
att JML-arbetet dr otillréickligt och att individen inte alltid tar tillrdckligt stort ansvar for [6sningen.

Madnga anstdllda anser att detta ér ett problem som inte rér mig, det dr inte jag som ska tidnka pd
detta. Det dr JML-gruppen, prefekten och skolchefen som téinker pa detta. JML-gruppen blir en
I6sning, de gar utbildning, de Iéser det. Jag behéver inte engagera mig. Mycket sadant sitter i var
kultur och vdr arbetsmiljé. Men alla dr ansvariga for detta arbete, som professor, handledare,
kollega, Idrare, fordilder beh6ver man tinka pa det hér. Ndr vi ndr tillréickligt mdnga som tar ansvar,
som sdger till, svarar, agerar — da blir det en férdndring. (Kvinna, professor)

3.3.1 Syn pé nuvarande JML-situation

De allra flesta av de intervjuade har lagt marke till skillnader for kvinnor och mén inom SCl-skolan och
inom akademin. En skillnad som lyfts fram av manga ar det "sjalvklara”, att kvinnor &r i minoritet.

Fran att man bérjar som doktorand dr kvinnor i minoritet. Det finns en minoritetsproblematik — som
kvinna dr det svdrt att gdmma sig. Det gar kanske, men med vdldigt stor anstridngning, att man dr
kvinna dr hela tiden en faktor att férhdlla sig till. Majoriteten forstar inte att minoriteten behéver
férhdlla sig till det hela tiden. (Man, professor)

Flera papekar att den skeva konsfordelningen, som ocksa 6kar langre upp i den akademiska hierarkin,
gor att kvinnor har farre forebilder av samma kén. Men att det &r fa kvinnor innebéar ocksa att om t.ex.
en kvinna blir sjukskriven, blir slutsatsen ”1att” att det ar genetiska anlag (biologin) som gor att kvinnor
blir sjukskrivna.
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Nagra av kvinnorna beskriver att deras kollegor &r omedvetna om vad det innebdr att vara kvinna och
i minoritet pa arbetsplatsen.

Folk har goda avsikter, men de forstar inte min situation, jag dr kvinna, ung och en outsider. De
skrattar at genus. De inser inte att det ar svart fér mig. (Kvinna, lektor)

Varfér? Pa grund av hur saker och ting dr, inte alla kédnner sig lika bekvéma i visa situationer, det
inte jimlik fér minoriteter. Aven om siffrorna ér desamma (50/50 kén) éir det inte ok om ménniskor
behandlas annorlunda. Det finns diskriminering baserat pa hur systemet dr uppbyggt, hur ménniskor
beter sig etc. (Kvinna, doktorand)

Madngfald dr viktigt — detta missar vi. Alla dr vilkomna kvinnor, médn, med svensk och utléndsk
bakgrund. Men det ska vara annan mdngfald ocksG sdsom social bakgrund, personlighet. (Man,
lektor)

Nagra av de intervjuade méannen lyfter fram att de inte har sett det hdnda eller forstatt att
forhallandena kan vara olika baserat pa kon, men att de garna vill forsta och se hur de sjélva ska éndra
sitt beteende for att inte vara en del av detta. Andra beskriver att de i samtal och samarbete med
kollegor som &r kvinnor fatt upp égonen for att férhallandena pa SCl-skolan ar olika for kvinnor och
man. Nagra man berattar att de specifikt uppmarksammat att kvinnliga kollegor inte far samma status
gentemot studenter, inte samma respekt som larare.

Jag har hért om kvinnliga kollegor som upplevt skillnader, men jag har inte sjéilv sett det. Men jag
har mdérkt deras reaktioner. (Man, lektor)

Ndir vi var bitridande lektorer pratade jag mycket med henne och férstod da att hon hade det
betydligt mycket svdrare. Jag hade inte sett det om jag inte hade varit néira och pratat med henne.
(Man, lektor)

Acceptansen for misstag eller ej 100%-ighet i utférandet av vad man gor dr betydligt mindre for
kvinnor én fér mdn. Jag kan tillata mig att géra nagot som dr tillréiickligt bra och sedan peka pa det
jag gjort som dr riktigt bra. Jag tror att systemet dr betydligt hdrdare mot kvinnor. Till exempel,
studenterna dr mindre accepterande mot kvinnor som inte dr tillréickligt férberedda. Det finns en
utsatthet i undervisningssituationen och omdémen kan slG hdrt. Det har jag sett ndr jag
parallellundervisar med en kvinna. (Man, professor)

