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Fran meritokrati till
ojamstalldhet

Hur synen pd akademin férdndras genom att
erfarenheter delas i ett ndtverk

Lotta Snickare

Inledning

Att akademin inte bara dr konsobalanserad med fler méin dn kvinnor pa
de hogre akademiska befattningarna och inom forskningsledningen, utan
ocksa ojamstilld, dvs. att kvinnor inte har samma méjligheter som man
att gora akademisk karridr, har visats i manga forskningsstudier (se t.ex.
Aldercotte mfl.,, 2017; Holter & Snickare, 2021; Husu, 2001; Nielsen, 2015;
Vetenskapsradet, 2021; Van der Brink & Benschop, 2012). Samtidigt visar
forskning att tron pa akademin som en fungerande meritokrati ar stark (se
t.ex. Brandser & Siimer, 2017; Nielsen, 2016). En vanlig definition av merito-
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FRAN MERITOKRATI TILL OJAMSTALLDHET

krati dr ett socialt system ddr »meriter eller talang 4r grunden for att sortera
ménniskor i positioner och fordela beloningar« (Scully, 1997: 413; min 6ver-
sattning). Da en meritokrati utmarks av att det dr kompetens och meriter
- i motsats till kon, etnicitet, klass etc. — som avgor vilken position en indi-
vid far i samhillet (se t.ex. Castilla & Benard, 2010; Scully, 1997), osynliggor
en forestdllning om organisationen som en meritokrati att organisationen dr
ojamstilld. Konsobalansen tolkas i stillet som ett resultat av kvinnors lagre
kompetens eller kvinnors och méns olika val (Lawton, 2000).

Synen pa akademin som en meritokrati innebédr ocksa att jamstalld-
hetsarbete ifragasitts. Om kvinnor och mén har samma méjligheter innebér
ett arbete som pa olika satt forsoker starka kvinnors mojligheter att mindre
kompetenta kvinnor far positioner som egentligen borde ha gatt till min
(Jansson, 2010).

I det hidr kapitlet undersoks vilka effekter deltagande i ett natverk for
kvinnliga forsteamanuensis och professorer har for deltagarnas akademiska
identitet och synen pa akademin som en fungerande meritokrati. Kapitlet
bygger pa material fran ett jamstalldhetsprojekt kallat Female Researchers
on Track (FRONT) vid Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet vid
Universitetet i Oslo.!

Bakgrund: Ojamstalldhet och meritokrati

Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet vid universitetet i Oslo dar
FRONT projektet genomfors har en ungefarlig konsbalans bland studenter
pa kandidat- och masternivd medan de hogre akademiska befattningarna och
forskningsledningen domineras av mén. Det finns en 6kande obalans mellan
konen fran studentnivd, med drygt 40 procent kvinnor, till professorsniva,
med 22 procent (DBH, 2021).

I projektbeskrivningen till FRONT diskuteras olika anledningar till
konsobalansen: huruvida den beror pé ett for litet rekryteringsunderlag dvs.
inte tillrackligt manga kompetenta kvinnor; ojamstélldhet inom organisa-
tionen; ojamstélldhet i samhéllet i 6vrigt som paverkar kvinnors och méns

