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Forord

Arbejdsmiljget pa danske universiteter udger en kompleks
struktur preeget af hierarki, korte anseettelseskontrakter,
sma arbejdsgrupper og konkurrencepraeget rekruttering,
der kan skabe grobund for sexistiske haendelser. #MeToo-
beveegelsen har afslgret eksempler pa sddanne handelser
inden for universitetsverdenen. Denne rapport kortleegger
ph.d.-studerendes oplevelser med sexistiske heendelser
pa danske universiteter og analyserer sammenhangen
mellem disse og arbejdsmiljg samt fastholdelse i en for-
skerkarriere.

For at afdeekke dette anvendes en kombination af kvalita-
tive og kvantitative metodiske tilgange, hvilket sikrer om-
fattende belysning af relevante aspekter. Dette indbefat-
ter bl.a. spergeskemadata indsamlet i samarbejde med
DST Survey, Danmarks Statistik.

Undersegelsen er gennemfart af analytiker Josefine
Fraslev-Thomsen, studentermedhjaelper Maluhs Haulund
Christensen, seniorforsker Ditte Andersen, senioranalyti-
ker Sigrid Trier Granfeldt og seniorforsker Rune Vammen
Lesner, der har veeret projektleder.

Rapporten har vaeret i fagligt review, og reviewerne takkes
ligeledes for gode og konstruktive kommentarer.

Projektet er finansieret af Uddannelses- og Forskningsmi-
nisteriet.

Hans Hummelgaard
Forsknings- og analysechef for VIVE Effektmaling
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Hovedresultater

Arbejdsmiljeet pa de danske universiteter indeholder med sin hierarkiske struk-

tur, hyppige brug af korte ansaettelseskontrakter, sma arbejdsgrupper og meget
kompetitive ansaettelsesprocesser en potentiel grobund for sexistiske haendel-

ser (uensket seksuel adfaerd eller anden adfaerd baseret pa kon, der nedvaerdi-
ger individer pa deres arbejdsplads (Europa Kommissionen)).

Denne rapport bidrager med ny viden om ph.d.-studerendes sexismeoplevelser
og fastholdelse i forskerkarrierer pa danske universiteter. Dette geres ved at
belyse omfanget af sexistiske haendelser blandt ph.d.-studerende samt de stu-
derendes refleksioner over disse haendelser. Dernasst undersager rapporten,
hvordan sexistiske handelser kan pavirke fastholdelsen i forskerkarrierer pa
danske universiteter, og hvilken indvirkning disse haendelser har pa de stude-
rendes karriereovervejelser. Ny viden pa dette omrade kan bidrage til at skabe
et mere inkluderende og kgnsbalanceret forskningsmiljg.

Projektet tager udgangspunkt i et analysedesign, der ger brug af flere metodi-
ske tilgange, for at sikre, at problemstillingen belyses fra flere relevante vink-
ler (se datagrundlag i boksen sidst i afsnittet). | det fglgende praesenteres rap-
portens hovedresultater.

Oplevelser med sexistiske haendelser er udbredt blandt danske ph.d.-stu-
derende

Figur 1 viser omfanget af sexistiske haendelser fordelt pa tre typer af oplevelser
for meend og kvinder. Inden for disse kategorier er der vaesentlig variation i
bade type og frekvens af oplevelser. Af figuren fremgar det, at:

m 37 % af de kvindelige ph.d.-studerende har oplevet mindst en verbal hand-
ling, der objektiviserer, ekskluderer eller nedveerdiger dem pa baggrund
af deres k@n under deres ph.d.-uddannelse. Under denne kategori er “at
nogen har talt nedsaettende om kvinder/maend pa en made, som var ugn-
sket eller ubehagelig” det mest udbredte. 34 % af kvinder har oplevet
dette. Kategorien indeholder eksempelvis ogsa tilfaelde, hvor respondenten
har oplevet at blive nedgjort pa grund af ken eller seksualitet.

m 32 % rapporterer at have oplevet mindst én ondsindet seksuel kommen-
tar, bevaegelser eller blottelser. Under denne kategori er "ugnskede sek-
suelle kommentarer om fx din krop, t@j eller livsstil” det mest udbredte.
22 % af kvinder har oplevet dette.



m 23 % har oplevet adfaerd, der indbefatter usnsket fysisk kontakt eller for-
seg pa samme eller seksuel tvang og anden seksuel adfzerd, hvor magtre-
lationer spiller en aktiv rolle, sdsom trusler eller belanning. Under denne ka-
tegori er "ugnsket fysisk kontakt med seksuelle undertoner, fx klap, kys el-
ler omfavnelse” det mest udbredte. 14 % af kvinder har oplevet dette. Ka-
tegorien indeholder dog ogsa tilfeelde af forseg pa voldtaegt eller faktisk
voldtaegt.

Figur 1. Andelen af respondenter, der har oplevet mindst en sexistisk heendelse
i lobet af deres ph.d.-uddannelse fordelt pa type af haendelse
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Verbale handlinger, der Ondsindede seksuelle Ugnsket fysisk kontakt eller
objektiviserer, ekskluderer kommentarer eller forseg pa samme, eller
eller nedveerdiger dem pa bevaegelser eller fremvisning  seksuel tvang er seksuel
baggrund af deres kgn under af kropsdele adfeerd, hvor magtrelationer
deres ph.d. uddannelse spiller en aktiv rolle, sa som

trusler eller belgnning
mKvinder = Meend

Anm: Resultater fra spergeskema (21 items om sexistiske handelser) sendt til alle, der pdbegyndte en ph.d.-uddannelse mel-
lem 2010 og 2018, og som kan kontaktes ved brug af cpr-oplysninger (15.040 personer). 5.587 personer besvarede
spergeskemaet (35 %). Der er ikke vaesentlig selektion ind i besvarelser pa tvaers af en lang reekke observerbare karak-
teristika. Besvarelser pd item-niveau fremgar af rapporten.