Inte for min egen del pa avdelningen eller institutionen. Men jag har sett att det héint i métesrum fér
andra. Sett exempel pa ’den ordentliga flickan’ som suttit med handen uppréckt och véintat pa att
fa prata med flera manliga dominanta éldre professorer som pratar i mun pd varandra. Exempel ddir
en kvinna hdllit upp sin hand och sen fick héra fran en av professorerna att ’du behéver vil inte halla
upp handen’. Vildigt tydligt att de manliga professorerna var totalt omedvetna om att det kunde

uppfattas negativt. (Man, professor)

Jag har en ung kollega, 40-45 dér, som séiger “Jag kommer bara att anstdlla mén. Kvinnor éir svara ”.
Kvinnor blir svdra néir de pekar pa problem. (Kvinna, lektor)

Den skillnad mellan kdn som omnamns mest av bade kvinnor och man &r att de intervjuade upplever
att kvinnor har fler fértroendeuppdrag. Flera kvinnor ndmner ocksa att det inte gar att Iata bli att undra
om de blir tillfrdgade bara fér att de ar kvinnor. Aven man som sétter samman betygs- och andra
kommittéer bekraftar att de ganska ofta far kommentaren “jaha, ni behéver en kvinna”. Nagon néamner
ocksa att malsattning for konssammansattning i olika sammanhang kan misstankliggéra kvinnor i en
framtradande position (dr de dar pa grund av sin lamplighet eller sitt kon). Nagra kvinnor namner att
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om du slutar med ett uppdrag, sa far du som kvinna snabbt ett nytt uppdrag. Och dr man bra pa att ta
ansvar sa far man fler uppdrag, medan nagon som misskoter sig kommer undan.

Som kvinna s mdste man ta massor av saker, sdga ja fast man inte vill. Men man blir ocksa tillfrdgad
om saker som mdn inte far frdgan om, det dr ju en férdel. Men det éir ocksG mycket ”Vi ska ha en
kvinna”. (Kvinna, lektor)

Nagra av den intervjuade (bade kvinnor och man) lyfter fram att det &r samma personer (oftast man)
som blir valda foér ledande positioner pa KTH, sasom i beredningsgrupp, styrelse, undervisningsfragor,
ledare for excellenscentra, och vetenskapsrads fértroendeuppdrag, och nasta pa tur att bli valda ar
dessa personers “kronprinsar”. Aven mén blir uteslutna (ej rekommenderade, ej med i nitverk) om de
inte anses vara kronprinsar. Det ndmns ocksa att kvinnor, generellt sett, inte blir valda i samma
utstrackning som man (dven nar kompetenta kvinnor finns) nar det ar val i kollegiet (KTH styrelse,
fakultetskollegium, fakultetsradet, etc.). Ett fatal kvinnor blir valda, men kollegiet verkar tro mer pa
man, och dven medelkompetenta man blir invalda. Flera kvinnor och méan ar av uppfattningen att det
verkar vara sa att man far/tar hégstatusuppdrag som ger mycket makt, och kvinnor i stérre utrackning
far/tar mindre statusfyllda uppdrag.

Det gamla vanliga, lika séker lika i meritvéirdering, det finns en bias i det i den akademiska viirlden.
(Man, professor)

Det finns ingen medveten diskriminering runt mig. Det ligger mycket djupare. Mdnga beslut, mycket
gors baserat pd magkéinsla. Det blir snett ibland. Jag har insett att jag sjéilv dr en del av det. (Kvinna,
professor)

Jag sékte flera ldrartjéinster innan jag fick ndgon, hade jag haft ndgra tveksamheter att passa in pa
KTH hade jag kanske slutat forséka. Sen blev jag lektor, byggde verksamhet och fick chefspositioner,
déiir man ser potential snarare ¢in visad férmdga. Jag har dkt pa den manliga rdkmackan. Det har
ocksa funnits tuffa situationer, ddir jag tror att om jag hade varit kvinna och ifragasatt mig sjélv hade
jag inte stannat kvar. Den tveksamheten har aldrig funnits. Det faktum att jag passar in i mallen -
sd har jag inte blivit ifrdgasatt av organisationen. (Man, professor)

Nagra av de intervjuade ndmner att en skillnad som de lagt marke till &r att de upplever att kvinnor
verkar ha mer undervisning an man.