1 Projektet finansierades av Norges forskningsrad som en del av programmet «Kjonnsbalanse i fag-
lige toppstillinger og forskningsledelse» (BALANSE).
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mojligheter i organisationen; eller motstand fran mén. Det slas fast att de
analyser som genomforts som bakgrund till projektet tyder pa att ojamstélld-
het inom organisationen troligen ér en stor del av problemet men att savil
rekryteringsunderlaget som ojamstilldhet i samhallet i 6vrigt och motstand
fran mén troligen har betydelse och att »flere faktorer kan virke sammen
gjennom samspill« (FRONTs projektbeskrivning, 2014, s. 9). I projektbe-
skrivningen framtrader saledes en syn pa att det i forsta hand &r organisa-
tionens strukturer och kultur som &r diskriminerande och bor férandras for
att den okade jamstilldhet som &r projektets mal ska kunna uppnés. Sam-
tidigt innehaller projektet aktiviteter som tydligt visar en syn pa konsoba-
lansen som ett problem med rekryteringsunderlaget, dir 16sningen ar att
kvinnor i organisationen blir (eller gors) lika kompetenta som mén redan
ar. Ett exempel ér det natverk for kvinnliga fersteamanuensis och profes-
sorer som analyseras i det hdr kapitlet. Natverkets aktiviteter foreslas vara
workshops med innleid ekstern kompetanse og interne resurspersoner rettet
mot EU som virkemiddelsapparat, soknader om ERC Grants og om SFF-er for
utvalgte kvinnelige professorer. Disse vil vidare tilbys ekskursjoner (eksempel-
vis til Brussel) og reisemidler beregnet til nettverksbyggning. (FRONT:s pro-
jektbeskrivning, 2014, s. 10). Det senare visar att organisationen ses som en
meritokrati ddr kompetens médts med objektiva matt och jamstélldhet kom-
mer att uppnas nér kvinnor nar mannens kompetensnivé; ndr de t.ex. lart sig
att skriva lika bra forskningsansokningar och byggt lika stora internationella
natverk.

Aven bland de anstillda vid fakulteten finns en énskan om jamstilld-
het, savil pa arbetsplatsen som i privatlivet, samtidigt som organisationen
beskrivs som en fungerande meritokrati (Snickare & Holter, 2021). Kons-
obalansen vid fakulteten &r tydlig for alla men att orsaken till den skulle vara
bristande jamstalldhet, dvs. att kvinnor och mén inte har samma réttigheter,
mojligheter och skyldigheter, 4r det fi som anser. I stillet beskrivs hur en
organisation som styrs av tydliga meritokratiska principer inte samtidigt kan
diskriminera vissa av sina medlemmar. Kénsobalansen forklaras ofta som en
effekt av kvinnors och mins olika intressen och dirfor olika val, ofta i kombi-
nation med en forestéllning om att detta ar ndgot som kommer att férandras
av sig sjdlvt over tid (Snickare & Holter, 2021).

De kvinnliga forsteamanuensis och professorer som deltar i det natverk
som analyseras i det hir kapitlet, visar dven de i intervjuerna som genom-
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fors innan aktiviteten startar en stark tro pa savil akademin i stort som
den egna organisationen som en meritokrati. De ser inte meritokrati som
en vision som akademiska organisationer, t.ex. den egna fakulteten, forso-
ker uppna, utan utgar fran att organisationens system och processer faktiskt
fungerar meritokratiskt (Snickare & Holter, 2021; Thun, 2018, 2019). Samti-
digt uttrycker de tydligt att de ser sig som lika kompetenta som sina manliga
kolleger och avfirdar saledes orsaken till konsobalansen som kvinnors lagre
kompetens.

En vilja att 6ka jamstdlldheten i en organisation som, av sina medlem-
mar, uppfattas som en meritokrati dr den paradox som utgér bakgrunden
till FRONT-projektet. I kapitlet analyseras hur deltagarna i en av FRONT-
projektets aktiviteter, ett natverk for kvinnliga toppforskare, paverkas av att
befinna sig i skarningspunkten mellan tva olika diskurser. De deltar i ett
projekt med syftet att 6ka andelen kvinnor pa forskningsledande positioner
genom att synliggora och forandra organisationens ojamstillda struktur och
kultur - samtidigt som sévdl akademin i stort, projektet och de sjilva préglas
av en stark tro pa akademin som meritokrati, dvs. som en organisation dar
kon inte paverkar mojligheterna att verka eller gora karridr. Paverkar delta-
gande i nédtverket deltagarnas akademiska identitet och synen pé akademin
som en fungerande meritokrati?

