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Indledning

Denne rapport udger den kvalitative dimension i undersggelsen Kgn og forskning pa
Aarhus Universitet.

Formalet med undersggelsen Ken i Forskning pa Aarhus Universitet er at afdeekke den
skaeve kansfordeling blandt det videnskabelige personale pa Aarhus Universitet, hvor
kvinderne udger 23,4 % af lektorerne og 45 % af ph.d.-stipendiaterne ifglge
universitetets egne tal.

Rektoratet og Ligestillingsudvalget pa Aarhus Universitet gnsker med undersggelsen
at afdaekke hvor og hvorfor opstar skeevheden, og hvilke tiltag kan Aarhus Universitet
gare for at rette op pa skevheden?

Rektoratet og ligestillingsudvalget gnsker at gare en malrettet indsats for at fastholde
og tiltreekke flere kvindelige forskere ud fra den holdning, at talentmasse gar tabt, nar
kvinder falder fra pa vejen fra ph.d. til lektor- og professorstillinger.

Baggrunden for undersggelsen.

Undersggelsen Kgn i forskning pa Aarhus Universitet giver en dybdegaende og bred
blotlegning af forhindringer, lgsninger og muligheder. Derfor bestar undersggelsen
bade af en kvalitativ og kvantitativ dimension.

Det primeere fokusomrade i undersggelsen har veeret de kvindelige ph.d.-studerende
og de omstendigheder, som indvirker pa kvindernes karriereveje pa universitetet.

Undersggelsen tager afset i artiklerne fra bogen ”Akademisk tilblivelse - akademia og
dens kannede befolkning™ redigeret af Lis Hgjgaard og Dorte Marie Sgndergaard.. |
disse artikler introduceres begrebet den leekkende rgrledning som en beskrivelse af, at
kvinderne falder fra op igennem det traditionelle karrieresystem fra kandidat til ph.d.,
fra ph.d. til post.doc., fra post.doc. til adjunktur, fra adjunktur til lektorat med den
konsekvens, at der er meget fa kvindelige ansggere til professorstillinger i Danmark.

Inge Henningsen, statistiker pa Kgbenhavns Universitet har i samme bog skrevet en
artikel som beskriver at kvindeandelen blandt VVIP-personalet i Danmark ikke er gget
veesentligt i de sidste 30 ar, og Bertel Stahle skriver i analysen "En forskerstab i
forandring - Forskningspersonale og forskerrekruttering pa danske universiteter
2001-20037, at der til halvdelen af stillingerne til adjunkt, lektor- og
professorstillinger kun er en kvalificeret ansgger.

Herudover er forskningsrapporten Kgnsblik en af inspirationskilderne til spgrgeguiden
sammen med en rapport fra det amerikanske universitet, Georgia Tech. Yderligere
afseet er statistik fra Aarhus Universitet, der vedlaegges som bilag sammen med en
spargeguide for phd.-studerende.
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Ligestillingsudvalget gnskede, at lige mange mand og kvinder skulle inddrages i
undersggelsen. Baggrunden for den lige fordeling er, at undersggelsen ogsa skal
fokusere pa hvilke faktorer, der er afggrende for at meend ger karriere pa universitetet
for at fa inspiration til at understatte kvindernes karrieremuligheder.

Metode.

Metoden i den kvalitative del af Ken i Forskning bestod af en interviewundersggelse
med en stor gruppe af nuvarende ph.d.-studerende, samt et mindre antal ph.d.-
studerende som har valgt en anden karrierevej end universitetsverdenen samt et antal
adjunkter, lektorer, medlemmer af forskeruddannelsesudvalg og de 5 dekaner.

Der blev udarbejdet spargeguider til bade nuveerende ph.d.-studerende, tidligere ph.d.-
studerende, som ikke leengere er ansat ved universitetet, nuvaerende ansatte adjunkter
og lektorer, medlemmer af bedgmmelsesudvalg og de 5 dekaner.

Spergeguiden til de phd.-studerende er vedlagt rapporten som bilag.

Forleegget var, at der i alt skulle interviewes 55 personer, og at fokusgrupperne skulle
omfatte mellem 60-80 personer, 35 individuelle interviews med ph.d.-studerende - pa
Humaniora 5 (ud af 90 i 2002), Sundhedsvidenskab 10 (ud af 255),

Samfundsvidenskab 5 (ud af 86), Teologi 5 (ud af 21), Naturvidenskab 10 (ud af 257).

Hvert interview blev fastlagt til 30, max 45 minutter.

Formalet med enkeltinterviews var at komme i dybden med den enkeltes historie og
egne oplevelser af muligheder og barrierer samt forestillinger om fremtiden.
Fokusgrupperne sikrer et stgrre antal deltagere, herudover bidrager metoden til
ideudveksling mellem de interviewede.

Fokusgruppemgderne blev afholdt pa de fire store fakulteter, da det var et mal at 15-20
deltagere ville deltage i hvert mgde. Til mgderne kom mellem 2 og 6 personer.

Mgderne var kensopdelte og af en times varighed.

Adjunkter, lektorer og medlemmer af bedgmmelsesudvalg fra alle fakulteter blev
interviewet omkring eget karriereforlgb, barrierer og muligheder for kvinder og meand
samt forslag til indsatsomrader.

5 interviews blev gennemfgrt med dekanerne fra de fem fakulteter om praksis inden
for opslag af stillinger, beslutning om anseettelser, samt deres analyser og refleksioner
over baggrunden for den skaeve kansfordeling pa deres fakultet.

Den kvantitative del af undersggelsen blev foretaget ved hjelp af et spargeskema, som
blev sendt til de enkelte fakulteter med en opfordring til de ph.d.-studerende om
deltagelse ved at link pa internettet.
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Skemaet var et meget enkelt skema, der skulle na ud til alle 700 ph.d.-studerende. 449
phd. studerende svarede pa spargeskemaet, en svarprocent pa 64.

Spergeskemaundersggelsen er en selvstaendig rapport med grafer og fritekst,
kansopdelt og fakultetsopdelt.

Undersggelsens forlgb.

Det viste sig at vere en tung proces at fa de ph.d.-studerende til at komme til
fokusgrupperne og ogsa til at melde sig til interview, og undersggelsen omfatter derfor
ikke det antal fokusgruppe- og interviewdeltagere, som vi havde habet.

| alt blev interviewet 80 personer, et antal personer, der er tilstraekkeligt til at fa et
overordnet billede af problemstillingen og mulighederne for forandringer efter
konsulenternes opfattelse. Antallet og fordelingen ses af nedenstaende statistik.

Sundhedsvidenskabeligt Fakultet havde det absolut svageste fremmgde. Efterfglgende
blev 30 ph.d.-studerende telefonisk kontaktet, men det var sveert at finde dem pa
hospitalerne, og derfor er materialet fra Sundhedsvidenskab ikke tilfredsstillende.

Antal interview til ”Kgn i forskning” fordelt pa fakulteter.

Fakultet Teologi | Humaniora | Samfund Natur | Sundhed

Dekaner 1 1 1 1 1

Adjunkt/lektor/professor | 1 2 2 2 3

Bedgmmelsesudvalg 1 1 Dekan/lektor | 1 1

Forladt universitetet 1 2 2 2 Ikke faet
oplyst
navne

Ph.d.fokusgruppe maend 4 3 3 2

Ph.d. fokusgruppe 4 3 4 4

kvinder

Enkelt interview 5 4 6 10 2

I alt 80 9 18 17 23 13

Resultaterne som beskrives nedenfor er en sammenfatning af de tendenser som
tydeligt viser sig i materialet fra fokusgrupper og interviews med nuverende ph.d.-
studerende.

Strukturen i rapporten faglger af spgrgeguidens struktur, fra generelle oplevelser af
livet som ph.d.-studerende til de fire overordnede omrader: rekruttering, faglighed,
familie-og arbejdsliv og kultur. Herudover beskrives kulturer og tendenser pa de 5
forskellige fakulteter, her indgar interview af de videnskabelige medarbejdere pa
fakulteterne og af de ph.d.-studerende, som har forladt universitetet.
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Yderligere er der i rapporten en diskussion af materialet samt konsulenternes
konklusioner og anbefalinger til rektoratet og Ligestillingsudvalget pa Aarhus
Universitet.
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Undersggelsens resultater:

Interview og fokusgrupper med Ph.d.-studerende.

Det attraktive ved en forskningskarriere.

De ph.d.-studerende har alle valgt forskningen, fordi de har lyst til at fordybe sig i
deres emne i en leengere periode. De ser det som et privilegium, at de far lov til at
bruge 3 ar pa at beskaftige sig med et emne, de selv har valgt at studere.

En del af de ph.d.-studerende udtaler, at de gar efter at fa den hgjeste uddannelse, der
findes. Andre udtaler, at det er en naturlig fortseettelse af specialeskrivningen. En lille
gruppe pa Humaniora navner, at stipendiet ogsa er et alternativ til arbejdslgshed men
arbejdslgshed som en overgang, ikke som en statisk situation og ikke som en stor
trussel, fordi ”de dygtigste far nok altid et job”, som en af de interviewede udtrykker
det.

Pa spargsmalet "Hvad er det mest attraktive ved ph.d.-studiet?”, lgd det nasten
enslydende svar: "Frihed og fordybelse”. Et udsagn der gar igen i interview og
fokusgrupper.

De fleste fremhaver egen fordybelse i et emne som en slags selvforkealelse, dernaest
kommer friheden til selv at planlaegge, til selv at bestemme over det, man beskeaftiger
sig med og friheden til fleksibelt at kunne indrette sit arbejdsliv.

Det overordnede indtryk er at de ph.d.-studerende har en hgj selvtillid, de ved, at de
kan fa job pa andre arbejdspladser. De har valgt universitetet, som er den harde vej
med lav lgn pa grund af deres egne indre ambitioner, men verden ligger aben for dem
udenfor. Lige nu ligger verden aben - ikke om 10 ar, for sa mener de at deres
markedsandel er faldet, og derfor gnsker de ikke at spilde tiden pa noget, der ikke
giver bonus pa lengere sigt.

Det ikke-attraktive ved forskningskarriere.