Vad kan det bero pa? Jag tror att man inte vill sdga nej. Om man inte sitter tryggt, utan gadr Iéinge
pa tidsbegrénsade anstdllningar, da séiger man ja. Da vill man ta pa sig mer for att séikra sin position.
Jag vet méin som kéinner likadant. Det kan vara ett séitt for kvinnor att visa att de behévs, och kanske
ocksa for att visa sig duktig, inte bara inom forskningen. (Kvinna, lektor)

Andra skillnader som kom upp i intervjuerna var att de intervjuade upplevde att kvinnor i storre
utstrackning an man tar ansvar for sociala sammankomster och olika moten, liksom annat som behdvs
for infrastrukturen (men som inte dr meriterande), sdsom att bjuda in foreldsare till och anordna
lunchféreldsningar. En av de intervjuade berattade att pa deras avdelning hade de haft en konstruktiv
diskussion om hur det har ansvaret kan delas mer jamnt mellan kvinnor och man. Kvinnor namnde att
de (och inte deras kollegor som ar man) blir ombedda att ta hand om psykosociala arbetsmiljofragor:
"Den och den éir ledsen; De hdr tva fungerar inte tillsammans. Kan du fixa det?”. Nagon ansag att
kvinnor ar mer forsiktiga i sina ansdkningar nar det galler meriter, medan man ar mer kreativa. Nagon
annan ndmnde att man dr mer aggressiva nar de forhandlar sin 16n, och dven i motessituationer. De
intervjuade anser att det ar viktigt att den som leder motet ser till att alla kommer till tals, och att
personer som dominerar for mycket halls tillbaka. Nagon upplevde att kvinnor i ledande roller lagger
ner mycket mer tid och att kvinnor i fértroendeuppdrag ar mer férberedda.
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Om man t.ex. sitter i en kommitté sG har kvinnan léist hela rapporten, det har inte médnnen gjort.
(Kvinna, professor)

Som kvinna finns det en férvintan att hdlla sig till ndgon slags trevlighetsnorm. Om jag ér bestimd
ér jag en ragata. Omedvetet tar man ett steg tillbaka. SG hdrt inprogrammerat att uppfylla
trevlighetsnormen, da blir jag otydlig och kanske inte far vad jag vill. Om man dr en bestéimd kvinna
tar man mdnga risker. Medan att vara bestdmd férvintas av en man, det gér att mdn har stérre
handlingsutrymme. (Kvinna, professor)

Det svdraste att komma till bukt med dr den informella hjélpen som vissa far, vissa inkluderas i
sammanhang, andra exkluderas. (Kvinna, lektor)

Man har ju sina ”dalar” - av alla grejer som jag har fdtt géra, vad beror pd att jag har ett visst kén?
(Kvinna, lektor)

Som chef far man olika bra service frdn servicefunktioner. En kvinna som dr chef forvintas gora
mycket mer. Det skapar bade irritation och stress. (Kvinna, professor)

Som man fdr man en service fran den administrativa personalen som skiljer sig fran vad kvinnor far.
En man som kan bete sig lite hejsan hoppsan, det plockas upp runt honom. Kvinnor kan inte tillgta
sig att det ens skulle behéva plockas upp runt dom. Det tror jag inte mdn ser generellt — att
administrationen ens skulle agera annorlunda. (Man professor)

Nagra kvinnor anger att de ofta far kommentarer om sitt utseende, medan andra aldrig har fatt det.
En man berattar att han har lagt marke till att det ar skillnad pa hur kollegor pratar om kvinnor och
man. Att kollegor (man) sarskilt kommenterar vilka kvinnor som haft ihop det med andra kollegor, men
ocksa t.ex. hur mycket (olika) kvinnor ater. Han har véldigt sdllan hort att man pa SCl-skolan
kommentarer andra mans utseende eller 6verlag icke-professionella aspekter.

Nagra lyfter fram att de har mott attityden att nar kvinnliga studenter eller doktorander slutat sa beror
det pa att kvinnorna inte var lampade foér den har typen av studier eller for det har amnet. | stallet for
att stalla sig fragan varfor slutar de? utifran kulturen och forhallandena pa arbetsplatsen eller i
utbildningen.