Natverket

De kvinnliga forsteamanuensis och professorer som deltog i nitverket var
alla nominerade av sin institutledare. Kriteriet for nomineringen var for-
maga att leda stora forskningsprojekt. En tvd dagar lang workshop, med syf-
tet att bade ge de 18 nominerade mojlighet att beskriva och diskutera sina
behov och 6nskemal och att lira kidnna varandra, var starten for nitverket.
Direfter utvecklades en struktur med totalt sju handledda workshopar, pa
mellan 5 och 8 timmar, under en tvadrsperiod. Workshoparna utformades
som en motesplats med korta foreldsningar pa teman som valts av deltagarna
och dialogverktyg, med fokus péa temat, for ett kvalificerat erfarenhetsutbyte
samt kollegial handledning. De teman som deltagarna hade valt var viktiga
for dem, i deras olika uppgifter och roller, for att forsta och hantera sin var-
dag i akademin. Den sista och avslutande workshopen anvéindes for gemen-
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sam reflektion och utvirdering. Syftet med handledda workshopar var att,
utifran deltagarnas onskemal, skapa en plats med en aterkommande och
igenkannbar struktur dir erfarenhetsutbyte och kollegial handledning stod
i centrum. Workshoparna planerades, genomfordes och observerades av tva
forskare frain FRONT-projektet.

Forskningen bygger pa metodologiska inslag frin aktionsforskning
(Nielsen & Nielsen, 2006; Reason & Bradbury, 2001) och speciellt aktionsin-
riktad genusforskning (Amundsdotter, 2009). En viktig utgangspunkt inom
aktionsforskning édr att kunskap skapas i praktisk handling. I aktionsinrik-
tad genusforskning méts deltagare som kédnner sin egen organisation och
forskare med teoretisk kunskap om genus for att, i en gemensam kun-
skapsprocess, skapa mojligheter till upplevelsebaserat lirande (Andersson,
2009; Gunnarsson mfl, 2007). En viktig skillnad mellan aktionsforskning och
andra former av forskning ér att forskaren dr delaktig i processen och ddrige-
nom blir en férdndringsagent. Forskarens position och funktion kan variera
och dirmed de dilemman som foljer med dessa (Westlander, 2006). Att vara
aktionsforskare innebdr, enligt Westlander (2006), dubbla roller: att bade
tillgodose behov eller 6nskemal hos deltagarna i aktionsforskargruppen och
att bedriva forskning som bidrar till ny kunskap, som tillgédngliggors for en
kritisk och reflekterande diskussion i vetenskapssamhillet.

De fyra korta beskrivningarna av workshopar i nitverket ar skrivna
utifran en metod inom aktionsforskning dér forskarens mote med filtet ar
central. Beskrivningarna ér avsiktligt subjektiva men representerar inte den
enskilda forskaren utan bygger pa en fenomenologisk analys och diskussion
i forskargruppen. Nitverkets deltagare dr olika och reagerar olika. Grup-
pen dr sammansatt genom institutledares subjektiva tolkningar av urvals-
kriteriet »formaéga att leda stora forskningsgrupper«. Det fanns ingen ansats
hos de deltagande forskarna att paverka urvalet sd att det blev representa-
tivt utifran kriterier som nationalitet, etnicitet, alder, sexuell laggning etc.
Forskningen genomférdes i den grupp som nominerats. Beskrivningarna
av workshoparna ér inte ett forsok att »objektivt« beskriva ett skeende dar
alla agerar och uttrycker sig pa samma sdtt; dar en fordandring sker samtidigt
och ér likadan for alla. Det dr inte heller ett forsok att beskriva forandringar
hos individer; t.ex. vem som férdndras mest eller minst. Beskrivningarna ar
begransade till vissa speciella fall, sa som de faktiskt upplevdes av de delta-
gande forskarna.
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Analysen i detta kapitel bygger pé kvalitativt material i form av tva indi-
viduella intervjuer?, en gruppintervju samt forskarnas observationer doku-
menterade i en filtdagbok. De semistrukturerade individuella intervjuerna
varade i en till tva timmar och spelades in och transkriberades. Alla delta-
gare intervjuades innan programmet startade. Efter ett ar genomfordes en
andra individuell intervju och i samband med den sista workshopen samla-
des deltagarna till en gruppintervju. Syftet med den férsta intervjun var att
undersoka de nominerade deltagarnas 6nskemal och behov, medan intervju
nummer tva och tre genomfordes for att undersoka hur deltagarna uppfat-
tade programmet. Forskarna antecknade ocksa sina observationer for hand
under workshoparna. I slutet av varje workshopdag gick de igenom sina
individuella anteckningar och skrev en gemensam filtdagbok. Bladderblock
och annat material som tagits fram av deltagarna som grupp samlades in och
dokumenterades i faltdagboken.