Kvinderne fremhaver oftest ensomheden som det mindst attraktive, maendene er ikke
sa opmaerksomme pa ensomheden, men begge kan navner det evige pres og den
darlige samvittighed som et stresselement.

Alle siger samstemmende, at det starste problem ved at satse pa forskningen, er de
usikre ansettelsesforhold i en periode pa op til 10 ar. Det er kun meget fa, der er
villige til at indstille sig pa det. Usikker indtjening og usikkerhed omkring hvor man
skal bo er et klart minus i en periode, hvor man etablerer sig med bgrn, hus og bil.

Det er slaende, iser pa Naturvidenskab men ogsa pa de andre fakulteter, sa stor en
barriere, som tilleegges udenlandsophold fra 6 maneder til 2 ar. Alle de interviewede
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ph.d.-stipendiater med bgrn oplever det som en uoverskuelig forhindring. Barrieren er
farst og fremmest at tage aegtefaellen ud af det danske arbejdsmarked og at fa bgrnene i
institution.

Bade de unge faedre og madre oplever udlandsopholdet som en forhindring, og mange
siger direkte, at de ikke vil vaere veaek fra deres barn i en periode pa nogen maneder.

Generelt mener maend og kvinder, ogsa de fastansatte at det ma veere sveerere for
kvinderne at fa meaendene med pa udlandsophold, men i interviewene siger alle de
unge maend med bgrn ogsa, at de ikke kan se hvordan de kan fa familien integreret i et
andet land; ” det vil jeg ikke byde min familie”, "det vil jeg ikke tage ansvaret for” er
to mends udtalelser.

Nogle af de interviewede kvinder beskriver de udenlandske post.docs som enten
familielgse” eller med ulykkelige familier, som ikke faler sig godt tilpas i Arhus.

Udlandsopholdet er vigtigst pa Naturvidenskab, hvor det opfattes som et krav for den
videre Kkarriere, og her bliver det et valg mellem universitetet og det private
erhvervsliv, som sa vaelges i stedet.

Pa Humaniora, Sundhedsvidenskab, Teologi og Samfundsvidenskab opfattes det ikke
som et krav at komme til udlandet i forbindelse med phd.-studiet men et krav for en
adjunkt/lektorstilling. | ph.d.-studiet finder man ofte ud af at lgse kravet om en periode
i et ” fremmed forskningsmiljg” med ophold pa andre universiteter i Danmark.

Mandene navner lgnnen som en barriere. Pa Naturvidenskab, Sundhedsvidenskab og
Samfundsvidenskab er meldingerne, at det er en hgj pris at betale en lgnforskel pa
mellem 50 % og 30 % i forhold til mulighederne pa det private arbejdsmarked for at fa
lov til at forske.

Kvinderne navner nasten ikke lgnnen som et problem, en del af de interviewede
kvinder siger oveni kabet:” det er lige meget med lgnnen, hvis man far lov til at
beskaftige sig med det, der interesserer en”.

Rekruttering.

Vejen til at sgge et ph.d.-stipendium.

Naesten alle interviewede ph.d.-studerende er blevet opfordret til at sege ph.d.-
stipendium, mere eller mindre direkte, typisk er det specialevejlederen, der har
opfordret eller opmuntret til at ga videre med et emne i ph.d.-sammenhang.

Nogle er ikke blevet opfordret men har selv vist interesse og er sa blevet bakket op i at
sgge. En del af dem siger, at de har overvejet ph.d. far specialet, men specialet bliver
testen pa, om de kan holde ensomheden og fordybelsen ud.
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Pa Naturvidenskab er de fleste stipendiater ogsa blevet opfordret, men de fleste af de
interviewede er pa 4+4 ordning. De studerende er rekrutteret inden de har skrevet
speciale, til gengeald er ph.d. perioden udvidet til 4 ar. Karaktererne har veeret
afgarende for, om man ville vise sin interesse for ph.d.-studiet.

Konkluderende kan siges, at opfordringer har altafgarende betydning, og helt
afgerende er det for kvinderne, som i interviewene siger, at det har veret afggrende
for dem, at de blev opfordret til at sgge et ph.d.-stipendium. Det er karakteristisk, at
flere af de mandlige interviewede siger, at de meget tidligt i deres studium fandt ud af,
at de ville vere forskere, mens kvinderne typisk har faet lysten senere i studiet eller
ved specialeskrivningen.

Kravene til at blive ph.d.-studerende virker rimeligt klare, farst og fremmest er det
karakterniveauet, som er afggrende. Der er en generel opfattelse af at man skal have et
to cifret gennemsnit og/eller specialekarakter for at kunne komme i betragtning til et
stipendium. Pa Samfundsvidenskab er der dog tilsyneladende tradition for et lavere
gennemsnit. Projektet indgar med en stor vaegt pa Humaniora, Teologi og
Samfundsvidenskab mens processen pa Sundhedsvidenskab og Naturvidenskab er
mere knyttet til forskningsomradet og forskergruppens arbejde.

De allerfleste af de interviewede har faet stipendiet ved farste ansggning, og dem der
ikke har faet stipendium i farste ansggning, har faet opfordring til at sege naste gang,
eller haft lgse ansattelser som underviser pa instituttet.

Karriere inden for forskningsverdenen.

Overvegten af de interviewede gnsker en karriere inden for forskningsverdenen, selv
om de godt ved, at en ph.d.-grad ikke ngdvendigvis farer til en fastansattelse — de
fleste holder en der aben til forskningen. Pa Sundhedsvidenskab er de fleste
interviewede dog afvisende over for en forskningskarriere pa universitetet pa grund af
lan og manglen pa sammenhang med faget i praksis.

De 5 stgrste fordele ved et liv som forsker:

1. Fordybelse

2. Frihed

3. Fleksibilitet i arbejdstid/liv familien

4. Netveerket blandt de bedste i verden

5. At vare blandt de bedste i verden inden for omradet (prestige)

De 5 stgrste ulemper ved et liv som forsker:

1. Usikkerhed i ansattelsen — man skal vaek fra Arhus!
2. Udlandsophold med familien

4. Arbejdsmiljget — ensomhed, depressioner

5. Preestationspresset

3. Lannen er for lav (for leeger star denne gverst)
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Kansforskelle i de phd.-studerendes muligheder.

Generelt oplever de ph.d.-studerende ikke forskelle i maends og kvinders muligheder
for at skabe gode resultater under ph.d-studiet. De vurderer, at de har lige muligheder
for videre karriere, og de ser heller ikke mange forskelle i hvad kvinder og mand
beskeeftiger sig med.

Nogle fa ser dog nogle forskelle i, at kvinder isaer beskaftiger sig med de kvalitative
emner og mandene iser med kvantitative emner, eksempelvis inden for idraet, hvor
der er eksempler pa at mandene er meget orienteret om det fysiske, biologiske og
kemiske emner, mens kvinderne er optaget af psykologiske emner.

Det navnes dog, at kvinderne ofte holder sig mere tilbage, ikke er sa direkte
opsggende, og nogle kvinder oplever, at de ikke far samme invitationer af professorer
og lektorer til at deltage i artikelskrivning, antologier samt konferencer i fjerne dele af
verden.

Styrker og svagheder i rekrutteringsmetoden til ph.d.-studiet.

En styrke er at de interviewede opfatter rekrutteringen til phd.-studiet som retfeerdig,
fordi det er de bedste, som bliver valgt ud fra, hvad der opfattes som rimeligt objektive
kriterier. De interviewede tror ikke, at der er en kensmaessig diskrimination eller
skeevhed i rekrutteringsprocessen til phd.-studiet.

En svaghed er at der er meget lidt information til de studerende om ph.d-studiet, der er
meget lidt hjeelp undervejs, sa en del bruger alt for meget tid pa at finde ud af at
komme i gang med opgaven. De mangler metode, de mangler information om
praktiske og organisatoriske forhold, vejledernes rolle m.m. Nogle institutter tager
ikke aktivt imod de ph.d.-studerende.

Pa Naturvidenskab navnes det at 4+4 ordningen har den svaghed, at de studerende
ikke har vist, at de er gode til at fordybe sig i et emne, men at de typisk blot har faet
gode karakterer til eksamen, det kan give problemer for de studerende, som det ikke
falder let at skrive og studere meget selvstendigt.

Pa nogle fakulteter er ansggningsprocessen meget lang, op til 4 maneder, hvilket gar at
man bruger et halvt ar pa ferst at formulere ansggningen og derefter vente pa
godkendelse, det opfattes som meget lange og seje procedurer.

Rekruttering til adjunktur.
Kravene til at blive ansat som adjunkt er meget mere uklare for de phd.-studerende..

Pa Naturvidenskab er det et klart krav at man skaffer sig en post.doc. i udlandet, og det
bliver sa en naturlig frasortering, pa Samfundsvidenskab, Humaniora og Teologi
beskrives, at man gar og venter og haber pa en ansattelse i den sidste del af ph.d.-
studiet, men at man farst meget sent far en afklaring pa dette spargsmal.

Pa Sundhedsvidenskab fortsatter l&egerne deres leegekarriere og forsker ved siden af et
legejob, mens de gvrige faggrupper, sasom biologerne, tilsyneladende har samme
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menster som pa Naturvidenskab, de skal til udlandet i en post.doc.periode for at
kvalificere sig videre i karrieren.

Generelt ved de fleste ph.d.-studerende ikke ret meget om procedurer og praksis i den
videre rekruttering, de ved blot at der er meget fa stillinger at sgge.

Den almindelige opfattelse blandt de ph.d.-studerende er at stillingerne slas alt for
snavert op, typisk til én person, men hvordan denne prioritering/malretning foretages
er uklar og uigennemskuelig for de ph.d.-studerende.

En af de interviewede udtaler: ”Nepotisme det har vi nok af ”, andre beskriver
magtkampe og magtbalancer mellem to professorer pa deres institut, der hele tiden
skal sikre sig hver anden stilling, meget fa oplever at adjunkturet opslas abent, og de
fleste ved ikke, om instituttet har nogle forskningsomrader, som der satses pa
fremover.

Bade mand og kvinder naevner behovet for en mere aben proces pa dette omrade.

Faglighed.