Kilde: VIVE.

Maend rapporterer ligeledes at have oplevet sexistiske haendelser under deres
ph.d.-uddannelse. Omfanget er dog vaesentligt mindre end hos kvinder, jf. Figur 1.

Ikke alle ph.d.-studerende er lige udsatte for sexistiske haendelser. Unge, per-
soner uden bgrn, biseksuelle og internationale studerende har eksempelvis en
saerlig hej sandsynlighed for at have oplevet sexistiske haendelser. | modsaet-
ning hertil lader det ikke til, at sundhedstilstand aret far start pa ph.d.-studie
havde en vaesentlig betydning for sandsynligheden for at opleve sexistiske
haendelser.

Kvindelige ph.d.-studerende oplever, at arbejdspladserne er markant mindre
stottende, nar det kommer til forebyggelse og handtering af sexistiske haen-



delser end mandlige ph.d.-studerende. De hyppigste oplevelser er, at arbejds-
pladsen 1) ikke tog ikke proaktive skridt for at forhindre ugnsket seksuel ad-
faerd eller anden nedveerdigende adfzerd pa baggrund af ken, og 2) gjorde det
svaert at anmelde ugnsket seksuel adfaerd eller anden nedveerdigende adfeerd
pé baggrund af ken.

Sexistiske handelser opleves oftest i en social og uformel kontekst, og handlin-
gerne bliver oftest udfert af en kollega med mere anciennitet, en leder eller en
vejleder.

Arbejdspladser med lav andel kvindelige fastansatte har flere sexistiske
heaendelser

Oplevelser med sexistiske haendelser finder sted i miljger pa tveers af fag og
institutter, men der er bemeerkelsesvaerdig variation i hyppigheden, bl.a. viser
analyserne, at:

B Kegnssammensaetningen pa arbejdspladsen (defineret ud fra det fysiske
arbejdssted) lader til at have betydning for andelen, der oplever sexisti-
ske haendelser. Fagmiljger med en hgj andel kvinder blandt de fastansatte
forskere er karakteriseret ved et lavere niveau af sexistiske haendelser
blandt kvindelige ph.d.-studerende og et hgjere niveau blandt mandlige
ph.d.-studerende.

®  Konkurrenceniveauet pa arbejdspladsen lader til at veere mindre afge-
rende. Resultaterne viser ingen indikation af en sammenhang mellem
konkurrenceniveauet pa arbejdspladsen og niveauet af sexistiske haen-
delser.

B Analysen viser desuden, at arbejdspladser, der er karakteriseret ved et
hajt niveau af general uhoflig og upassende adfeerd, ogsa har en starre
andel, der har oplevelser med sexistiske handelser.

Sexistiske haandelser har betydning for mental sundhed

Ph.d.-studerende, der oplever sexistiske haendelser, har et hgjere forbrug af
sundhedsydelser (bl.a. brug af psykofarmaka) og har et hgjere niveau af lang-
tidssygemeldinger i slutningen af deres ph.d.-uddannelse.

Kvindelige ph.d.-studerende fastholdes i mindre grad pa universiteterne

Kvinder, der begyndte deres ph.d.-uddannelse i et fagmiljg med et relativt hejt
niveau af sexistiske heendelser, har en mindre sandsynlighed for at forblive i en
forskerstilling pa universiteterne efter afsluttet ph.d.-uddannelse end andre
kvinder. Det samme gar sig ikke geeldende for mand.



Konkrete beregninger for kvindelige ph.d.-studerende det ar, de modtager de-
res ph.d.-grad, indikerer, at en a&ndring i graden af sexistiske haandelser i fag-
miljget fra den hgjeste fjerdedel til den laveste fjerdedel i fordelingen pa tveers
af fagmilje vil medfere 6,5 procentpoint hgjere sandsynlighed for at forblive i
et forskerjob pa et universitet.

En anden méade at illustrere disse tal pa er, at sandsynligheden for, at en kvin-
delig ph.d.-studerende forbliver i et forskerjob pa et universitet det ar, hvor
hun modtager sin ph.d.-grad, er 14 procentpoint hejere, hvis andelen, der har
oplevet sexistiske heendelser i fagmiljget, falder fra over 3 ud af 4 til under 1
ud af 4.

Resultatet for kvinder er drevet af fagmiljger med et hajt niveau af ondsindede
seksuelle kommentarer, bevagelser eller blottelser. Denne sammenheaeng ob-
serveres ikke i fagmiljger praeget af andre typer af sexistiske haendelser sdsom
et hejt niveau af verbale handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller ned-
veerdiger kvinder p& baggrund af deres ken.

De kvindelige ph.d.-studerende oplever fire hovedformer for sexisme

B Hverdagssexisme og subtil sexisme, som kommer til udtryk i mgnstre for
kommunikation og interaktion, eksempelvis at maend far mere taletid, og
deres arbejde mgdes med mere respekt og anerkendelse.

] Velmenende sexisme, hvor tilsyneladende gode intentioner om at skane
kvinder, fx af hensyn til deres omsorgsrolle som mor, betyder, at de gar
glip af kraevende arbejdsopgaver, som kunne give dem mulighed for at
demonstrere kompetencer og praestere godt.

B Konsbaseret forskelsbehandling, fx at kvinder stér for mere akademisk
servicearbejde, eller at mandlige ansagere bliver foretrukket, fordi man er
bekymret for, at kvinder skal pa barsel.

B Fjendtlig sexisme og sexchikane, der omfatter eksplicitte og grove haen-
delser af enten verbal eller kropslig karakter.