Analysen inleddes med ett induktivt forhéllningssatt till materialet, som
gicks igenom flera ganger for att identifiera dterkommande teman i form
av likheter och skillnader. Kodningen baserades pa informanternas egna
beskrivningar. I nésta fas analyserades materialet med hjalp av genusteori.

Fyra steg fran kompetenshdjning till kollegialt
natverk

I det foljande avsnittet beskrivs resultaten, dvs. hur ett jamstélldhetsprojekt
planerat fo6r individuell kompetenshojning av deltagarna omformades till ett
kollegialt natverk.

Vi ar redan kompetenta

Jag har just traffat den sista av de kvinnliga forsteamanuensis och professo-
rer som nominerats till en av FRONT-projektets aktiviteter for en intervju
och sitter pa mitt rum och gar igenom mina anteckningar. Syftet med inter-
vjuerna ér att undersoka om de av institutledarna nominerade forskarna vill

2 Intervjuerna gjordes av den ena av de deltagande forskarna tillsammans med Cecilie Thun som var
postdoktor i FRONT-projektet.
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delta i den planerade utvecklingsaktiviteten samt vad de i sadana fall anser
att deras behov bestar av och vad projektet kan bidra med. Intervjun i dag
var den femtonde pa tre veckor och jag har fatt nastan exakt samma svar av
alla jag tréiffat. Nar jag beskriver att den planerade aktiviteten foreslas inne-
hélla kompetenshojande workshops specifikt inriktade mot att skriva fors-
kingsansokningar samt bygga internationella natverk ar reaktionerna nastan
samstimmiga. Silje siger till exempel®:

For jeg tenker det er innrettet mot de som trenger a bygge seg opp og
fa in forskningsprosjektet og fa pa plass det, at det stotter man pa.
Kunne skrive soknad [...] ... Det er ikke der mitt behov er, tenker jeg.
Det har jeg leert meg, det er bare a gjore det. [...] Jeg savner litt det
der a prate med noen mer overordnet om forskningsinnretning eller
strategi eller sdnt.*

Intervjuerna visar att ingen av de forskare som nominerats vill delta i en akti-
vitet med fokus pa kompetenshojning. Nir jag beskrev att syftet var att fa fler
kvinnor som ledare av stora forskningsgrupper understrok flera att de var
lika kompetenta som sina manliga kolleger. Att de deltog i en aktivitet med
fokus pa att lara sig sadant de redan kunde skulle inte leda till att det blev fler
kvinnor pa forskningsledande positioner. Alla intervjuade sa diremot ja till
att triffa och dela erfarenheter med andra kvinnliga forskare vid fakulteten
i ett handlett nitverk.

Ingen mer genusteori

Natverket har samlats for forsta gdngen. Under en tva dagar lang workshop
ska vi gemensamt komma fram till hur ndtverket ska organiseras under de
tva projektaren. Jag har inlett eftermiddagen den forsta workshopsdagen
med en foreldsning om kon och organisation och stimningen i rummet har
gétt fran att vara avvaktande till att bli irriterad. Den konsobalans inom aka-
demin som jag borjar med att beskriva dr vilkdand och okontroversiell. Men

3 Alla de intervjuade 4r anonymiserade. Silje, Agnes och Marthe ar fiktiva namn.
4 Citaten ér dtergivna pa det sprak den citerade anvéinde vid tillfillet. Diskussionerna i worksho-
parna fordes oftast pa engelska och intervjuerna genomfordes pa norska eller engelska.
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nér jag 6vergar till att visa hur obalansen kan forstas utifrdn teorier om hur
kon ér integrerat i en organisations struktur och kultur (se t.ex. Acker, 1990)
vicks ett motstand i gruppen. Agnes reagerar starkt och sager:

This isn’t my reality. I do not recognize myself. [...] This may hap-
pen in other organizations, but in the academy we have systems. We
must be ... fair ... we must follow rules and regulations.