Alle de interviewede har valgt emne ud fra egen interesse som regel i forlengelse af
emner, de har beskaftiget sig med under studiet.

Mandene tenker klart mere strategisk i forhold til at placere sig inden for et
forskningsomrade, hvor der er muligheder for karriere end kvinderne. Dette
fremhaves bade af mand og kvinder.

Kvinder veelger at arbejde sammen med kvinder, dels vaelger en del kvindelige ph.d.-
studerende og specialestuderende de kvindelige lektorer og professorer, hvis de findes
inden for omradet, og de veelger ogsa at have samarbejde og uformel kommunikation
med andre kvinder i dagligdagen.

Nogle kvinder nzvner, at mandene far bedre muligheder pa grund af, at professorerne
spejler sig i de unge mand og inviterer dem til at skrive og rejse med dem.

Nogle kvinder navner at de selv er mere tilbageholdende ogsa med at fortzlle om
deres fantastiske resultater. ”De brglende hanlgver” kaldes mandene af en kvindelig
ph.d.-studerende, og kvinderne siger generelt at mandene er bedre til at fremhzve
egne resultater, nyopdagelser og ggre opmarksom pa dem end kvinderne.

Generelt taler de ph.d.-studerende sjeeldent med deres vejledere om deres fremtidige
karriere, ej heller med afdelings- eller institutleder.

Karriere er ikke et abent emne man diskuterer med vejleder og institut — men det
ligger der hele tiden og lurer. Pa Naturvidenskab er professorerne meget optaget af at

11
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skaffe ph.d.-studerende videre pa internationale ophold, nogle ph.d.-studerende vil
helst veere fri, de foler sig presset.

De ph.d.-studerende er enige om, at de skal have tid til fordybelse, og at de praktiske
og organisatoriske opgaver hurtigt kan tage overhand, nogle stipendiater er oppe pa at
bruge ca. halvdelen af arbejdstiden pa andre opgaver end forskning, andre vurderer at
de forsker de 80 % som er aftalt.

Det vaesentlige er at fa tid til fordybelsen. Den typiske beskrivelse af et ph.d. forlgb er,
at de starter stille og roligt og bygger op i et halvt ar, efter halvandet ar har de typisk
faet et godt netvaerk og det sidste halve ar er meget presset. En del af stipendiaterne
bliver tilsyneladende ikke ferdige til tiden, men de allerfleste bliver dog feerdige pa et
eller andet tidspunkt.

De faglige netveerk.

De ph.d.-studerendes egne netveerk fungerer fgrst og fremmest som sociale netveerk,
dels med frokoster og feelles pauser og med at statte hinanden i praktiske ting som
ansggninger, frister m.m

Netveerkene fungerer som fora hvor de ph.d.-studerendes vilkar, institutternes og
afdelingernes kultur diskuteres, netveerkene opfattes som en tryg sammenhang, et
overvejende magtfrit omrade.

Faglige netvaerk pa institutterne fungerer ikke: Vi har ikke de samme emner, sa vi
kan ikke bruge hinanden”. Til de forskermgder/forskerfora hvor de phd.-studerende
skal fremlaegge deres resultater, kommer der ofte ikke ret mange af det faste
videnskabelige personale og hgrer pa de ph.d.-studerende "normalt kun vejlederen og
de andre phd.-studerende”, siger en af de interviewede.

Nogle steder iseer pd Humaniora og Teologi oplever de ph.d.-studerende en uheldig
diskussionskultur, flere faler sig fuldsteendigt sablet ned pa forskermgderne, kvinderne
er bange for at fremfare deres planer, andre, iseer maendene, oplever kritikken barsk og
kritisk men ok.

Pa Sundhedsvidenskab arbejder de interviewede stort set alle i forskningsfaellesskaber,
hvor der opleves opbakning og felles udvikling. Pa Naturvidenskab arbejder de fleste
I forskningsgrupper med feelles udvikling, nogle fortaeller at det er sveert at formidle
forskningsresultater for kollegerne, fordi emnerne er sa specielle.

Forskerskolerne er typisk bredere og giver muligheden for videndeling nationalt,
hvilket opleves positivt. Alle bemerkninger om forskerskolerne har varet positive.

Vejlederens rolle.

Hovedsageligt formidles forskningsresultaterne lgbende til vejlederen, og pa Natur- og
Sundhedsvidenskab til gruppen af forskere omkring emnet. Vejledningen fungerer
meget forskelligt. Generelt kritiseres vejledningen for at vaere for passiv, for sporadisk
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og for tilfeeldig. Der er dog forskellige meninger om, hvor opsggende vejlederen skal
veere, da det i hgj grad er et temperamentsspgrgsmal, om den ph.d.-studerende vil kare
sit eget lgb eller folges tet.

Nogle har beskrevet, at de mgdes med vejlederen hver uge, nogle sender halvarsstatus
uden mgade, pa Sundhedsvidenskab og Naturvidenskab er der tattere opfelgning end
pa de tre andre fakulteter. Farst og fremmest forekommer det at veere et spgrgsmal om
vejlederens personlighed og hvor mange ph.d.-studerende vejlederen har taget ind.
Ansvaret er vejlederens, og vejlederen far meget stor betydning for den ph.d.-
studerendes videre karriereforlgb.

Vejlederen far en farrolle, fordi det er vejlederen, der har opfordret den studerende til
at sgge ph.d.-studiet, og derfor bliver der sjeldent et ligeverdigt forhold: "Vejlederen
betragter den studerende som en kollega, den studerende betragter vejlederen som
hgjere oppe i hierarkiet”. ”Pa vores institut giver det klar prestige for en vejleder at
have kvindelige ph.d.-studerende”.

Vejlederen har en afgarende rolle i at skaffe stipendiaten ind i et internationalt
netveerk, samt at sikre en effektivitet i forhold til at blive feerdig og til om emnet
senere kan bere en videre karriere.

Hvis vejlederen er fravaerende, eller mangler sterk indflydelse pa afdelingen, kan det
betyde at den ph.d.-studerende bliver usynlig pa instituttet.

De kvindelige phd.-studerende er klart mere kritiske over for vejlederens rolle og
forskningsmiljeet pa faget end mandene.

Familie/arbejdsliv.

Den generelle holdning blandt de ph.d.-studerende er at det er ideelt at kombinere
arbejds- og familieliv med livet som ph.d.-studerende. Fleksibiliteten er enestaende.
De sma barn kan hentes tidligt, og man kan arbejde om aftenen og i weekenderne.
Man kan tage hjem og passe syge bgrn og arbejde imens.

Pa Naturvidenskab er der typisk tradition for l&ngere arbejdsdage, og at man skal ind
og checke forsgg om natten og i weekender. Alligevel er det alment accepteret, at
ph.d-studiet er et ideelt job, nar man har bgrn.

Mange oplever dog ogsa, at man far et fokus pa sit arbejdsliv, som er anderledes end
for mange andre erhverv, man fortsetter typisk sine tanker om projektet derhjemme.
En ph.d.-studerende fortalte, at konen oplevede ham som fjern pa ferier og i
weekenden, fordi han tenkte sd meget over projektet.

Ca. halvdelen siger, at de ogsa kan se en fremtid for sig med bgrn og familie som

adjunkter og lektorer - det ser ikke sveert ud. Igen er det Naturvidenskab der skiller sig
ud, her oplever bade kvindelige og mandlige studerende at det ma veere sveert at gare
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karriere med bgrn, dels pa grund af produktionspresset, dels pa grund af den store
konkurrence internationalt inden for forskningen, hvor man er presset af deadlines,
hvor andre er ved at na resultaterne far en selv, dels pa grund af udlandsopholdene, der
opleves som en enorm barriere.

”Huvis jeg ikke havde barn ville jeg gerne have veret til udlandet” er den faste
kommentar. P4 Samfundsfag og Naturvidenskab opleves de fa kvinder til dels som
rollemodeller, alligevel ser livet s tough ud, at det ikke virker eftertragtelsesvardigt.

Det er klart iseer for de naturvidenskabelige meand og kvinder, at det nok er sverere
for kvinderne end for meaendene at fa placeret bgrn og familie ind i karriereforlgbet:
"Det er svaerere for en kvinde at fa sin mand med til udlandet i to ar, end det er for en
mand at fa kvinden med, de gar bare pa barselsorlov, og sa er det ene ar gaet” som en
ph.d.-studerende udtrykker det.

Generelt er der alt for fa forbilleder. De mand der ger karriere, arbejder mere og har
ikke i samme grad familieforpligtelser men er traditionelle karrieremand, og
kvinderne der gar karriere, ofrer meget, og for nogen opleves det som for meget”.

De unge mand som tager en ph.d. virker afslappede og meget optagede af
foraldrerollen, og derfor opleves forskellen mellem kvindernes og maendenes
prioriteringer ikke sa tydeligt.

En holdning, som i hvert fald gar igen i 1/3 af interviewene er, at kvinderne er
hovedansvarlige for hjemmets funktion, afhentning af barn m.m., og at rollerne pa den
made allerede er lagt fast. De phd.-studerende ser derfor et problem i forhold til at
kunne kombinere en karriere og et familieliv pa grund af manglende ligestilling i
hjemmet omkring barn og praktiske opgaver.

Der er ogsa flere kvinder, der gnsker at &ndre pa universitetsinstitutionens traditioner
og formelle rammer ” Man burde have faste arbejdstider”, ”Man burde ikke legge
mgder der gar leengere end til kl. 15" er udtalelser fra kvindelige ph.d.-studerende.

Ca. halvdelen kan slet ikke se nogen grund til at maend og kvinder ikke skulle have
samme muligheder for at kombinere arbejds- og familieliv. Dette er udtryk for, at de
selv mener, at de lever i eller vil indga i ligestillede agteskaber.

Kultur.

Arbejdstiden er lang.

Generelt giver de ph.d.-studerende udtryk for, at der er et meget hardt arbejdsmilje pa
universitetet. Man arbejder meget og det er de ferreste, der siger, at de kan klare det
pa 37 timer, og selv de ved, at det holder ikke i den sidste periode af ph.d.-studiet.
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Nogle fa naevner at det ogsa handler om, at instituttet forventer mange andre ydelser af
den ph.d.-studerende end selve forskningen. Det tager tydeligvis en del tid at forberede
undervisningsforlgb, fordi det er fgrste gang, man underviser.