De kvindelige ph.d.-studerende handterer sexisme med bade offensive og
resignerende strategier

Kvinderne handterer de forskellige former for sexisme med offensive strategier,
hvor de aktivt protesterer og ger opmaerksom pa sexismen, samt resignerende
strategier, hvor de traekker sig fra de sammenheaenge, hvor de oplever sexisme.
Pa det individuelle plan er begge strategier omkostningsfulde og kan reducere
kvindernes chance for succesfuldt at fortsaette i en forskerkarriere. Pa kollegialt
niveau oplever nogle af kvinderne opbakning til at sige fra over for sexisme,



mens andre oplever mangel pd samme. P4 institutionelt niveau er der et ledel-
sesmaessigt ansvar, men de fa kvinder i undersegelsen, der har erfaringer med
grovere haendelser, har oplevet svigt i det system, som skal handtere sexismen.

Stotte, opmuntring og sparring har betydning for de kvindelige ph.d.-stude-
rendes fremtidsovervejelser

Undersggelsen finder fem faktorer, der af kvinderne beskrives som centrale i
deres overvejelser om, hvorvidt de skal blive pa universiteterne og forfelge en
forskerkarriere eller hellere skal forlade akademia:

B Arbejdsmiljg

®m Legn

m  Ansattelsesforhold: prekeere vs. faste stillinger

®  Mobilitetskrav: krav om udlandsophold i forbindelse med postdocs

m  Krav, prestige og frihed.

Statte til at blive i form af opmuntring, kvalificeret sparring og tilbud om post-
doc-stillinger er afgerende for de, der bliver. Blandt barrierer for at blive er
manglende stotte og for nogle ogsa mobilitetskravet, der ofte er knyttet til en
postdoc-stilling. Endelig er der ogsa staerke ‘pull’-faktorer i kraft af, at nogle
kvinder har mulighed for bedre lgn, arbejdsvilkar og arbejdsmilje uden for uni-
versiteterne.
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Fakta om rapportens datagrundlag

Et spergeskema blev sendt online til alle, der pdbegyndte en
ph.d.-uddannelse mellem 2010 og 2018, og som kunne kon-
taktes ved brug af cpr-oplysninger (15.040 personer). 5.155
personer besvarede spargeskemaet (34,5 %). Der er ikke
vaesentlig selektion ind i besvarelser pa tvaers af en lang
raekke observerbare karakteristika (se Bilag 5). De kvantita-
tive analyser er baseret pa en sammenkobling af spargeske-
madata og registerdata.

De kvalitative analyser er baseret pa en kombination af data
indsamlet via fokusgrupper (af 2 timers varighed med 3-4
deltagere), dagbeger med refleksionsnotater, individuelle in-
terviews og geninterviews gennemfart 9-10 méneder efter
farste interview. VIVE rekrutterede 15 kvindelige ph.d.-stu-
derende i sidste del af deres ph.d.-projekt til den kvalitative
undersggelse.

1



> Afrapportering



Indledning

Arbejdsmiljeet pa de danske universiteter indeholder med sin hierarkiske struktur, hyp-
pige brug af korte anszettelseskontrakter, sma arbejdsgrupper og meget kompetitive
ansaettelsesprocesser en potentiel grobund for sexistiske heendelser (ugnsket seksuel
adfeaerd eller anden adfaerd baseret pa kon, der nedvaerdiger individer pa deres ar-
bejdsplads (Europa Kommissionen)). #MeToo-beveaegelsen har i Danmark blotlagt ek-
sempler pa sexistiske handelser inden for en lang raekke brancher, herunder ikke
mindst p& de danske universiteter (Einersen et al., 2021).

Sexisme pa universiteterne kan have betydning for de ansatte, men ogsa for de mange
tusinde unge, der hvert ar pabegynder deres uddannelser. Hvis de oplever en mangel
pa diversitet blandt deres undervisere eller en nedvaerdigende kultur pa universiteter-
ne, kan dette vaere med til at forme deres uddannelsesvalg pa kort sigt, hvilket vil have
stor betydning for deres jobmuligheder pa lang sigt.

Universiteternes manglende evne til at fastholde kvinder i forskningsstillinger er tydeli-
gere, i takt med at der over en laengere arraekke har vaeret en markant overrepraesen-
tation af kvinder blandt universitetsstuderende (Styrelsen for Forskning og Uddannel-
se, 2019). Det samme gor sig geeldende i andre lande. | USA har eksempelvis Chen,
Kim & Liu (2022) vist, at en af de veesentligste praediktorer for, hvorvidt en ph.d.-stu-
derende bliver i den akademiske verden, er kan. Sexistiske haendelser pa universite-
terne kan veere en del af forklaringen pa, at kvinder fravaelger en forskerkarriere.

Viden om oplevelser med sexisme og betydningen af disse oplevelser for fastholdelse
i forskerkarrierer i Danmark er imidlertid begraenset. Formalet med denne rapport er at
bidrage med ny viden om netop dette. Dette gores ved farst at belyse omfanget af op-
levelser med sexistiske haendelser blandt ph.d.-studerende og dernaest ved at tydelig-
gere, hvordan de studerende oplever og handterer disse haendelser. P& denne bag-
grund undersgges betydningen af sexistiske haendelser for fastholdelse i en forsker-
karriere pa danske universiteter og de studerendes karriereovervejelser.