Flera av de andra deltagarna haller med och séger att de inte kdnner igen
sig ndr jag refererar till studier som beskriver hur kvinnliga och manliga
sokande bedoms pa olika sitt nér de soker tjanster inom akademin (se t.ex.
Nielsen, 2016; van den Brink & Benschop, 2012) eller hur arbetsuppgifter
som undervisning, forskning och akademiskt hushallsarbete férdelas ojamnt
mellan kvinnor och min (se t.ex. Vetenskapsridet, 2021).

Négra uttrycker ocksa tydligt att de inte vill bli sedda som kvinnliga fors-
kare; som ndgon som beméts och bedoms pa ett annat sitt én sina manliga
kolleger. De ser sig — och vill bli sedda — som kompetenta individer som arbe-
tar i en mycket konkurrensinriktad men meritokratisk organisation. We are
researchers. Not female resesarchers, siger Marthe, en annan av deltagarna.

Nir workshopen avslutas med att deltagarna beskriver hur de vill fort-
sdtta arbetet i natverket ar samtliga 6verens om att de vill fortsitta att triffas.
Manga understryker att de har uppskattat pedagogiken i workshopen, med
olika metoder for erfarenhetsutbyte och kollegial handledning, men ar sam-
tidigt tydliga med att de inte dr intresserade av ndgon mer genusteori. I fort-
sattningen vill de sjélva vilja teman for tréaffarna.

Det har ar anvandbart

Ett och ett halvt ar senare, vid den nist sista workshopen, dr temat akademiskt
ledarskap. Vi projektledare har haft ett genusteoretiskt perspektiv i forelds-
ningar och gemensamma reflektioner dven under de tidigare workshoparna.
Vi har till exempel beskrivit hur en individs sjdlvkédnsla utvecklas i samspel
med omvirlden: att den som blir lyssnad pa vid méten och inbjuden i sam-
arbeten, den vars forskning diskuteras och refereras, har stérre majligheter
att se sig sjalv som en duktig forskare och agera dérefter, an den som inte blir
lyssnad pé eller inbjuden i samarbeten, den vars forskning inte blir diskuterad
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eller citerad. Men forst vid den nést sista workshopen med temat akademiskt
ledarskap presenterar vi genusteoretiska modeller och begrepp.

I den korta inledande foreldsningen beskriver jag hur ledarskapsforsk-
ningen har utvecklats utifran ett genusperspektiv och gér igenom minori-
tetssituationens villkor samt studier som visar att kvinnor och mén bemats
och bedoms pa olika sitt nir de 4r i minoritet. Ddrefter diskuterar jag
begrepp som koénsmérkning (Westberg-Wohlgemuth, 1996) och homoso-
cialitet (Holgersson, 2006). Nu ér responsen i gruppen helt annorlunda én
vid det forsta internatet. Manga deltagarna ér aktiva, stéller fragor och vill
veta mer. Flera exemplifierar teorierna genom att beskriva handelser frén sin
forskarvardag. Nagon sdger nir foreldsningen ar slut att det hir var verktyg
de direkt kan anvdnda i sin vardag. I den avslutande gruppintervjun beskri-
ver Agnes forandringen i instéllning till genusteori sa har:

Gender theory was not something concrete that could help me in my
situation then (pad forsta seminariet, forf. anm.). The theory is inte-
resting at a later stage ... I saw that my boss agreed with me in his
own room but not when we came to meetings — he was stuck with
the other men. He criticized me in front of others there. The gender
theory became an eye opener for this.