Nagot som ocksa lyfts upp ar att ndar man ar pa konferens ar det ”oproblematiskt” fér man som ar tidigt
i sin karriar att ga ut och dricka 6l med professorer och seniora inom sitt forskardmne, och pa sa satt
diskutera och bygga natverk. Det ar mer laddat nar det &r en man och en kvinna som goér det, inte minst
en senior man och en junior kvinna, det blir mycket mer kansligt. Detta ar hindrande for kvinnor och
ger dem inte samma mojligheter.

3.3.2 Syn pd JML-arbete

Atta av de intervjuade svarade att de inte kdnde till KTH:s och SCI-skolans arbete med JML, och en
kdnde till KTH:s arbete men inte SCl-skolans. De 6vriga 38 sa sig kanna till arbetet. Det varierar hur
mycket de kanner till om JML-arbetet, fran att kdnna till att det existerar och ha surfat pa natet for att
leta information infor intervjun till att vara djupt engagerade i arbetet pa olika satt.

De allra flesta av de som intervjuades tycker att det behovs fortsatt jamstéalldhetsarbete pa SCl-skolan.
Orsaker som ndmns ar bland annat den sneda konsférdelningen pa hogre positioner jamfort med lagre
positioner och skillnaden i konsférdelningen bland studenter och de som sedan véljer den akademiska
karridgren. Vidare namns ojamstéllda forhallanden i organisationen och ojamstallda, eller rentav
oacceptabla, beteenden hos kollegor. For att fler ska trivas battre anges ocksa som orsak. Ytterligare
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en anledning som ndmns &r att det finns ett ifragasadttande att det 6verhuvudtaget finns ett problem
— nagot som slar mot alla som avviker fran normen. Att manga menar att akademin &r fullstandigt
meritokratisk och att kbn m.m. inte spelar roll. Flera papekar att arbetet, insatser och diskussioner, bor
omfatta fler “olikheter/minoriteter” &n bara kon och snarare vara ett jamlikhets- eller mangfaldsarbete
(men utan att for den delen tappa fokus pa genus).

Nagra man tror att JML-arbete missgynnar majoriteten, dvs. man.

Jag har sett den negativa sidan av jimstdlldhet. Jag hindrades frdn att anséka om bidrag pd grund
av att jag ér en man, pd grund av antalet manliga och kvinnliga sé6kande. (Man, professor)

Bade kvinnor och méan papekar att en av de allra viktigaste insatserna ar att synliggora, och undvika
inverkan av bias pa beslut, ranking m.m. De reflekterar 6ver hur normer, forestdliningar och
undermedvetna fordomar paverkar vid rekrytering och befordran: vid utlysning av tjanster, vid
bedomningar av ansokningar (vilka satt att skriva och uttrycka sig pa premieras?) och i
sakkunnigutlatanden (triggar sakkunnigas satt att uttrycka sig om olika kandidater
rekryteringskommitténs forestallningar och undermedvetna férdomar?), vid bedémning av kandidater
och beslut om vilken kandidat som ska anstillas eller befordras. De intervjuade anser att
rekryteringsansvariga, ordforande i rekryteringskommittéer och rekryteringskommittéer borde bli mer
medvetna och kunniga om omedvetna fordomar (unconscious bias), genom att fa utbildning i detta,
men ocksa att sedan sdkerstdlla att detta ar med i arbetet med rekryteringar. Nagon ger forslag pa att
det skulle vara intressant att ha med nagon som observatér under rekryteringar som tittar efter bias,
bara som ett "test” for att 6ka medvetenhet och ldrande. Nagon foreslar reflektioner kring bias och
varfor det ser ut som det gor, till exempel bias genom utbildningsvasendet och férestallningar om vem
som ar lampad for naturvetenskapen, att det kan vara en forklaring varfor de inte har sa manga
kvinnliga doktorander. Och sa efterfragas en 6kad medvetenhet om hur bias paverkar férestéllningar
om vem som ska gora vad pa arbetsplatsen (boka méte, ordna events, leda motet, ha olika uppdrag
osv.)

Nagra kvinnor lyfter fram att de har erfarenhet (egen eller ndr de hjalpt doktorander eller andra
kollegor) av att KTH:s rutiner och stédsystem for trakasserier, krankande sarbehandling och
diskriminering inte fungerar tillfredsstallande.