For at anskueliggere sexisme og karriereforlab pa danske universiteter har vi gjort
brug af en kombination af flere metodiske tilgange. Konkret belyses omfanget af sexi-
stiske haendelser og den statistiske sammenhang med karriere-progression i forsker-
stillinger p& danske universiteter ved at benytte en kombination of spgrgeskemadata
og registerdata. De kvalitative data er indsamlet ved hjaelp af et longitudinelt design,
der kombinerer fokusgrupper, refleksions-dagbager og gentagne individuelle inter-
views med kvindelige ph.d.-studerende. Den kvalitative del af undersagelsen bidrager
til en dybere forstdelse af, hvordan kvindelige ph.d.-studerende oplever sexisme i de-
res hverdag pa danske universiteter, samt hvordan karriereovervejelser udfolder sig
over tid pavirket af den stette eller de barrierer, som kvinderne meder i den kritiske tid
omkring afslutningen af deres ph.d.-uddannelse.
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1.1

1.1.1

{ |

Kombinationen af flere metodiske tilgange bidrager til at sikre, at flest mulige relevante
aspekter af problemstillingen belyses, og er desuden med til at sikre en grundig indsigt
i problemets kerne, fordi der ikke er faktorer, der bliver overset som fglge af et en-
strenget metodevalg. Det styrker analysens konklusioner og muligheden for at bruge
resultaterne som grundlag for en aendring af den nuvaerende praksis.

Baggrund

Anvendte begreber for sexisme

| dette afsnit defineres de begreber for sexisme, som benyttes i rapporten. Vi tager
udgangspunkt i en bred forstaelse af sexisme pa linje med definitionen af sexistiske
heendelser fra Europa Kommissionen (indsat nedenfor).

Sexistiske haendelser er uonsket seksuel adfaerd eller
anden adfzerd baseret pa kon, der nedvaerdiger indivi-
der pa deres arbejdsplads.

Europa Kommissionen

| rapporten benyttes bade kvantitative og kvalitative metoder. De metodiske valg giver
forskellige mulighederne for at beskrive oplevelser med sexisme. Den kvantitative da-
taindsamling benytter en definition, der gar det muligt at generalisere péa tvaers af
mange individer, hvorimod den kvalitative metode laegger vaegt pa lokal forstaelse af
sexisme hos de individer, der har medvirket i den kvalitative del af undersggelsen. |
det folgende beskrives fgrst tilgangen i de kvantitative analyser og dernaest tilgangen i
de kvalitative analyser.

Begreber i de kvantitative analyser

De kvantitative analyser tager udgangspunkt i begrebet sexistiske heendelser. Sexi-
stiske haandelser kan komme til udtryk i handlinger, der kan opleves som stgdende
eller kreenkende. Disse oplevelser kan spande vidt fra generaliserende kommentarer
og jokes pa baggrund af ken til uansket fysisk kontakt af seksuel karakter. Sexistiske
haendelser behaver ikke vaere motiverede eller pd anden vis bevidste. Det afgarende
er alene, hvorvidt individet oplevede handlingen som nedveardigende. Sexistiske
haendelser er diskrimination, hvis eksempelvis kvinder systematisk bliver behandlet
darligere pa grund af deres kan.
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Forskning har vist, at sexistiske handelser kan forarsage psykisk mistrivsel (depres-
sion, angst), reduceret fysisk trivsel, tilfredshed og engagement samt have negative
effekter pa uddannelse og arbejdsmarked (Rosenthal, Smidt & Freyd, 2016).

Det er vaesentligt at konkretisere definitionen af sexistiske handelser yderligere. Dette
geres ved en underopdeling af begrebet, da forskning har vist, at de fleste undervur-
derer omfanget af sexistiske handelser, da de mest udbredte typer af nedvaerdigende
handlinger bliver negligeret i daglig tale (Silverschanz, Cortina, Konik & Magley, 2008).
| rapportens kvantitative analyser benyttes en opdeling af sexistiske haendelser i tre
kategorier (Fitzgerald, Magley, Drasgow & Waldo,1999). Se Boks 2.1 for detaljer.

1. Kensnedveerdigende adfaerd (gender harassment, sexist hostility)
Seksualiseret nedveerdigende adfeerd (gender harassment, sexual hostility)

Ugnsket fysisk kontakt og tvang (unwanted sexual attention and sexual co-
ercion).

Kensnedveerdigende adfaerd er den mest udbredte. Begrebet daekker over verbale
handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller nedvaerdiger individer pa baggrund af
deres kon. Det kan eksempelvis veere, "at nogen har talt nedsaettende om kvinder/
maend pa en made, som var ugnsket eller ubehagelig” eller tilfaelde, hvor individet har
oplevet at blive nedgjort pa grund af ken eller seksualitet.

Seksualiseret nedveerdigende adfaerd er ondsindede seksuelle kommentarer og blot-
telser. Distinktionen ligger altsa her i, hvorvidt handlingen er af seksuel karakter. Det
kan eksempelvis vaere “ugnskede seksuelle kommentarer om fx din krop, tej eller livs-
stil”, eller "at nogen har spredt seksuelle rygter om dig”.

Kensnedvaerdigende adfaerd og seksualiseret nedveaerdigende adfaerd er altsé en
bred gruppe af handlinger, der, pa grund af deres udbredelse pa arbejdspladser i
daglig tale omtales som hverdagssexisme.

Uensket fysisk kontakt og tvang betegner adfeaerd, der indbefatter uansket fysisk
kontakt eller forsgg pa samme, samt seksuel tvang og anden adfaerd, hvor magtrela-
tioner spiller en aktiv rolle, sdsom trusler eller belanning. Det kan eksempelvis veere
"ugnsket fysisk kontakt med seksuelle undertoner, fx klap, kys eller omfavnelse”,
men kategorien indeholder ogsa tilfaelde af "forseg pa voldtaegt eller faktisk vold-
taegt”.