Det hardeste er at arbejdstiden er uendelig, og at man altid har darlig samvittighed.

Mange siger at ” det er et ensomt job”, ”Man kommer her og laver sine ting og gar
igen”, man indgar ikke i et fagligt feellesskab, og det er nok den starste skuffelse for de
ph.d.-studerende.

Kun pa Sundhedsvidenskab opfattes miljget som et felles fagligt forskningsmiljg,
hvor man bidrager til hinandens resultater og hvor man bakker hinanden op i
forskningen. Det er tydeligt at Sundhedsvidenskab ikke er sa konkurrencepraeget.
Flere siger at "publikationerne tzeller jo ikke sa meget”, for de har ikke en akademisk
karriere, de skal na, de skal gare karriere pa hospitalerne men hele tiden med
forskning som en del af arbejdet.

Iseer kvinderne oplever det ensomt og det er ogsa isar kvinderne, der fremhaver, at
ensomheden er en vaesentlig faktor, som ger at de maske ikke vil satse pa en
forskningskarriere.

Kvinderne gnsker feaellesskaber.

Det evige prastationspres naevnes ogsa af de fleste, men isar kvinderne siger ofte "Jeg
ved ikke om jeg vil ofre sd meget”. Det er ogsa kvinderne, der kommer med alle
forslagene til personalepolitiske initiativer, HR-initiativer og fremhaver
medarbejderudviklingssamtalernes betydning.

Det er iser kvinderne, der har lyst til at blande sig i instituttets organisering og @nsker
at blive inviteret til at deltage i det mere administrative arbejde. En del af dem holdes
veek af professorer og vejledere, der siger: ”Nu skal du koncentrere dig om din
forskning”.

Mandene ser, at kvinderne i hgjere grad higer efter en social sammenhang, en mand
bemarker: ”hen ad gangen star alle kvindernes dgre abne, mens mandenes dgre er
lukkede”. "Det er iser kvinderne, der kommer til ph.d.-frokosterne”. Det er de
kvindelige phd.-studerende, der har faet indfert kaffepauser og ph.d.-frokoster og som
forsgger at fa et hyggeligere arbejdsmilje op at sta.

Flere kvinder naevner, at der er flere depressioner og sammenbrud blandt
medarbejdere, end hvad de kan forestille sig som det normale pa en arbejdsplads. En
kvinde beskriver ” Sa er der en, der pludselig er vk i en leengere periode, ingen
meddeler noget pa magderne, men ude i kaffestuen nar vi er to og to, spgrger vi sa
hinanden, hvad med ... er der nogen der ved noget om, hvornar han kommer tilbage?
Personen der har veeret indlagt kommer sa tilbage og ingen siger noget”.

Det er kvinderne som gnsker at bryde disse mgnstre og gare det til en mere aben
arbejdsplads, hvor man kan tale om den slags ting.
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Den store fordel ved arbejdsmiljget er tiden og roen til at kunne fordybe sig i emnet og
den store frihed omkring arbejdsformen, arbejdstiden og arbejdsorganiseringen. Den
frihed beerer en stor del af arbejdsglaeden.

Pa Naturvidenskab og pa Samfundsvidenskab beskriver kvinderne ogsa det staerkt
konkurrencepragede miljg. Pa Naturvidenskab handler det dels om at gare sig
bemarket internationalt, dels om et steerkt tidspres, hvor en barselsorlov let kan gare
at ens resultater lgbes hjem af nogle andre, og man derfor ikke nar at skrive sa mange
artikler om banebrydende resultater, som det forventes.

Enkelte kvindelige ph.d.-studerende beskriver "mandehgrmen” og mandekulturen,
hvor det handler om sport, og ind imellem sexistiske vittigheder. Generelt er det dog
ikke den udtrykte mandekultur, som kvinderne Kritiserer. Nogle naevner kvindernes
manglende deltagen i netvaerket "man drikker kaffe ved 16 tiden i kantinen og der gar
kvinderne hjem og henter bgrn”.

Nogle kvinder beskriver ogsa, at de let kan blive usynlige, fordi de ikke markedsfarer
sig sa synligt som mandene. De er meget bevidste om det, men det er en
kraftanstrengelse for dem og nogen faler det kunstigt at skulle fgre sig frem, men de
ser tydeligt at maendene er bedre til at fremhave egne resultater.

Bade mand og kvinder oplever, at mandene er bedre til at lgge strategi for sig selv
og gare sig uundveerlige pa instituttet, kvinderne ser det ske, men forfglger ikke
samme spor.

Samarbejdet med andre er meget overladt til den ph.d.-studerendes eget initiativ.

Omkring halvdelen af de ph.d.-studerende klager over, at vejlederen ikke er mere
opsggende over for dem, og over halvdelen ville gnske et tettere forskningsmiljg,
hvor man i hgjere grad deler resultaterne med andre.

De ph.d.-stipendiater, som har veeret i udlandet pa store universiteter, oplever at
forskningsmiljget var meget teettere i udlandet, og at der her var kolleger pa alle
niveauer, som man kunne dele sine forskningsresultater med. De ser dog ikke nogen
lette lgsninger i Danmark pa det problem, da Danmark er et lille land, og man ofte er
alene og sidder pa et specialomrade, som ingen andre ved noget om.

En naturvidenskabelig mandlig ph.d.-studerende beskriver det saledes:” Nar jeg
preesenterer mit forskningsprojekt pa et forskermade, gar der hgjst 3 minutter fgr den
farste falder fra, og den sidste er faldet fra inden der er gaet 10 minutter”. ”Man kan
sidde hafligt og hare pa den anden og glade sig over engagementet men ga ind i det,
reelt kritisere og kommentere, det kan man ikke”.

Forskermgderne.

Pa Samfundsvidenskab, Teologi og pa Humaniora beskrives forskermgder som
problematiske pa grund af en meget kritisk holdning; "Hvorfor har du ikke valgt den
vinkel?” og "Hvorfor har du ikke tenkt pa det?”. Iser kvinderne oplever det som
meget ubehageligt, og nogle beskriver det helt klart som et mareridt, man skal
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igennem. "Jeg treekker mine indlaeg sa leenge som muligt, jeg har ikke lyst til at holde
indlaeg”.

Hvor de udenlandske erfaringer med forskermgder i meget hgjre grad gav inspiration
og videre tanker til at ga videre med projektet beskrives kulturen i Danmark som alene
kritisk. Alligevel navner nogle mand og kvinder ” At det falger med” og ”Det er ok,
at de er kritiske, det er derfor maderne er der”, sa det er ikke et entydigt billede.

Det seregne er, at kulturen ikke bliver bedre selv om der er flere fastansatte kvinder,
for beskrivelserne pa Humaniora og Teologi er nasten enslydende og de mest kritiske.
P& Humaniora er der mange kvindelige lektorer og adjunkter, som kan deltage i
mgderne, og de formar tilsyneladende ikke at gare mgderne mindre
konkurrencepragede.

En del ph.d.-stipendiater oplever direkte et darligt psykisk arbejdsmiljg, sterkt preeget
af flgjkrige og beskrivelsen af to poler /forskningsomrader repraesenteret ved to
professorer der keemper om magten, prestigen og pengene til hver sit omrade. Denne
beskrivelse gar igen pa tvers af de tre fakulteter Humaniora, Teologi og
Samfundsvidenskab, mens vi ikke har hgrt sadanne beskrivelser pa Natur- og
Sundhedsvidenskab.

Nogle beskriver, hvordan de er havnet i sddanne konflikter uden at gnske det, og
beskriver hvor skrgbelig deres status er, nar de skal gare sig bemaerket i et sa betendt
miljg, hvor det at sige sin &rlige mening kan betyde, at man kommer til at alliere sig
med dem, der er tabere af de naste stillinger.

Forskningen har hgjeste prioritet, og undervisningen har betydeligt lavere prioritet, det
siges specifikt pa Naturvidenskab af bade lektorer og ph.d.-studerende og pa Teologi
og pa Samfundsvidenskab.

Kun pa Humaniora fremhaves, at det begynder at ga den anden vej, man skal ogsa
vurderes pa undervisningen og ikke kun pa forskningen. Pa Sundhedsvidenskab er der
hele tiden to herrer, klinikken og forskningen, og klinikken fylder mest.

At undervisningen har sa lav prestige kan jo veere en ulempe for de studerende, men
herudover er det tydeligt at en del af de interviewede kvinder interesserede sig for
undervisning men fik ikke noget credit for det. Pa et par institutter havde man ansat
maendene fast, og kvinderne havde sa faet ammanuensisstillinger som
fuldtidsundervisning uden forskningsforpligtelse, en blindgyde der ikke giver flere
publikationer, man kan kvalificere sig pa.

Kvinderne har klart lavere selvtillid end mandene, de taler meget mere om, at de
synes, at de akademiske krav er et pres; ” Jeg ved ikke om jeg kommer igennem det
her”  Jeg falger mig ikke sa dygtig” — "Her er en fims af akademisk meget fin
intellektuel aura, som jeg naesten ikke kan holde ud”.
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Erfaringerne fra udlandet.

Pa spargsmalet om, hvad har de lzert om kan og forskning ude i verden, siger en
naturvidenskabelig kvindelige phd.-studerende: "1 Sverige diskuterede vi disse forhold
meget mere abent, hvad var arsagerne? Hvad kunne vi gare? Og der var ogsa mange
flere kvindelige naturvidenskabelige forskere”.

Andre beskriver at det er mere blandede grupper og flere kvindelige lektorer i
udlandet, i USA beskrives forskningsmiljget ogsa mere praeget af ligeveerdighed
blandt meand og kvinder, men andre har dog den erfaring, at det var endnu sveerere at
gere sig bemarket som kvindelig forsker i udlandet end i Danmark.

Det feelles for de udenlandske erfaringer er dog, at der har veeret mere samarbejde med
andre, mere opfglgning, meget tettere kontakt mellem vejleder og meget mere
interesse for den ph.d.-studerendes arbejde, og det beskriver iseer kvinderne som en
stor fordel.