Att kanna gemenskap

Vid det sista motet i natverket fragar jag deltagarna vad de tycker dr det vik-
tigaste de fatt ut av att vara med. Silje sdger att akademin dr sa individuellt
orienterad att ndtverket gav henne nagot hon behovde, namligen »d fole fel-
lesskap«. Kathrine haller med:

For me, to be part of this group helped me quite a lot, because I'm
in an environment where all my colleagues are male colleagues, and
I never had the opportunity to kind of discuss with a female resear-
cher at my level or even higher level in that deep way. I mean, I meet
some people around conferences, but we never discuss about how it
is, or which kind of obstacle or which kind of problems we can find
in our work environment. So for me, this group is very encouraging,
and very positive in that sense, to share things.
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I ndtverket gar det att prata om saker som det dr svart att prata med bade vin-
ner och néra kolleger om, menar Maria. Vinner, eftersom de arbetar i andra
yrken och sektorer och dérfor inte delar erfarenheterna, eller kan den akade-
miska miljon, och kolleger, eftersom dér finns en konkurrenssituation. For
henne har nitverket varit en plats: »Der jeg ikke trenger d tenke pa noe politisk
eller sann posisjonering eller hun kjenner han, og de har jobbet sammen, si da
md man ...«

Nora séger: Jeg foler jeg har blitt sett. Og det er viktig. Pd en annen
madte enn det jeg kanskje gjor i arbeidssammenheng. Hon fortsitter med
att berdtta att hon inte kidnner att hon kan prata om alla delar av sitt
liv med sina manliga kolleger. De ser henne som en kompetent forskare.
Men for att uppritthilla den bilden kan hon inte prata om sina barn
eller sina utfordringar som mamma. Gor hon det synliggér hon en kons-
skillnad, att hon dr ensam kvinna i en grupp av min. I natverket blir
hon sedd som en hel person, ndgon som bade dr kompetent forskare och
kvinna.

Deltagarna beskriver att nitverket blivit en plats, ett ssmmanhang, dar
de inte har ként att de konkurrerar med varandra. De har kunnat dela med
sig av savil styrkor som svagheter; kunnat berdtta hur glada de ar over att
ha fatt forskningsmedel eller en ny tjdnst, likvdl som hur stressigt det dr nar
barnen ér sjuka och artikeln 4nda maste skrivas eller hur tungt det kdnns nér
ansokan de lagt sa mycket arbete pa far avslag.

Att utmana ideologi och tankemonster kraver en
kollektiv process

Arbetet med nétverket har utgétt frén det vetenskapliga synsittet att méanni-
skor skapar och konstruerar sin verklighet i ett socialt samspel. Spraket utgor
béde grunden och verktyget for ménniskors kollektiva kunskap och har dar-
for en central roll i mianniskors meningsskapande (Berger & Luckmann,
1966; Gergen, 1994). Det dr i spraket som verkligheten byggs upp genom att
det ér i olika typer av samtal, dvs. genom anvindning av spréaket, som verk-
ligheten konstrueras. Det dr ocksa i spriaket som erfarenhet lagras, 6verfors
och objektiveras dvs. kan kategoriseras och organiseras i meningsfulla hel-
heter (Sandberg, 1999).
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Utveckling av metoder for att dela erfarenheter genom berdttande har
linge varit en viktig del av feministisk metodutveckling. Nar kvinnor delar
individuella erfarenheter kan monster och strukturer synliggoras, ndgot som
i sin tur innebdr att det uppstir en forstielse for hur kon paverkar och har
péverkat olika delar i kvinnors liv (se t.ex. Haug, 2008; Jansson mfl., 2008).

Vid den sista workshopen understryker manga av deltagarna vikten av
att ha fatt dela erfarenheter med kvinnliga forskare i ungefir samma situa-
tion. Egna erfarenheter, som tidigare sags som enstaka handelser eller indivi-
duella tillkortakommanden, har, nér de lagts ihop med andras erfarenheter,
bildat monster och strukturer. Synliggérandet av monster har skett gradvis
och i ett samspel mellan deltagarna. Nar de far hora andras exempel och
reflektioner har det blivit mojligt for dem att se ndgot i sig sjalva eller i sin
egen vardag som de annars inte skulle ha sett. Ddr den egna individuella upp-
levelsen ofta uppfattas som ett undantag, gor andras liknande upplevelser att
ett monster vaxer fram.