Det er desuden vaesentligt at vaere opmaerksom pa, at sexistiske handelser bade kan
veere malrettet et enkelt individ og en gruppe af individer. Hvorvidt en nedveerdigende
kommentar om individet bliver udtrykt ved et seminar eller ved et lukket vejledermagde
vil ogsa have betydning for effekten. Der er i den forbindelse en aktiv forskningslitte-
ratur, der argumenterer for den centrale rolle, som tilskuere (bystanders) kan have ved
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forebyggelse. Et ensidigt fokus pé at identificere og straffe kreenkere er utilstreekke-
ligt, hvis man gnsker at ggre noget ved omfanget af sexistiske haendelser, da man der-
med overser den multifacetterede kontekst, der faciliteter kreenkerne, og de psykolo-
giske processer, der har betydning for kraenkernes adfeerd og tilskuernes samt institu-
tionernes utilstreekkelige modsvar.

Begreberne anvendt i den kvantitative analyse bygger pa tidligere forskning og inter-
nationalt validerede spargeskemaredskaber. Dette er fordelagtigt, da det sikrer, at
redskaberne ret faktisk maler pa de relevante underlaeggende begreber, som tidligere
forskning har identificeret som afggrende. Begreberne raesonnerer dog ikke ngdven-
digvis i dansk hverdagssprog, derfor suppleres denne tilgang af en mere afsegende
kvalitativ tilgang.

Begreber i de kvalitative analyser

Den kvalitative del af undersegelsen har til formal at forsta kvindelige ph.d.-studeren-
des hverdagsoplevelser, og vi tager derfor afsaet i begrebsapparatet udviklet i det ny-
este, danske kvalitative studie af sexismeoplevelser ved danske universiteter, nemlig
Sexism in Danish Higher Education and Research af Einersen et al. (2021). Sexisme
handler ikke kun om enkeltstdende haendelser, men ogsa om kultur, stemninger, folel-
ser og sociale interaktionsmanstre.

De centrale begreber i den kvalitative analyse er 1) Hverdagssexisme og subtil se-
xisme, 2) Velmenende sexisme, 3) Kensbaseret forskelsbehandling, 4) Seksuelle
kreenkelser og sexchikane. Disse begreber er inspireret af en sexismekontinuum-mo-
del, som Einersen et al. (2021, s. 19ff) har udviklet pa baggrund af et stort materiale
med vidnesbyrd om sexisme pa danske universiteter. Begreberne anvendt i den kvali-
tative del i forhold til sexistiske haendelser adskiller sig pa to punkter fra begrebsappa-
ratet i den kvantitative del. For det forste er begrebsapparatet fra Einersen et al.
(2021) udviklet pa baggrund af en tilgang til sexisme som et kontinuum frem for dis-
krete kategorier af haendelsestyper. En vigtig pointe i kontinuumtilgangen er, at de
grovere former for sexisme er lettere at se og derfor ogsa saette ind over for. De sub-
tile former for sexisme er svaere at yde modstand over for, hvorfor de kan perseverere
over tid med store konsekvenser.

En anden forskel er, at begrebsapparatet i de kvalitative analyser medtager de kvinde-
lige ph.d.-studerendes oplevelse af intentionerne bag den sexisme, de mgder. Kvin-
derne beskriver erfaringer med sexisme, som er drevet af velmenende intentioner, fx
gnsker om ikke at kraeve for meget af dem eller undlade at give dem opgaver, som
kunne veere i modstrid med deres omsorg for smé bern. Trods velmenende intentioner
kan disse former for sexisme vaere saerdeles skadelige for kvindernes karriereprogres-
sion.

16



1.1.2

Hvorfor er der ikke kensbalance pa universiteterne?

Dette afsnit indeholder en kort gennemgang af nogle af de mest fremtraadende teorier,
der forklarer, hvorfor kvinder er underrepraesenterede inden for forskningsverdenen.
Det er vigtigt at bemaerke, at disse teorier ikke ngdvendigvis udelukker hinanden, og at
flere faktorer kan interagere pa komplekse mader.

Forskningen har historisk skelnet mellem udbuds- og efterspargselsirsager til, at kvin-
der er underrepraesenterede inden for forskningsverdenen. Denne opdeling har vist sig
fordelagtig i et forseg pa at malrette indsatser mod problemets kerne. Man har arbej-
det ud fra en model, der tager udgangspunkt i: fiks individet (udbud) eller fiks syste-
met (efterspergsel). Traditionelt har man veeret optaget af udbudsarsager til kvinders
underrepraesentation, dvs. at man ville fikse individet. Man har fokuseret pa, hvad det
er, der er ‘galt med’ kvinder, der ger, at de ikke kan klare sig i forskerverdenen. Denne
tilgang traekker i hgj grad pa empirisk forskning fra arbejdsmarkedet, hvor man har for-
spgt at forklare kensforskellen i lgan ved observerbare forskelle i karakteristika.

Fremtreedende udbudsarsager er kansforskelle i allokering af tid mellem familie og ar-
bejde, herunder ikke mindst barn, barsel og behovet for fleksible arbejdstider (Goldin,
2014). Der er desuden forskningen, baseret pad human kapital-teori, der fokuserer pa
kompetenceforskelle i form af kognitive kompetencer, personlighedskarakteristika og
erfaring. Forskning har bl.a. vist kensforskelle i konkurrencevillighed (Niederle & Ve-
sterlund, 2011). En stor del af lenforskellen pa arbejdsmarkedet kan statistisk forklares
ved forskellige i uddannelsesretning af meend og kvinder (Gallen, Lesner & Vejlin,
2019). Denne horisontale kensfordeling kan ogsa have betydning for andelen af kvin-
der, der veelger en forskerkarriere pa universiteterne, i det omfang sandsynligheden
for fastansaettelse varierer pa tveers af studieretninger. Den horisontale kensfordeling
kan forklares af kansforskelle i praeferencer. Dette er dog ikke en entydig forklaring, da
stereotype holdninger og dertil hgrende diskrimination pa universiteterne kan vaere
selvopfyldende, fordi kvinder udvikler deres praeferencer pa baggrund af deres for-
ventninger (Coate & Loury, 1993; Lundberg & Startz, 1983).