Kgnskvotering.
Pa det Naturvidenskabelige fakultet er der en steerk erkendelse af problemet med de fa
kvinder. Der er generelt fa piger pa studiet og det tynder ud op igennem raekkerne.

De fastansatte diskuter ikke, hvorfor man skal gare noget men er meget villige til
nogle mere handfaste initiativer. Dette er en problemstilling, man har hgrt om ” i 30
ar” som en professor siger det. Maske er en del af de magtfulde mand traette af
indirekte konstant at veere under beskydning for mandschauvinisme og udelukkelse af
kvinder. De synes, at de forsgger at spotte talenter, opmuntre kvinderne til at fortsatte,
skabe miljger, hvor det er muligt at kombinere forskning med et almindeligt
familieliv.

Pa de gvrige fakulteter laegger man afstand til positiv seerbehandling og kenskvotering,
som bade maend og kvinder mener, vil stigmatisere kvinderne. Kvinderne vil blive
opfattet som kvoteret ind og ikke bedemt pa kvalifikationer. Alle er ogsa enige om, at
bedgmmelsesudvalgene ger deres arbejde meget professionelt, og at der ikke er nogen
grund til at sikre begge kan i bedemmelsesudvalgene, ” Det vil ikke gare en forskel”.
P& Humaniora har man nu taget den beslutning, at begge ken skal reprasenteres i
bedemmelsesudvalgene.

Karakteristika ved de enkelte fakulteter:

Naturvidenskab.

De fastansatte pa det Naturvidenskabelige fakultet viser en stor bevidsthed om
problemet ” Vi har diskuteret det her i 30 ar”, "Hvis jeg vidste hvad vi kunne gare ved
det havde jeg gjort det”, ”Vi har brug for flere kvinder”, ”Vi har brug for flere
rollemodeller” er udsagn som kommer frem i interviews.
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Alligevel kan man ikke se, hvad man selv kan gere, og man oplever ikke selv en andel
i problemet.

Man er enige om at rekrutteringen til ph.d.-studiet fungerer udmeerket. Man far de
rette personer, man havde habet at 4+4 ordningen havde betydet starre ligestilling,
men man kan ikke rigtig se resultatet af denne ordning.

Man oplever ikke arbejdspladsen som familiefjendtlig, der er plads til at fa barn i
ph.d.-studiet, og “det gar de i stor stil”. Der arbejdes i grupper med teet kontakt til
andre ph.d.-studerende og vejledere, s& man oplever som sadan ikke problemet i
dagligdagen.

Barriererne er efter de fastansattes mening:

e Familien, arbejdstiden er lang, kravene er harde og kvinderne kan ikke
prioritere det i samme grad.

e Kvinderne har sverere ved at fA mandene med til udlandet, som er en
ngdvendighed for karrieren.

e Kulturen er dels preeget af meend, som selv har haft koner, der i hgj grad har
taget sig af bgrn og familie, og derfor fungerer de ikke som rollemodeller for
hverken mand eller kvinder.

e Der er for fa rollemodeller. Hvor der er rollemodeller, opstar miljger, hvor
flere kvinder kommer, men der er meget fa kvindelige rollemodeller og nogle
af dem har hverken bgrn eller mand og de fungerer derfor ikke reelt som
rollemodeller.

e De mand som sidder i bedgmmelsesudvalg til faste stillinger og
forskningsstipendier oplever klart, at kvinderne ikke har produceret lige s
meget som mandene og beskriver, at man forsgger at tage serlige hensyn, sa
man ikke udelukker dygtige kvinder.

Kulturen er sterkt konkurrencepraeget, dels konkurreres der internationalt om at veere
de farste med nye resultater inden for grundforskningen, dels er det et miljg, som pa
alle mader er konkurrencepraeget, ”Du skal vere bedst, du deltager i et maraton,” er
udtryk som anvendes lige som ordene “skarp” anvendes eller ”ond”, harde maskuline
ord, bemarker en mandlig ph.d.-studerende.

”Vi vil veere i front, vi er internationale”. De udenlandske post.docs er en del af
konkurrencemiljget, de har ikke s meget andet at lave i Arhus end at arbejde, s&
miljget er praeget af, at mange er pa arbejde i rigtigt mange timer, og at det gar steerkt.

Forslag til initiativer:
Pa Naturvidenskab er forslagene:
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e Introduktionsar for kvinder, som forlaenger ph.d.

o @remarkede stillinger til kvinder, a la FREJA: "Regeringen ma ga ind og tage
ansvar for udviklingen”, siger en professor.

e Kuvinder i alle bedemmelsesudvalg (ph.d.-studerendes forslag)
e Mandene skal pa barsel lige sa leenge som kvinderne er forslagene.

Karrakteristisk ved forslagene er, at de er sporadiske, og man diskuterer for og imod
kenskvotering. Naturvidenskab er dog det eneste fag hvor de mandlige professorer gar
ind for gremaerkede stillinger til kvindelige lektorer/professorer.

De ph.d.-studerende af begge ken er skeptiske over for gremarkede stillinger pa grund
af frygt for stigmatisering. En enkelt siger dog, ”Hva sgren, mandene har jo faet
stillingerne for kammerateri”.

De fastansatte tror ikke pa, at det vil &ndre pa resultaterne i bedgmmelsesudvalgene,
hvis kvinderne far gremarkede pladser i bedgmmelsesudvalgene.

Samfundsvidenskab.

Pa samfundsvidenskab er der ikke noget sarligt engagement i problemstillingen
omkring ligestilling. De fastansatte udfordrer problemstillingen, og ser problemet som
kvindernes eget problem, ”De sgger ikke, de er her ikke”.

Der er ikke megen opmarksomhed pa omradet, hvilket nogle kvindelige ph.d.-
studerende beskriver saledes. De opdagede, at der i 2 ar ikke havde veret kvindelige
ansggere til ph.d.-stipendier pa instituttet, gjorde sa de fastansatte opmaerksomme pa
problemet, hvorefter man gennemfarte en kampagne, og faktisk kom der flere
kvindelige ph.d.-stipendiater i naeste runde.

Generelt er det konsulenternes oplevelse, at der ikke er fokus pa problemstillingen,
man opfatter det ikke som noget reelt problem, og man har meget fa forslag til
endringer.

Barriererne beskrives som familiemaessige og konkurrencemaessige.

Der beskrives generelt et ensomt miljg med lukkede dgre, hvor man i dagevis kan
sidde for sig selv. Det er kvinderne, der skaber de faglige og sociale feellesskaber.

En mandlig lektor beskriver, at der ikke tales om familie og bgrn og at man har en

meget hard kultur: "Medmenneskelige relationer, det taler man ikke om, 95 % er
mand, de er meget kontante, det kan nok godt skreemme nogen vaek” og "Hvis man
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ikke kan fremhave sin egen forskning, kan man altid bagtale andre. Hvis man sgger et
job i Alborg, er det fordi man har givet op”. "Det er mig en gade, hvordan kvinderne
klarer det harde lgb”.

”VIi har kabt en kaffemaskine og vi har forsggt at lave nogle sociale tiltag, spiser kage
hver eftermiddag, det fungerer, men det a&ndrer ikke det grundprincip at man er alene,
konstruktionen i jobbet er at man er alene, det er nogle principper, man ikke kan lave
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om pa”.

Det er en generel overbevisning at kvinderne selv velger det fra; ”Jeg tror ikke at
kvinder har de samme ambitioner som mand. Kvinder vil helst vare sikre pa, at de
ved hvor de kan na hen”

Lasningsforslagene er:
e Mere professionel ledelse
e Medarbejderudviklingssamtaler
e Bedre personalepolitik

”Vi kan ikke gare noget ved rekrutteringspolitikken, men vi kan gare noget ved
arbejdsmiljget” som det udtrykkes af en mandlig lektor.

De ph.d.-studerende siger:

"Det er brede opslag der skal til. Man slar aldrig et lektorat og en professorstilling op
uden en adjunkt i tankerne, det er mere politik end faglighed. Kvinderne stiller sig
udenfor de her raevekager, der foregar pa gangene, det vil kvinderne ikke”. ”Det er en
nepotistisk bgrnehave”

Det er ogsa et kulturfaenomen, "Kvinder er de stille, meget flittige, ogsa dem der sgger
ph.d., og du kommer ingen vegne ved kun at vare dygtig, det er ikke kun mandenes
skyld, ogsa kvindernes egen skyld. Mange piger som laeser ph.d., mangler den
kampand, de snakker ikke unipolitik som drengene”.

"Der er behov for rollemodeller”

”Kvinderne vil lave perfekte middage og hente bgrn tidligt, derfor kan de ikke falge
med”

”Jeg tror ikke forklaringen findes i de faglige miljger men i samfundet, roller som
mend og kvinder har, det er svaert at se lgsninger, man kan dempe arbejdspresset, sa
kvinderne kan falge med” siger en mandlig professor.

Miljget beskrives som ensomt og konkurrenceorienteret. Der er brug for en overordnet
strategi, satsningsomrader, og en topprofessionel ledelse, siger kvinderne.
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Bade de kvindelige og mandlige ph.d.-studerende beskriver arbejdspresset som meget
stort og en mand siger: "Jeg kan ikke se, hvornar jeg kan fa tid til at have et barn i
lgbet af perioden”.

Enkelte foreslar, at der bar sattes kvinder i bedgmmelsesudvalgene.

Teologi.

Pa Teologi beskrives kulturen som meget faglig: ” Vi blander os jo ikke i hinandens
familier, vi sparger ikke om noget, det gar vi ikke op i og derfor tror vi heller ikke at
det er en barriere, at de kvindelige ph.d.-studerende far barn og gar pa barselsorlov”.

"Kagn er slet ikke en faktor der er inde pa lystavlen”, "vi gar jo det vi skal ifglge
loven”.

Her giver de interviewede udtryk for at der ikke er tradition for, at man opfordrer de
dygtige til at sgge ph.d. Flere ph.d.-studerende beskriver, at man selv skal melde sin
interesse, men sa bliver man ogsa bakket op.

De ph.d.-studerende faler sig tet integreret i miljget, de har mange opgaver, en ph.d.-
studerende beskriver at 50 % af arbejdstiden gar med andet end forskning.