Nir de genom att dela erfarenheter efter hand sag individuella epi-
sodiska berittelser som en del av en struktur, férindrades ocksa synen pa
genusteori. Vid den forsta workshopen upplevde flera att teorierna och
modellerna placerade dem i en underordnad position med ett begriansat
handlingsutrymme. En verklighet de inte kinde igen sig i. Nar de genom att
ligga ihop sina erfarenheter tillsammans byggt en ny bild av akademin var
teorierna och modellerna i stillet anvindbara. Nu satte de ord pa den nya
verkligheten. En verklighet som de tidigare inte kunnat prata om eftersom
de inte haft ett sprak for att beskriva den. Spraket gav dem verktyg att bade
uppticka och prata om problem och mojligheter som tidigare varit osynliga,
eftersom de inte kunnat delas i ett samtal.

Att vara kvinna och toppforskare

Vid det forsta nitverksmotet var det inte majligt for deltagarna att bibehalla
konstruktionen av sig sjdlva som kompetenta forskare med en sjélvklar plats
i akademin om de ocksa skulle identifiera sig som kvinnor i en organisation
déar kon har betydelse. Att diskutera forskning som visar att akademin dr
ojamstalld, att kvinnor inte har samma majligheter som mén att fa en tjanst,
utvecklas och gora karridr (se t.ex. Aldercotte mfl., 2017; Holter & Snick-
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are, 2021; Husu, 2001; Nielsen, 2015; Vetenskapsridet, 2021; Van der Brink
& Benschop, 2012), uppfattades av ménga som nagot som ytterligare forsva-
rade en redan tung arbetssituation. Agnes beskriver till exempel att hon var
i stort behov av hjélp med att analysera och forandra sitt arbete men inte upp-
levde att genusteori var »noe konkret som kunne hjelpe meg i min situasjon da«.
I stéllet visade genusforskningen pa dannu fler hinder dn de hon redan mott.

I akademiska organisationer innebiar det att vara kvinna att vara ett
undantag. Lund (2012) beskriver, med ett begrepp lanat av Acker (1990),
»idealarbetaren« inom akademin. Den ideala forskaren arbetar dygnet runt
med att skriva forskningsansokningar och artiklar. En idealforskare priori-
terar alltid arbetet och har inte nagra intressen eller nagot omsorgsansvar
utanfor det. Idealforskaren konstrueras i motsats till att vara kvinna genom
att en kvinna forutsitts ha och prioritera ett omsorgsansvar, nagot som
omojliggor en total prioritering av arbetet (se t.ex. Holgersson, 2003; Ho0k,
1998, 2001). Da en prioritering av arbete jamstills med kompetens innebér
det ocksé att min konstrueras som mer kompetenta dn kvinnor (Halford,
1997). Bilden av idealarbetaren skapas av dem som har tolkningsforetrade
inom organisationen (se Wahl, 1996). Det innebdr att mén, eftersom de
fortfarande ér i majoritet pa ledande positioner inom akademin, konstrue-
rar den akademiska idealarbetaren. Kvinnor maste darfor, oavsett om de dr
i minoritet eller majoritet inom sitt fackfélt, hantera att vara kvinnor i en roll
konstruerad av och for mian (se t.ex. Thun, 2018; Wahl, 1992/2006).

I den sista gruppintervjun beskrivs nitverket — och workshoparna - av
flera av deltagarna som en trygg plats. En plats ddr de kan vara, och beritta
om, alla delar av sitt liv utan att vara radda for att det ska fa nagra konsekven-
ser (jfr Edmondson & Lei, 2014, psychological safety). I natverket ér det tilla-
tet att vara bade kvinna och forskare; diar gar det att prata om savil succéer
och motgangar i arbetet, som hur svart det 4r att hinna i tid till hdmtningen
pa forskolan eller barnens forvintan infor ett utlandsupphéll. Workshopar-
nas organiserade struktur holl alla samtal inom ramen f6r den akademiska
positionen, men upplevelsen av nitverket som en trygg plats tycks ha gjort
att den akademiska positionen omforhandlades till att handla om hela livs-
situationen. Det i sin tur mojliggjorde for deltagarna att se sig sjdlva som
bade kvinnor och kompetenta forskare. I nétverket dr de som kvinnor inte
ett undantag, nagon som inte passar in i bilden av idealforskaren, utan bara
forskare med ett helt liv - bade inom och utanfér akademin.
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Fran en meritokratisk konkurrensarena till en
plats fér samarbete och samhérighet