Forskningen har i de seneste 10-20 ar bevaeget sig fra et fokus pa udbudséarsager til
efterspargselsarsager (Folke & Rickne, 2022). Denne aendring er i hgj grad motiveret
af, at kvinder tager laengere uddannelser og klarer sig bedre i test end masnd, samtidig
med at indikatorer for kensligestilling i karriereforlab sdsom Ienforskel pa arbejdsmar-
kedet i nogen grad er stagneret. Der har derfor veeret et gget fokus pa kensdiskrimina-
tion og arsagerne til denne. Diskrimination kan med fordel opdeles i to typer: bevidst
diskrimination og ubevidst diskrimination. Bevidst diskrimination indbefatter diskrimi-
nation baseret pa preeferencer og statistiske overvejelser. | det omfang, at kvinder og
maend er tilnsermelsesvis lige kvalificerede til stillinger, vil gkonomisk teori tilsige, at
disse bevidste faktorer vil veere af mindre betydning, medmindre de opretholdes af or-
ganisatoriske rammer, da de vil blive udkonkurreret af rationelle beslutninger. Organi-
satoriske rammer som regler, arbejdsgange og underbevidste forstaelser af passende
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11.3

adfaerd, der systematisk er til fordel for medlemmer af én gruppe frem for andre, be-
tegnes institutionel diskrimination (Lopez, 2000). | modsaetning til bevidst diskrimina-
tion vil ubevidst diskrimination ikke automatisk forsvinde over tid, da den er forarsaget
af sociale og individuelle underbevidste processer, der bl.a. kan give udslag i stereo-
type holdninger. Det er derfor seerligt veesentligt at belyse denne type diskrimination.

Sexistiske haendelser pa de danske universiteter

| dette afsnit gares kort rede for de mest fremtraedende teorier for, at sexistiske haen-
delser forekommer pa universiteter (se eksempelvis Bondestam & Lundqvist (2018) for
en omfattende litteraturgennemgang).

Den mest fremtraedende forklaring er baseret pa identitetsteori (Akerlof & Kranton,
2000; Berdahl, 2007; West & Zimmerman, 1987). Den bygger p4, at kensnormer dik-
terer en forventet sammenhang mellem kgn og arbejdsopgaver. Kgnsnormer i en gi-
ven sociokulturel kontekst kan eksempelvis generere forventninger om, at en sygeple-
jerske er en kvinde, mens en handvaerker er en mand. Kensnormer kan dog med fordel
forstds bredere, da de ikke kun har betydning for sortering mellem fag, sdsom sygepleje
og handvaerk, men ogsa for arbejdsdeling, interaktion, symboler og forstaelse inden for
de enkelte fags felter (Acker, 1990). Eksempelvis vil kvinder ofte blive "organisations-
medre” og sta for sociale events og lignende, der har en mindre karrierefremmende
veerdi. Kvinder uden fastansaettelse bruger mere tid pa aktiviteter, der ikke er merite-
rende pa universiteterne, end maend (Link, Swann, & Bozeman, 2008), og de bliver of-
tere spurgt, om de vil udfgre dem (Babcock, Recalde, Vesterlund & Weingart, 2017).

Hvis man som kvinde fglger kansnormen og tager et job i en traditionel kvindedomine-
ret branche, vil man bekrafte de eksisterende normer og derved pétage sig en identi-
tet, der ikke er i opposition til den feelles forstaelse. Hvis man modsat bryder normen,
kan man opleve en negativ respons, da man bryder med andres identitetsforstaelse.
Sexistiske handelser kan veere et instrument til at straffe normbrydere. Hertil kommer
magtteorier. Da ken er et veesentligt grundlag for gruppeidentitet, kan det medfare
modstand fra den anden gruppe, hvis dennes magtposition er truet (Tajfel, 1974).

Andre teorier fremhaever, at traditionelle kensroller fra hjemmet kan flyde over i ad-
feerd pé arbejdspladserne. Dette forventes isaer at have betydning for sexistiske haen-
delser malrettet seksualitet, sdsom ugnsket seksuel opmaerksomhed og seksuel tvang.

Kontakthypotesen er en statistisk motiveret teori, der pointerer, at kvinder i mandsdo-
minerede fag vil have en gget sandsynlighed for at opleve sexistiske handelser alene
pa grund at antallet af forskellige kontakter med det modsatte ken pa arbejdspladsen
(Gutek, Cohen & Konrad, 1990). Denne teori er motiveret af det empiriske resultat, at
kreenkeren er en mand i langt de fleste sexistiske haendelser af kvinder. | tilfeelde, sa-
som pa institutter, hvor de fleste overordnede er maend, vil magtrelationen age betyd-
ningen af kontakthypotesen.
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Ud over de kontekstuelle rammer vil der ogsa vaere vaesentlige psykologiske og etiske
processer, der er veerd at fremhaeve. For at forstd, hvordan en konkret kraenkelse kan
opsta, er det meningsfuldt at fremhaeve tre begreber, som kan hjzselpe med at forsa
adfeerd hos kreenker, offer og tilskuer. Disse er: etisk slaring, motiverede skyklapper
og glidebaneeffekten (Tenbrunsel, Rees, & Diekmann, 2019).