Forskningsomraderne opleves fuldsteendigt kensopdelte, og kvinderne tiltreekkes
tydeligvis af den afdeling, hvor en kvindelig professor, kvindelig lektor eller adjunkt
traekker andre kvinder til. En mandlig ph.d.-studerende siger: ”der hvor der er kvinder
er der klart bedst arbejdsmiljg”, og det er ogsa de kvindelige phd.-studerende som
organiserer falles ph.d.-mgder pa teologi.

De fastansatte mener, at barrieren for kvinder ma vare familien, men de kan ikke sige
det sikkert. Herudover beskriver de kulturen som meget konkurrencepraeget. Og ogsa
de ph.d.-studerende beskriver at konkurrencen er hard ”Problemet er konkurrencen,
den bryder jeg mig ikke om” og "Jeg fik aldrig at vide at de satsede pa mig”.

De felles forskermgder opleves som ubehagelige ” pa maderne er en hard tone, en
nybagt kandidat var helt hudlgs efter et magde”.

Arbejdsmiljeet er meget ensomt ” | starten fgler man sig meget fortabt, da jeg kom, fik
jeg hverken nggle, pc eller kontor. Kollegerne kom ikke ind og sagde goddag.”, "Nar
man har vaennet sig til det gar det meget godt, man arbejder meget alene, man har
kaffemaskine pa eget kontor”. Man arbejder meget og man er nederst i hierarkiet.

Hvad angar stillinger som adjunkt beskrives, at det er fuldsteendigt uigennemskueligt

hvilke stillinger der slas op, og derfor drejer det sig om at kende de rette mennesker,
men “formalia bliver overholdt”.
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Humaniora.

Humaniora er Klart praeget af et mere kansblandet miljg med mange kvindelige
studerende, ca. 50 %, og en opfattelse af, at udviklingen gar i retning af flere
kvindelige fastansatte. En lektor siger "Om 15 ar er 40 % af lektorerne kvinder, sa det
gar stille og roligt i den rigtige retning”. Adjunkter og lektorer kan ikke se nogen
saerlige arsager til, at kvinder ikke bliver fastansatte, men mener, at det er et
generationsskiftespargsmal.

Der findes dog mandefag pa Humaniora, iser Idehistorie og Filosofi opfattes som
mandefag, og pa disse fag er der ikke nogen god udvikling i kvindeandelen.
Holdningerne blandt de fastansatte er at det er ngdvendigt at vende denne udvikling.
Der er behov for kvindelige lektorer, en mandlig lektor udtrykker det saledes: "for
ellers teenker man at forskning, det er en mandekarriere” og ™ hvis vi ikke far flere
kvinder ansat vil de kvindelige studerende forlade faget”.

"Der er sa fa kvinder, at det er sveert at adskille fag fra ken, der er behov for flere
rollemodeller da kansspredning ellers bliver faglig spredning”, Vi ser en tendens til at
hvis kvinderne ikke kan identificere sig med den ene kvindelige adjunkt vi har, sa
forlader de faget”.

Forskning og familieliv kan sagtens lade sig gare, forskerlivet er frit og fleksibelt men
stadig hardt pa grund af deadlines. Det virker ikke afskraekkende at have bgrn og veere
adjunkt/lektor pa Humaniora. Udlandsophold opleves ikke som sa afgarende, det er
selvfalgelig en fordel, og det kan klart veere svert for de unge familier at komme af
sted, men det er ikke sa afgagrende for karrieren. Man kan klare det halve ar i et
fremmed forskningsmiljg med samarbejde indenfor Danmark.

Mandene synes generelt, at det er samme vilkar, om man er mand eller kvinde:
"Mand har det lige sa hardt som kvinder med sma barn”. ”Kvinderne flaeber over at vi
ikke kan tage udenlands — jo vi kan godt tage udenlands, vi skal blot prioritere det”.
”Hvis kvinderne ikke bliver ansat, treekker de kenskortet: ” vi kan ikke gare karriere
fordi vi har barn”.

Nar det handler om kulturen, oplever kvinderne dog ikke ligestilling: ”"Mandenes
muligheder bliver fremmet at de mandlige vejledere er gode til at tage dem med pa
konferencer og i andre sammenhange, hvor de bliver introduceret for andre forskere
og far mulighed for at indga i publikationssammenhange — ogsa ved at lave
publikationer (artikler og antologier) sammen med vejlederen. Disse muligheder far
ingen af de kvindelige stipendiater, jeg kender. Der er blandt mandene en klar felles
spejderdrengementalitet”.

Det er et sterkt konkurrencepraeget miljg, og bade maend og kvinder vurderer, at

mandene har bedre netveerk ” Mands netveaerk er steerkere og derfor betydende for
mandlige stipendiaters senere karrieremuligheder” siger en mandlig stipendiat.
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Pa flere institutter findes meget ubehagelige magtkampe mellem professorerne og de
enkelte forskningsomrader, og man kan meget nemt komme i klemme i sddanne
magtkampe. Arbejdsmiljget kritiseres, der er meget lidt feelles forskningsmiljg, til de
mgder hvor de ph.d.-studerende skal fremlaegge deres projekter, kommer de gvrige
ansatte ikke, der er meget ringe interesse for de ph.d.-studerendes forskningsomrader.
Mange VIP’ere arbejder hjemme, s det er en ensom tid, hvor man i hgj grad er
overladt til sig selv.

Det er kvindernes overbevisning, at miljget ma skreemme en del kvinder vak, netop
fordi de gnsker et mere socialt og feellesskabsorienteret arbejdsklima.

| bedgmmelses- og ansattelsesudvalg er der stadig flest maend og de hytter gerne
deres egne. Men ogsa kvinder inden for faget ser ofte mand som mere serigse
kandidater, der skal mere arbejde og dygtighed til at sla igennem som kvinde.” Siger
en kvindelig phd.-studerende.

”Du skal opkaste dig til en autoritet, maend er mere selvfede, publikationer er lidt
trofae, kvinder finder maske mere prestige i undervisning”, siger en mandlig ph.d.-
studerende.

Sundhedsvidenskab.

Pa Sundhedsvidenskab kombinerer de fleste ph.d.-studerende klinik og ph.d.-studium
De er derfor mest knyttet til hospitalsmiljget og ikke serligt integreret pa universitet.

Baggrunden for at de tager en ph.d.-grad er hovedsageligt, at den kvalificerer dem til
et job pa universitetshospitalet i Aarhus, og de ser derfor deres karrieremuligheder pa
hospitalerne.

De interviewede ph.d.-studerende holder af at forske, de er typisk en del af en
forskningsgruppe pa hospitalet og har gode muligheder for at kombinere arbejdsliv og
familieliv, bedre end med et legejob. Generelt er de tilfredse med kulturen pa
arbejdspladsen, hvor de arbejder en del sammen med andre forskere pa tveers af

faggrupper.

De kender ikke meget til rekrutteringssystemet til universitetet men gnsker heller ikke
karriere inden for universitetsverdenen pa grund af lgnforskellen, og pa grund af
gnsket om at gare karriere inden for legegerningen. De ph.d.-studerende som ikke er
leger ser karrieremuligheder inden for medicinalindustrien, hvor en ph.d. grad ogsa
farer til gode stillinger.

Barsel og familieliv n&vnes som den starste barriere for at gare karriere

forskningsmaessigt, fordi det kommer til at betyde, at kvinderne ikke far publiceret i
samme omfang som mandene.
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De fastansatte lektorer/professorer pa Sundhedsvidenskab er enige i, at meaendene er
bedre til at promovere sig selv, ”De fleste kvinder er a&rlige og beskedne, og det
hjelper dem ikke”, siger en mandlig professor. "Kvinderne kommer ikke op i
omdrejninger med hensyn til at publicere og gare sig internationalt i 35 ars alderen,
sadan som mandene gar”.

Ph.d.-stipendiater, der har forladt universitetet.

Som omtalt tidligere i undersggelsen var det ideen at fa et billede af holdninger og
meninger om kan og forskning hos en gruppe kandidater, der havde forladt
universitetet uden at have feerdiggjort ph.d.-graden. Det viste sig at veere vanskeligt at
fa kontakt med den gruppe, og fakulteterne havde heller ikke lyst til at kontakte dem.

Vi udvidede derfor kategorien til at omfatte nogle af de kandidater, som fakultetet
stadig havde kontakt med, men som havde forladt universitetet, fordi de enten ikke
havde ferdiggjort ph.d.-studiet eller faet andet job.

Et generelt billede af denne gruppe pa 8 personer (da Sundhedsvidenskab ikke bidrog)
er, at de er glade og tilfredse for deres job uden for Universitetet.

Baggrunden for, at de havde sggt job uden for universitet var klare:

Ansettelsesforholdene pa universitetet var for usikre, arbejdsmiljget for trist og en
enkelt siger at lannen var for ringe, ” De siger bagefter, at de satsede pa mig, men det
fik jeg aldrig at vide”, ”Arbejdsmiljget var for ensomt, jeg gnskede at arbejde sammen
med andre mennesker” ”Det gik for langsomt”.

Interviewene afslgrede ikke beskrivelser af fiaskoer men i stedet beskrivelser af
ressourcesterke mennesker, der havde andre muligheder i livet, og som havde valgt
dem.

Der ses ikke noget billede af seerlige kensmaessige forskelle i disse personers historier,
men deres holdninger er deekket i de ph.d.-studerendes holdninger og meninger.
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Konklusioner.

Det vilde vesten.

”’Last man standing”, " Tougher than the rest”, ”det vilde vesten”, ”lone star cowboy”,
ud over stepperne med den store idé i hovedet, jernviljen og Klar til at plaffe al
modstand ned pa vejen til malet, en professorstilling i de gule bygninger pa bakken.

Vi kunne fortseette udtrykkene fra de amerikanske westerns, for det er de billeder, vi
har faet af Aarhus Universitet som arbejdsplads og af vejen til en karriere pa
universitetet.

Der er forskelle mellem fakulteterne, men det overordnede billede er klart. Udover
intelligens kraeves udholdenhed, arbejdsomhed, malrettethed og ekstrem selvdisciplin
at komme frem i rekkerne i forskningsverdenen.