Dessa anmdlningar om trakasserier fastnar. Det dr ett stort problem pd KTH. Att veta att det blir sa
hindrar dig att géra en formell anmdlan. Det ér som om de tror att det kommer att fixa sig sjélv.
Men det dr viktigt att géra en formell anmdilan fér att fa det registrerat. Dd kan man félja om ndgon
har flera klagomal. I vart fall hade personen anmdilts tidigare. Han bytte institution, och de tappade
koll pa det. DG kan felet upprepas, eftersom det inte finns ndgon dokumentation och ingen halls
ansvarig. Nér ndgon som har anmidlts tidigare anséker om befordran, kommer detta att komma
upp?(Kvinna, lektor)

Ja, det finns ett behov av att jobba vidare. Viktigt att ledarskap féregdr med gott exempel. Frimja
JML. Det kommer att ha effekt. (Kvinna, lektor)

Jag dr férvanad, det éir s smértsamt att se motstand mot jimstdlldhet pa var avdelning, pa SCI-
skolan, pa KTH, i samhdillet och i livet. Det dir en kéinsla av att det ”’kommer uppifrdn” och att det dr
mdnnen som dr missgynnade. (Kvinna, lektor)

Nagra lyfter att mycket pa arbetsplatsen ar outtalat och om du har en annan kulturell bakgrund an
svensk sa ar det mycket som ar svart att forsta, de efterfragar mer transparens och tydlighet. Nagra
vittnar om att det till exempel &r oklart pa arbetsplatsen hur du ska och férvantas bete dig, vad du
ska/borde och inte ska/borde géra. Nagra beskriver utmaningar i arbetsgruppen som beror pa att

16



kollegorna har olika kulturell bakgrund. Medan andra beskriver att det fungerar mycket bra i deras
arbetsgrupp med stor etnisk mangfald. Nagra trycker pa att det 6verlag behdvs mer kunskap och
medvetenhet om interkulturell kommunikation och kulturella olikheter, ens egen och i samspelet med
andra. Det géller bade anstéllda med bakgrund fran Sverige och personer fran utlandet som anstéllts
pa KTH, oavsett tjanst och funktion.

Manga lyfter fram att det behovs utbildning, men att den ska halla hég kvalitet, vara knuten till den
egna vardagen och ocksa garna amnesspecifik sa att det gar att relatera till det egna dmnet.

4 Slutord —var tolkning av resultatet fran probleminventeringen

De forsta delarna av detta arbetsmaterial har presenterat de empiriska resultaten av
probleminventeringen. | detta avslutande avsnitt vill vi, projektledarna, sammanfatta och ge var
tolkning av resultaten och vara tankar om framtiden.

4.1 Sammanfattning och tolkning

Probleminventeringen visar att SCl-skolan har en mansdominerad miljé med kvinnor i minoritet. Detta
tar sig uttryck i att kvinnorna generellt upplever ett patagligt storre utanforskap och en mer utsatt
situation pa grund av:

e Nedvardering/ifragasattande av ens kompetens

e Brist pa uppskattning

e Osynliggbrande och att inte bli tagen pa allvar / lyssnad pa

e Inte bli inkluderad i moten, natverk osv.

e Att uppfattas bli inkluderad som ’bara’ kvinna och ej for sin kompetens

e Kommentarer om utseende/beteende

e Forvantan om att géra "akademiskt hushallsarbete” (dvs. uppgifter med lagre status och
ersattning)

De motgangar och situationer som beskrivs i intervjuerna stammer val med tidigare studier om JML-
situationen i arbetsmiljder ddr kvinnor &r i minoritet”. Det dr ocksd ett faktum att motgéngar beskrevs
i mycket hogre grad av de kvinnliga deltagarna dan av de manliga, trots att de fick samma fragor.
Sammantaget tyder detta pa att SCl-skolan idag har en kultur och en arbetsmiljo som gynnar
majoriteten (man) i mycket hégre utstrackning dn minoriteten (kvinnor).

P& grund av de motgangarna som kvinnor upplever, ser vi att de flesta kvinnor har utvecklat
”6verlevnadsstrategier” som baseras pa att det finns en stor medvetenhet pa individniva hos de flesta
av dessa kvinnor om ojamstélldheten inom akademin — att forsta att vissa motgangar inte beror pa ens
egen formaga kan ha en skyddande effekt. En god forstaelse om minoritetsproblematiken hos en nara
kollega eller mentor (kvinna eller man) kan ocksa ge ett ovarderligt informellt stéd. Att denna
medvetenhet var sa pass hoég hos manga, bade kvinnliga och manliga, intervjuade i denna
probleminventering &r troligen ett resultat av det JML-arbete som har gjorts och gors pa KTH och SCI-
skolan.