Etisk slaring betegner den manglende evne til at se det uetiske i ens handlinger, hvil-
ket kan medfere, at man ikke tager den etiske betragtning med i beslutningsprocesser.
Dette kan eksempelvis vaere pa grund af underbevidste stereotype holdninger hos en
potentiel kreenker. Denne psykologiske proces ger forebyggelse af kraenkelser kom-
pleks, da ikke alle kreenkere formodes at foretage bevidst ondsindede handlinger og
dermed ikke ser det forkerte i handlingerne. Pa baggrund af besvarelser af et sparge-
skema af 1.807 danske universitetsansatte konkluderer Skewes, Skewes & Ryan
(2019), at indsatser, der skal reducere keansulighed, vil mgde modstand pa grund af
sexistiske holdninger hos nogle ansatte. En bevidstgerelse af stereotype holdninger vil
derfor veere et relevant redskab. Pa baggrund af dette vil vi i dette projekt have fokus
pa at identificere eventuelle stereotype holdninger hos de ansatte pa universiteterne.

Det kompetitive miljg pa universiteter vil ogsa fordre den psykologiske proces, der kal-
des motiverede skyklapper. Det er en tendens blandt tilskuere (bystanders) til ikke at
se andres uetiske adfeerd, nar det er i deres egen interesse. Tilskuere, der gar op-
maerksom pa kraenkelser, risikerer at tabe velvilje og betale en hgj pris i kompetitive
miljger; i veerste fald betyder det, at ens fremtid pa forskningsfeltet kommer i fare. Til-
skuere, der ser kraenkelser, men ikke ger opmaerksom pa dem, kan opleve kognitiv dis-
sonans; et mentalt ubehag over ikke at reagere i overensstemmelse med etiske for-
dringer. Det letteste er derfor, at man slet ikke 'ser’ kreenkelserne. Dette kan eksem-
pelvis veere tilfeeldet blandt ph.d.-studerende og postdocs, der konkurrerer om de
samme stillinger.

Endelig ber man veere opmaerksom p4, at nar det kommer til etisk adfeerd, s er en for-
staelse for glidebaneeffekten central; dvs. smé adfaerdsaendringer, der over tid akku-
mulerer og bliver til store eendringer i etik. Denne effekt saetter organisationen omkring
arbejdspladsen i en vigtig position i forhold til at fange sexistiske haendelser pa et tid-
ligt tidspunkt, far den etiske kultur p& arbejdspladsen udvikler tolerance for denne ad-
feerd. Forskning har vist, at den veesentligste indikator for sexistiske haendelser er, i
hvor hgj grad en organisation tolererer denne type haendelser. Det modsatte er ogsé
tilfaeldet; dvs. at organisationer, der tager hand om udfordringen med potentielle
kreenkelser og har en klar politik, der bliver effektueret pd omradet, i meget mindre
grad er plaget af kreenkelser.

Et indblik i universitetskulturen findes i amerikanske studier af adfeerd under seminarer
pé ekonomiske institutter i USA. Dupas et al. (2021) har i et studie indsamlet observati-
oner af adfaerd under seminarer fra 462 praesentationer. De finder pa baggrund af
dette omfattende datamateriale, at kvinder modtager flere spargsmal, og at spergs-
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1.2

méalene med hgjere sandsynlighed er patroniserende og aggressive. Lignende resulta-
ter er fundet inden for andre fag (Blair-Loy et al., 2017; Davenport et al., 2014). | en
dansk kontekst giver Einersen et al. (2021) et indblik i kvinders oplevelser med se-
xisme pa de danske universiteter ud fra tilbagemeldinger fra 300 individer, der i Iabet
af efteraret 2020 deltog i en underskriftsindsamling mod sexisme pa danske universi-
teter.

Forskning har fremhaevet, at falgende karakteristika ved universitetsmiljger er saerligt
fordrende for seksuelle kraenkelser:

=  Mandsdominerede miljger, hvor det primaert er maend, der er i magtpositio-
ner.

= Hierarkiske miljger med et afheengighedsforhold mellem de fastansatte og de
last ansatte (ph.d.-studerende, postdoc), hvor de fastansatte kan fungere
som gatekeepers.

= Arbejde i mindre, isolerede miljger.

Rapportens opbygning

Rapporten er opbygget, saledes at kapitel 2 gennemgar resultaterne fra de kvantita-
tive analyser, der belyser omfanget af sexistiske haendelser oplevet af danske ph.d.-
studerende, som startede pa deres anszettelse fra 2010 til 2018. | samme kapitel pree-
senteres, i hvilken kontekst og hvilke faglige miljger haendelserne oftest fandt sted,
samt hvilke grupper der var saerligt udsatte.

Kapitel 3 beskriver kvindelige ph.d.-studerendes oplevelser med sexisme samt deres
strategier til at handtere sexismen, mens kapitel 4 saetter fokus pa, hvilke faktorer der
har betydning for deres fremtidsovervejelser og muligheder for at fortsaette en for-
skerkarriere efter afslutning af deres ph.d.-forlgb. Bade kapitel 3 og 4 er skrevet pa
baggrund af kvalitative data indsamlet i 2022 og 2023 gennem fokusgrupper, refleksi-
onsdagbager og gentagne interviews.

Endelig praesenterer kapitel 5 resultater, der belyser betydningen af fagmiljger med en
haej grad af sexistiske haendelser for karriereprogression i forskerstillinger pa danske
universiteter fra. Dette geres ved at benytte en kombination of spa@rgeskemadata og
registerdata. Kapitlet bergrer ogsé sammenhangen mellem oplevelser med sexistiske
haendelser og mental sundhed.
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2.1

Omfang af sexistiske handelser
under ph.d.-uddannelse

| dette kapitel preesenteres resultaterne af kvantitative analyser, der kaster lys over
omfanget af sexistiske haendelser, som danske ph.d.-studerende, der startede deres
studie fra 2010 til 2018, oplevede under deres studie. | kapitlet praesenteres desuden
den kontekst, hvor disse haendelser hyppigst forekommer og omfanget af statte fra
arbejdspladsen og kollegaer. Endvidere identificeres grupper af ph.d.-studerende, der
er seerligt udsatte for disse haendelser. | anden del af kapitlet praesenteres de faglige
miljger, hvor sexistiske haendelser oftest udspiller sig, samt hvad der saerligt kende-
tegner disse faglige miljger.