Magnstret er det samme overalt, meaendene far placeret sig i position til de naste
stillinger, de gar sig synlige, de teenker strategisk. Kvinderne skal ggre en ekstra
indsats for at gere opmarksom pa sig selv, de er mere usynlige, og der satses ikke pa
dem i samme omfang som mandene.

Meendene vinder kaplgbet.

De ph.d.-studerende vil bade gare karriere inden for forskningsverdenen eller i
erhvervslivet og have et velfungerende familieliv, og familien fylder rigtigt meget i
deres liv. De er i gang med at etablere sig, de har brug for faste rammer om gkonomi
og geografi, og de gnsker en arbejdsplads hvor de kan engagere sig, og hvor de indgar
pa lige fod med andre kolleger, de er for gamle til at vere studerende. De er for gamle
til at veere nederst i hierarkiet. Hvis universitetet ikke kan opfylde disse behov, finder
de andre graesgange, hvor disse behov opfyldes.

Kvinderne star karrieremassigt svagere pa universitetet. De har generelt en betydelig
lavere faglig selvtillid end meaendene, samtidig er de ogsa mere kritiske over for
miljget. De gnsker ikke at ofre barn og familie for en karriere.

Kvinderne gnsker en mere professionel ledelse af universitetet, og de gnsker at arbejde
pa en arbejdsplads med faellesskab og trivsel.

Anszttelserne er lukkede lgb, hvor man ofte pa forhand har en kandidat til stillingen,
og kvinderne kommer ikke sa tit i spil til disse stillinger.

Vi har som konsulenter ingen illusioner om, at udviklingen vil vende automatisk i de
naeste ar efter disse 80 interview, som har beskrevet en fastlast situation.
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Der er behov for malrettede tiltag, abne ansettelsesprocesser, styrket fokus pa kvalitet
i forskningen og pa strategiske satsningsomrader og radgivning og statte til de
kvindelige ph.d.-studerende.

Det seeregne ved denne undersggelse er, at svarene ikke findes der, hvor man har det,
der efterspgrges, nemlig blandede arbejdsmiljger med bade mand og kvinder, her
opstar bare nogle nye krav eller nye problemer, som igen forhindrer en naturlig
udvikling mod ligestilling.

Pa Naturvidenskab er der en del af det, som de humanistiske og de
samfundsvidenskabelige kandidater eftersparger:

Forskningsmiljeer
Introduktionsprogrammer
Starre enheder
Satsningsomrader
Strategisk tenkning

Kvinderne oplever sig rimeligt integreret, og alligevel er barriererne for kvinderne
store til de faste job pa grund af:

e Den lange og harde arbejdstid som forventes med begrundelsen om det
internationale konkurrencepres

e Barselsorloven som barriere for at na at fglge med i forskningsresultaterne

e Kravet om udlandsophold som en del af kvinderne ikke vil honorere

e Meget fa rollemodeller og ingen gunstig udvikling pa omradet, hvilket ger en
kvinde til en ener, en fgrstegenerations datalog/fysiker/matematiker,

e Meget fa kvindelige studerende pa nogle omrader

Den leekkende rgrledning.

Den leekkende rgrledning er det begreb, som forskere har anvendt om kvinders
karrieremaessige situation pa universiteterne. | denne undersggelse bekraftes
eksistensen af den leekkende rgrledning mellem phd.-studiet og den videre
kvalificering til faste stillinger.

Kvinderne gennemfarer phd.-studiet, men derefter far de det sveert. Kvinderne far i
stort omfang barn undervejs i ph.d.-studiet med orlov og forlaengelser som
konsekvens. De kommer tilbage og far deres grad, men de har svert ved at kvalificere
sig videre til de faste stillinger. En del af dem forlader universitetet for andre jobs.

Kun de mest malrettede bliver tilbage, og det koster, sa meget, at nogle af dem ikke
ligner rollemodeller, fordi de prioriterer karrieren over alt andet. Andre kvindelige
forskere bliver dog netop rollemodeller og tiltreekker nye kvinder til forskningen. Det
er et almindeligt mgnster, nar man skal bryde kgnsarbejdsdeling pa en arbejdsplads, at
den farste generation af kvinder ikke har et almindeligt liv, men des mere almindeligt
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det bliver, at kvinder er professorer, des mere almindeligt vil det blive, at de
kvindelige professorer har bgrn, gar pa barsel midt i karrieren, er pa deltid og bliver
forfremmet, derfor er det typisk kun en overgang, at rollemodellerne afviger fra de
forestiller man har om et godt liv.

For fa rollemodeller.

Rip-Rap-Rup effekten lever - men dog ikke bevidst. M&ndene har lettere ved at blive
en del af miljget og fylde forskningsmaessigt, maendene er mere synlige og bliver mere
oplagte at satse pa til samarbejde og publikationer sammen med de fastansatte
medarbejdere.

En kvindelig professor eller lektor pa et mandsdomineret omrade tiltraekker oftest
andre kvinder til sit omrade, og hun bliver rollemodel, for at kvinder kan forske inden
for dette omrade. Faglighed og ken bliver et. Ved starre spredning vil kvinder og
mand veelge det omrade, som interesserer dem i stedet for det omrade, hvor de kan
spejle sig selv.

Undersggelsen har ikke givet et billede af, at de kvindelige lektorer holder de nye
kvinder ude ("The queen bee syndrom” som netop er beskrevet i et hollandsk
forskningsprojekt). Derimod ses et billede af, at kvinderne samler kvinder omkring

sig.

Omdrejningspunktet for forandringer er de mandlige professorer og lektorer, som har
det store ansvar for at rekruttere nye ph.d.-studerende, fa igangsat forskningsprojekter,
fa bemandet projekter og forskningsomrader.

Kgnsblindhed.

Ligestilling er ikke noget hot emne pa Aarhus Universitet. Ligestilling er et inferigrt
emne, som de fleste ikke har nogen mening om. Enkelte steder blev undersggelsen
latterliggjort, men generelt var det indtrykket, at man ikke havde mange meninger og
ikke observerede mange forskelle. Der var meget fa forslag til endringer og initiativer
for ligestilling bade fra de ph.d.-studerende og fra de fastansatte.

Der er en udbredt kansblindhed i organisationen, is&r blandt mandene, ligesom der er
en ret hgj grad af opgivenhed over for at gare noget ved den skeeve kansfordeling
blandt de interviewede, der har erkendt problemstillingen. Dette geelder bade for
mand og kvinder.

De medarbejdere, kvinder som mand, som er ansat pa universitetet er de dygtigste. De
har veeret dygtigst i skolen, pa gymnasiet, pa universitetet, og de besidder en enorm
fightervilje.

Erkendelsen af at man bliver diskrimineret pa grund af sit kan vil veere at vise
svaghed, og erkendelsen af ikke laengere at kunne klare sig med sin dygtighed vil
virke absurd pa en dygtig fighter. En naturlig reaktion vil derfor vere at finde andre
graesgange, hvor dygtigheden veerdsettes tydeligere. Derfor er det sveert at
identificere, hvornar kvinderne kaster handsken i ringen, for de far jo bare et andet job,
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og de er succesfulde kvinder pa en anden arbejdsplads, ikke vrede og bitre kvinder,
der har vaeret udsat for kensdiskriminering.

Den politiske kultur som en barriere for ligestilling.

Forskere er mennesker, der er svaere at lede og som sgger frihed og selvsteendighed.
En hel organisation af disse typer med en utydelig ledelsesform farer til det, som der
ofte henvises til i interviewene: “en politisk kultur”. Sadan som konsulenterne forstar
den politiske kultur, sa handler den om manglende overordnet styring eksempelvis
inden for personaleomradet.

Nogle medarbejdere, som ikke har den formelle kompetence, styrer ressourcer,
forskning og penge i den retning, de gnsker, ved brug af netveerk, lobbyisme og aftaler
uden for det formelle ledelsesrum.

Som konsulenter opfatter vi den politiske kultur som ”det vilde vesten”, hvor
subkulturer og underlaeggende antagelser omkring rigtigt og forkert kommer til at
dominere i stedet for den administrative kultur, hvor de, der har de formelt hgjeste
stillinger, laegger en strategi for organisationen og far medarbejdere og ledere til at
falge denne strategi.

Universitetet er i gang med en professionalisering af hele organisationen og dermed en
steerkere indferelse af den administrative kultur. De initiativer, som vi konsulenter
foreslar, bliver i hgj grad initiativer, som ligger i forleengelse af den udvikling, der er i
gang omkring:

e Ansatte ledere

e Overordnet styring - veerdiledelse

o Abne, gennemskuelige beslutningsprocesser, som beskrives, falges og
evalueres.

En mere professionel organisation vil appellere til kvinderne og gare
forskertilveerelsen mere attraktiv.

Inden for organisationsudvikling er det erfaringen, at der sker en forandring, nar der
sker et krydspres, organisationen presses fra flere sider. Mange ligestillingsinitiativer
er blevet gennemfart ved hjeelp af en alliance mellem direktionen og en gruppe aktive
kvinder i bunden eller pa vej op i organisationen. Andre gange kommer presset fra
politikere eller samfundet i gvrigt.

Dette krydspres er ikke til stede pa Aarhus Universitet. Kvinderne er ikke samlet i
grupper. Der foregar ikke en tveaerfaglig ligestillingsdiskussion. Der er intet
rekrutteringsproblem (endnu), som kan presse den gverste ledelse.

Flere kvinder blandt det videnskabelige personale vil signalere en moderne
organisation, en mangfoldig organisation og vil appellere til de studerende og de
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ph.d.-studerende, og derfor er der god grund til at gare noget, men det vil ikke ske
hurtigt uden et vist pres fra gverste ledelse.

En del af de forslag, som er diskuteret i interview og fokusgrupper, peger i forskellige
retninger og rummer indbyrdes modsatninger og er ikke emner, som man let vil kunne
na til enighed om. Forskelle der skal fremhzaves er:

Udpegning eller abent forlgb.

@nsket om at fa lagt karrieren fast fra start ved at instituttet satser pa fast ansettelse
inden post.doc. perioder, overfor gnsket om abne opslag hvor den bedst kvalificerede
vinder.

Legnarbejder eller karrierejob.