Intervjuerna visar dock tyvarr att det fortfarande finns en andel av medarbetarna vid SCl-skolan som
inte 4r medvetna om minoritetsproblematiken. Vissa uttrycker ett motstand mot JML-arbete och
havdar att det ger kvinnor alltfor stora férdelar. Men det vanligaste uttrycket for motstand som

" Wahl, A., C. Holgersson, P. Hé6k & S. Linghag (2001/2011/2018) Det ordnar sig. Teorier om organisation och kin. Lund:
Studentlitteratur.
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intervjuerna visar, ar ett mer passivt motstand i form av ointresse. Detta ar ett relativt vanligt satt att
uttrycka motstand mot jamstalldhetsarbete i organisationer dar kvinnor ar i minoritet. Det finns en
generell attityd om att det har med JML-arbete dr nagon annans problem, och det saknas medvetenhet
om att arbetsmiljon ar hela organisationens, dvs alla medarbetares, ansvar att I6sa. Hos kvinnor leder
detta till en stark otalighet och en kansla att fordndringen inte gar tillrdckligt fort. Det finns dven en
utbredd radsla i skolans kvinnliga natverk av att IML-arbetet haller pa att stanna av och att visionerna
om lika mojlighet for man och kvinnor i akademin aldrig blir verklighet.

4.2 Framat

Arbetet som har gjorts hittills pa SCl-skolan med natverk och mentorer for kvinnor kan ses som akuta
"forsta hjalpen” atgarder for att fa kvinnor att 6verleva i denna miljo. Det som behovs framat ar ett
kontinuerligt forandringsarbete som leder till transparenta processer sasom karriarsstod, och till en
mer inkluderande och jamstalld arbetsmiljo. Detta kommer att gynna bade minoriteten och
majoriteten och ar, vad vi kan se, det enda sattet att langsiktigt kunna 6ka andelen kvinnor pa SCI-
skolan. Forandring av arbetsmiljon bestar av Kollektivt ansvar och Medvetenhetsskapande dtgdrder.

Det finns idag strukturer i vart system som forstarker majoritetens kultur. En kultur dar man anses vara
norm och dar kvinnor anses vara avvikelser, som inte fullt ut hor hemma i akademin. | detta
sammanhang vill vi dven lyfta fram betydelsen av transparenta och inkluderande processer och rutiner.
| probleminventeringen har manga deltagare reflekterat 6ver de utmaningar och den ensamhet som
det innebér att pa samma gang vara kollegor och konkurrenter. Dessa typiska utmaningar fér den
akademiska miljon blir annu storre och svarare fér nagon som &r i minoritet. Den som ar i minoritet,
eller inte motsvarar normen, riskerar i an hoégre utstrackning att sorteras bort i en urvalsprocess, att
inte bli patankt i uppdrag eller att inte fa viktigt stod av en mentor. Det kan ocksa handla om att den
som ar i minoritet inte far information om vad som kravs for en viss tjanst, avancemang eller uppdrag
och darmed inte soker eller signalerar att man ar intresserad dven om man ar kvalificerad. Det ar av
hogsta vikt att medvetenhet om ojamstalldhetens konsekvenser, inte bara pa individniva utan ocksa
for den akademiska miljén som helhet, nar ut till alla medarbetare.

Att forandra en arbetskultur handlar om att ge varje medarbetare, sarskilt i majoritetsgruppen,
kunskap och medvetenhet om jamstalldhetsproblematiken sa att alla kdnner ansvar for och vill bidra
till forandringsarbetet. For att det ska vara maojligt maste ledningen visa tydligt ansvar, det handlar inte
bara om att stddja processen utan dven om att vara en ledande aktor i férdandringsarbetet. Det bor
tydliggoras att @mnesansvaret som en docent har dven inkluderar etik och arbetsmiljo i det storre
perspektivet. Med andra ord, man har ansvar for att framja en sund forskningsmiljo samt varna om
det akademiska medborgarskapet. Har ar det sarskilt viktigt med en 6ppen diskussion baserat pa
befintlig forskning. Var forhoppning ar att det material som vi presenterar har ska kunna vara till hjalp
for att vacka reflektioner hos alla. Vi vill att detta arbetsmaterial anvands for att 6ka medvetenheten
om vad det dr som gor var arbetsmiljo ojamstalld samt vilka konsekvenserna blir pa kort och lang sikt
om status quo bibehalls. Det gar inte langre att sdga att “det hander inte hos oss”.