Att undersoka akademiska organisationer ur ett konsperspektiv har inte
bara forindrat deltagarnas forhallningssétt till identitetskonstruktionen
kvinna och forskare utan ocksa deras syn pa akademin som en meritokrati.
Da de i natverket delade erfarenheterna synliggjort ojamstillda monster och
strukturer tror de inte ldngre att de befinner sig i en organisation dar »meri-
ter eller talang ar grunden for att sortera manniskor i positioner och fordela
beloningar« (Scully, 1997: 413; min 6versittning). I stillet ser de hur kon
paverkar savil organisationens strukturer som dess kultur.

En diskriminerande social struktur forsoker inte bara fordela kostnader
nedat i systemet och beloningar uppat (Connell, 1995; Holter, 1997; Mes-
serschmidt, 2015; Poulantzas, 2008) utan ocksa osynliggora diskrimineringen
genom en kulturell och symbolisk dominans (Ellingsiter och Solheim, 2003:
Solheim, 2001). Bilden av akademin som en fungerande meritokrati doljer
ojamstalldhet och forklarar konsobalansen med att kvinnor och min ér olika
och gor olika val vilket resulterar i kvinnors lagre kompetens (Lawton, 2000).

Nir deltagare i nitverket sag hur representanter for deras grupp, kvin-
nor, inte lyckades i karridren pa samma sitt som representanter for grup-
pen min, forklarades det utifrdn idén om meritokrati; de kvinnorna var inte
tillrackligt talangfulla eller meriterade (Scully, 1997). Forklaringen erbjod
ett utrymme for deltagarna som individer. De behovde bara vara duktigare,
mer talangfulla och mer meriterade, for att nd sina karridrmal (se t.ex. Wahl,
1992). Om enstaka hidndelser som vem som far eller inte far forskningsan-
slag, eller vem som bjuds in eller inte bjuds in i ett forskningssamarbete, tol-
kas mot en bakgrund av akademin som en meritokrati ar vigen att utvecklas
och lyckas att konkurrera; att vara lite duktigare dn alla andra som soker
anslag och samarbeten.

Att upptdcka att akademiska organisationer har koén som en ordnande
princip innebdr att inse att organisationerna inte dr meritokratier. I en meri-
tokrati skulle inte kon ha nagon betydelse. Med tron pa meritokratin for-
svinner darfor ocksa en del av viljan till individuell tavlan. Akademin ses inte
lingre som en konkurrensarena dér resurserna dr begriansade och endast de
mest excellenta forskarna far en del av dem. Natverket utvecklas i stéllet till
att bli en plats dar samhorighet skapas och samarbete utvecklas.

206



FRAN MERITOKRATI TILL OJAMSTALLDHET

Sammanfattning

Individuella intervjuer med alla deltagare innan nitverket startade visade en
stark tro pa akademin som en meritokrati. Den insamlade datan, tva indivi-
duella intervjuer och en gruppintervju kombinerat med observationer och
aktionsforskning, har anvints for att undersoka vilken inverkan natverket
hade pa kvinnornas akademiska identitet. Analysen visar att det krivs en
kollektiv process for att utmana ideologi och invanda tankemonster. I de
senare intervjuerna i projektet beskriver deltagarna inte lingre akademin
som en meritokrati, utan snarare hur formella och informella strukturer bil-
dar en ojamstilld organisation. Genom att dela med sig av sina erfarenhe-
ter framtradde monster och strukturer i stéllet for individuella framgangar
eller misslyckanden. Deltagande i ndtverket har ocksa inneburit att delta-
garna omfoérhandlat sin position till att innefatta en identitetskonstruktion
som bade kvinna och kompetent forskare. Nér deltagarna inte langre ser aka-
demin som en meritokrati forsvinner ocksa en stor del av incitamentet till
individuell tivlan och konkurrens. Nétverket blir i stéllet en plats dar de som
kvinnor och forskare kan samarbeta.
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