@nsket om et forskningsliv inden for en almindelig arbejdsuge pa 37 timer med plads
til barn og familie over for karrierelivet, hvor man prioriterer forskningen hgjt og har
hgj produktion.

Globalisering eller provinsuniversitet.

@nsket om at slippe for udlandsophold over for kravet om internationalisering,
globalisering, nye arbejdsformer, samarbejde pa tvaers.

Kganskvotering eller status quo.

Kanskvotering vil stigmatisere kvinderne, men hvordan flytter man en udvikling
henimod ligestilling uden at fokusere pa ken ved ansattelse pa de fag, som er rene
mandefag.

Kvinder og maend oplever verden forskelligt.

Et krav om bedre kansfordeling i bedgmmelsesudvalgene vil ikke &ndre noget, siger
mandene, men kvinderne siger det modsatte.

Anbefalinger til rektoratet.

Den bedste metode til at opna resultater pa ligestillingsomradet i den beskrevne kultur
vil efter vor erfaring vil at gennemfare forpligtende vaere handlingsplaner med
opstillede mal og initiativer, som de enkelte ledelser males pa hvert ar.

Det vil veere mest virkningsfuldt, hvis den gverste ledelse anvender incitamenter, som
kan settes ind for at opna malene, eksempelvis resultatkontrakter for organisationen
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med gkonomiske incitamenter for lederne, som det bl.a. anvendes i den danske
statsadministration og i store virksomheder.

Vi vil foresla, at man gennemfarer en flerstrenget strategi bestaende af:

Handlingsplaner
Informationsmaterialer
Radgivning

/ndrede procedurer
Ledelse og personalepolitik
Decentrale initiativer
Statistik

NoogkrwbhE

Nedenfor beskrives et idekatalog til initiativer, der kan fremme ligestilling pa Aarhus
universitet, og som konsulenterne anser som mulige inden for struktur og kultur pa
Aarhus Universitet.

Streng 1. Handlingsplan for ligestilling pa Aarhus Universitet og de enkelte
fakulteter.

Handlingsplanen bgr indeholde krav til de enkelte fakulteter om udarbejdelse af arlige
handlingsplaner, som indeholder mal inden for de relevante omrader, eks.

e 5% arlig stigning i antallet af kvindeandelen af videnskabelige medarbejdere
pa Aarhus Universitet om aret generelt.

Hvert fakultet far egne mal, som forhandles med rektoratet som en del af den arlige
kontrakt.

Den farste handlingsplan for 2006 ber indeholde en forpligtelse til, at alle institutter
gennemfgrer en dialog med det samlede personale om, hvordan man kan arbejde hen
imod en bedre kgnsbalance pa instituttet. Emnerne til en sadan dialog kan vare:

e Hvordan ser kensfordelingen blandt ansggere og optagne ph.d.-stipendier,
post.doc? stillinger, adjunkt-, lektor- og professorstillinger ud de seneste ar?

e Hvordan sikrer vi ligelig fordeling i ansggninger til phd.-studiet og til
adjunkt/lektorstillingerne?

e Hvad skal vi endre i vores kultur?

e Hvordan kan vi blive en familievenlig arbejdsplads?

e De prioriterede indsatsomrader inden for vores forskning, hvordan er
kensfordelingen inden for de prioriterede satsningsomrader?

e Beskriv de beslutninger | tager

e Evaluer de aktiviteter | har gennemfart

o Afrapporter til rektoratet og ligestillingsudvalget
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Der afholdes et arligt seminar, hvor repraesentanter for alle institutter pa universitetet
mgder op. Formalet med seminaret er videndeling og evaluering af de initiativer som
er gennemfgrt samt fremadrettede diskussioner af udviklingen og de fremadrettede
tiltag. Her vil rektoratet fremlaegge nye maltal og forslag til initiativer for det naste ar.

Arlig ligestillingskonference for alle institutter og fakulteter
Om handlingsplaner, gode erfaringer, udviklingen fremover, ideudveksling.

Arlig dialog mellem dekaner og rektorat om emnet
Mgde om udviklingen, s&rlige initiativer, gode erfaringer

Ligestillingsmalene indgar i fakultetets resultatkontrakt med rektoratet.

Streng 2. Informationsmaterialer til ph.d.-studerende.

Universitetet igangseetter nogle stgtteforanstaltninger pa universitetsniveau bestaende
af informationsmaterialer, intern konsulentbistand, mgder og dialog, eksempelvis
pjecer/handbgger med falgende emner:

1. Aarhus Universitet gnsker flere kvindelige forskere
(pjecen kunne indeholde de vasentligste resultater fra denne undersggelse og de
initiativer man har sat i veerk)

2. Udlandsophold og familien med — hvordan ger man?
3. Pjece for de udenlandske post.docs. med mere om familieliv og arbejdsliv i Aarhus.

4. Et godt ph.d.-forlgb, hvad indeholder det? Gode rad til dig der starter et ph.d.-
forlgb.

Streng 3. Karrierecoaching for kvinder.

Tre interne konsulentfunktioner (ikke fuldtid eller 1 fuldtids) med opgaven at varetage
karriereradgivning for kvindelige ph.d.-studerende, post.docs og adjunkter.

1 konsulentfunktion pa Naturvidenskab, 1 konsulentfunktion pa Sundhedsvidenskab
og 1 konsulentfunktion der deekker Teologi, Humaniora og Samfundsvidenskab.

Konsulenten skal varetage coaching for denne sarlige malgruppe i handtering af ph.d.-
situationen ud fra de problemstillinger den enkelte oplever, det veere sig familie- og
arbejdslivsproblemer, ga i sta problemer, problemer med vejleder, usikkerhed om
videre karriereveje, strategi for at fa jobbet m.m.

Karrierecoachen kan efter behov samle de kvindelige ph.d.-studerende i

netvaerksgrupper og fa dem til at stgtte og radgive hinanden under ph.d.-forlgbet, hvis
der er opbakning til et sadant netveerk.
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Vi er vidende om, at det vil veere imod den herskende kultur at etablere szrlige
foranstaltninger for kvinder, men vi mener faktisk at der er behov for serlig coaching
af kvinder, og at det kan give dem en mulighed for at lgfte problemstillingen veek fra
det personlige plan og over pa et generelt karrieremaessigt strategisk plan.

Streng 4. ZEndrede procedurer pa universitetsplan.

1. Krav om at begge ken er repraesenteret i alle bedgmmelsesudvalg,
ansettelsesudvalg og andre betydningsfulde udvalg pa universitetet.

2. At stillinger skal slas op bredt inden for instituttets omrade, sa flere kan sgge. I en
overgangsperiode skal opslagene godkendes af rektorat eller dekanatet.

3. Krav om ansggere af begge kan. Hvis der ikke er kvalificerede ansggere af begge
ken, slas stillingen op igen med den bemarkning i annoncen, at man ikke kan
behandle ansggningen, for der er ansggere af begge kan.

Alternativt kan rektoratet true med at sette en central person i alle bedgmmelses- og
ansettelsesudvalg, indtil man oplever en gunstig udvikling pa omradet.

Streng 5. Ledelse og medarbejderudvikling.
Indfgrelse af moderne ledelse og moderne personalepolitikker pa institutterne:

1. Medarbejderudviklingssamtaler for alle medarbejdere
2. Trivselsundersggelser

3. Coaching af ledere og lederudvikling

4. Personalepolitikker

5. Strategiplaner

6. Zndret mgdekultur

m.m.

Streng 6. Initiativer for institutter og afdelinger.

Vejlederuddannelse.

Information og uddannelse af vejledere i vejlederrollen, klarhed over forventninger og
opgaver i perioden, udarbejdelse af skriftlige aftaler om vejlederens rolle, hyppighed
af mader m.m.

Kampagner og oplysninger om ph.d.-studiet til overbygningsstuderende.

Mange ph.d.-studerende navner, at de ikke havde taenkt pa ph.d.-studiet, hvis

vejlederen ikke havde gjort opmarksom pa muligheden. De gnsker og foreslar mere
oplysning.
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Forslaget er at en eller flere ph.d.-studerende om deres projekter i et relativt uformelt
forum(en cafe-eftermiddag eller lign.) en gang i kvartalet, sa de studerende far et
indblik i hvilke muligheder forskning rummer.

Et forslag kan veere, at instituttet hvert ar eller flere gange om aret holder
informationsmgder med indleeg fra nuvaerende ph.d.-studerende om ph.d.-studiet og
vilkarene for studiet. Derefter kan man indkalde den interesserede gruppe til endnu et
informationsmgde, hvor man gar i dybden med ansggningsprocedure, arbejdsformer
og fremtidsmuligheder.

Introduktion af de phd.-studerende.
Fast introduktionsprogram for de phd.-studerende

Mentorordninger

En adjunkt eller lektor far en mentorrolle for de kvindelige ph.d.-studerende.
Mentoren har ingen vejledningsfunktion men en sparringsfunktion i forhold til den
videre karriere samt introduktion og radgivning om livet med forskningen.

Kgn i forskning som emne pa forskerskolerne.
Arlig undervisning i emnet "kan i forskning” pa de enkelte forskerskoler

Streng 7. Statistik.

Statistik er vigtig i denne sammenhang, og da det virker som om de enkle fakulteter
vil have nemt ved at skaffe tallene kan man arligt afrapportere situationen via tal og
fremgang i tal eks. pa:
e Ansggere til adjunktstillinger fordelt pa ken
Anszttelser af adjunkter fordelt pa ken
Ansggere til lektorstillinger fordelt pa ken
Anszttelser til lektorstillinger fordelt pa kan
Ansggere til professorstillinger fordelt pa kan
Ansettelser til professorstillinger fordelt pa ken
De ph.d.-studerendes afslutningsfrekvens fordelt pa kan

Der kan ogsa vere andre tal, som vil veere interessante at forfglge — det vaesentlige er
at disse tal er interessante for institutterne, og at tallene kan bidrage til at falge op pa
de mal, som er sat.

De eksisterende statistikker pa omradet, som vi som konsulenter har faet adgang til har

veeret meget sveere at anvende, hvorfor vi vil anbefale en forenkling og @get lsesbarhed
af statistikkerne.
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