Vi vill tacka alla intervjudeltagare for deras tid och engagemang.

Carlota Canalias, Linda Lundstrom och Lisa Prahl Wittberg

Stockholm, december 2020.
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Bilaga 1 Intervjuguide pa svenska och engelska

Intervjufragor SCI KTH

1.

2.

o

Kan du kort beskriva din akademiska karriar och kanner du att du natt dit du vill? (I fraga

om forskning, undervisning, meritering, publicering, anstallningar)

Kan du ge exempel pa situationer dar du blivit uppmuntrad och/eller stottad (formellt eller

informellt)? T.ex. ifall du haft mentorer, i att soka utlysta tjanster, ansoka om finansiering,

delta i projekt, foreslagen i roller, delta i natverk m.m.?

Kan du ge exempel pa situationer déar du upplevt motgangar och hinder eller situationer dar

du blivit motarbetad, férminskad, forbisedd?

Har du lagt marke till nagra skillnader i forhallanden, forutsattningar, resultat for kvinnor

och man pa SCl-skolan/ inom akademin? T.ex. i fraga om positioner, I6ner, resurser,

hardvara/utrustning, utvecklingsmojligheter, forvantningar, fortroendeuppdrag och

arbetsmilj6?

Hur skulle du beskriva din arbetsplats arbetsmiljo/kultur? Vad ar bra/ mindre bra?

Forutom att vara kunnig pa sitt amnesomrade, en duktig forskare och en bra pedagog -

tycker du att det finns nagra sarskilda férestéallningar eller forvantningar pa hur man ska

vara eller agera for att vara framgangsrik inom akademin? Om ja, i vilken utstrackning tror

du att detta & mojliggorande eller begréansande for dig och dina kollegor?

Har du forslag pa forbattringar/forandringar inom akademin (den akademiska karriaren)?

Generellt? For mer likvardiga forhallanden for kvinnor och man (om detta brister)?

Jamstalldhet Mangfald Likabehandling

e Kanner du till KTH:s och SCl-skolan arbete med Jamstalldhet, mangfald,
Likabehandling (JML)?

o Tycker du att det behovs ett jamstalldhetsarbete pa SCl-skolan? Varfor/Varfor inte? Om
ja, har du forslag pa aktiviteter, insatser som borde goras?
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Interview Questions SCI KTH

1.

Looking back, how would you describe your academic career journey, and do you feel that

you have reached the position or level that you want? Regarding research, teaching,

academic qualifications, publications, employment etc.

Can you recall instances or situations when you have been encouraged and/or supported

(formally or informally)? For example - encouraged to apply for positions or financing,

invited to participate in projects or networks, nominated for positions, etc.

Can you recall any instances or situations of adversity or obstacles such as discouragement,

exclusion or having been overlooked? For example — excluded from meetings or networks,

belittled through comments or other actions or not having been informed of important

information etc.

Have you noticed any differences in working conditions, opportunities and results for

women and men at the SCI-school and in the academic world? For example, who holds

certain positions, salary, resources, hardware/equipment, development opportunities,

expectations, management duties, commissions of trust, workplace environment.

How would you describe your workplace environment and culture? What is positive/less

positive?

In addition to having a high level of knowledge and expertise with your academic area and

being a good researcher and teacher — do you think there are any other expectations on how

to behave or act in order to become successful within academia? If yes, to what extent do

you think that such expectations are enabling or limiting for you and your colleagues?

Do you have any suggestions on how having a career in academia could be improved

generally? And for more equal conditions for women and men (if it’s an issue today)?

JML (Gender Equality, Diversity, Equal Treatment)

e Are you familiar with KTH’s and the SCI-school’s work with Jdmstdlldhet Mangfald
Likabehandling JIML?

e Do you believe efforts around gender equality at SCI-school are needed? Why/Why
not? If yes, what activities or efforts do you think are needed?
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