Sexistiske handelser er udbredte blandt danske
ph.d.-studerende

En substantiel andel af ph.d.-studerende, der startede deres uddannelse fra 2010 til
2018, rapporterer at have oplevet mindst en oplevelse med sexistiske haendelser i |1z-
bet af deres ph.d.-studie. Oplevelser med sexistiske handelser kan underopdeles i de
tre typer: 1) kensnedveerdigende adfaerd, 2) seksualiseret nedveerdigende adfaerd og
3) usnsket fysisk kontakt og tvang (se Boks 2.2 for definitioner og datagrundlag).

T Afsnittets resultater er baseret pa informationer fra et spergeskema sendt ud til alle der padbegyndte en
ph.d.-uddannelse mellem 2010 og 2018 og som kan kontaktes ved brug af cpr-oplysninger (15.040
personer). Spergeskemaet og detaljer om dataindsamlingen er tilgaengeligt i Bilag 1. 5.155 personer
besvarede sporgeskemaet (34,5 %). Der er ikke vaesentlig selektion ind i besvarelser pa tveers af en
lang reekke observerbare karakteristika (se Bilag 5). Spergeskemadata beriges i analyserne med infor-
mationer fra registerdata (se Bilag 4).
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Figur 2.1
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: Kensnedveerdigende adfaerd er verbale handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller nedvardiger dem pé bag-

grund af deres ken under deres ph.d.-uddannelse. Seksualiseret nedvardigende adfeerd er ondsindede seksuelle
kommentarer eller bevaegelser eller blottelser. Ugnsket fysisk kontakt og tvang er adfeerd, der indbefatter ugnsket
fysisk kontakt eller forseg pa samme, eller seksuel tvang er seksuel adfzerd, hvor magtrelationer spiller en aktiv
rolle, s& som trusler eller belgnning. Se Boks 2.2 for detaljer. Antal respondenter: 5.587.

VIVE.

Figur 2.1 viser resultaterne af undersggelsen. Niveauet er veesentligt hgjere for kvin-
der end for meend.

37 % af de kvindelige ph.d.-studerende og 21 % af de mandlige ph.d.-stude-
rende har oplevet verbale handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller
nedvaerdiger dem pa baggrund af deres ken under deres ph.d.-uddannelse
(kensnedveerdigende adfaerd).

32 % af de kvindelige ph.d.-studerende og 13 % af de mandlige ph.d.-stu-
derende har oplevet ondsindede seksuelle kommentarer, bevasgelser eller
blottelser (seksualiseret nedveerdigende adfaerd).

23 % af de kvindelige ph.d.-studerende og 6 % af de mandlige ph.d.-stude-
rende har oplevet adfaerd, der indbefatter ugnsket fysisk kontakt eller for-
s@g pa samme eller seksuel tvang er seksuel adfserd, hvor magtrelationer
spiller en aktiv rolle, sdsom trusler eller belgnning (ugnsket fysisk kontakt og
tvang).
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Noter:

Det folger af disse tal, at omfanget af alle tre typer af sexistiske handelser er substan-
tielt, og at kvindelige ph.d.-studerende er vaesentligt mere udsatte for hver af disse ty-
per af oplevelser end mandlige ph.d.-studerende. Tallene er ogsa haje vurderet i sam-
menligning med gennemsnittet for beskeeftigede. Larsson, Craven & Madsen (2023)
viser, at 26,4 % af kvinder og 18,3 % af masnd rapporterer, at de har oplevet mindst én
sexistisk haendelse inden for de seneste 12 maneder.

Boks 2.1 Sadan maler vi pa sexistiske hzendelser i spergeskema

Vi benytter "Spergeskema om ugnsket seksuel opmarksomhed og chikane”
(SUSO) til at male pa oplevelser med sexistiske haendelser. Spargeskemaet er
udviklet af Statens Institut for Folkesundhed (SDU) i samarbejde med Det Nati-
onale Forskningscenter for Arbejdsmiljg*. Redskabet er valideret i en dansk
kontekst og kan forstas som en dansk version af det internationale standard-
redskab - The Sexual Experiences Questionnaire (Fitzgerald, Magley, Drasgow,
& Waldo,1999). Spegrgeskemaet bestar af 21 items. Skemaet tager udgangs-
punkt i en bred definition af sexistiske haendelser pa lilje med den tidligere an-
forte definition fra Europa Kommissionen. Spgrgeskemaet er redigeret til den
konkrete kontekst. Vi folger tilgangen i The Sexual Experiences Questionnaire
og underopdeler oplevelser i tre kategorier (se den konkrete gruppering af
spergsmal i Bilag 2)**:

= Kensnedvaerdigende adfaerd (gender harassment, sexist hostility): Ver-
bale handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller nedvaerdiger dem pa
baggrund af deres kan under deres ph.d.-uddannelse.

= Seksualiseret nedveaerdigende adfaerd (gender harassment, sexual hosti-
lity): Ondsindede seksuelle kommentarer, bevasgelser eller blottelser.

= Uensket fysisk kontakt og tvang (unwanted sexual attention and sexual
coercion): Adfeerd, der indbefatter ugnsket fysisk kontakt, forseg pa
samme eller seksuel tvang er seksuel adfaerd, hvor magtrelationer spiller
en aktiv rolle, sdsom trusler eller belgnning.

| tilleeg til dette redskab benytter vi en enkelt-item tilgang, hvor vi sperger di-
rekte til, om individet vurderer at veere udsat for sexistiske haendelser.

* https://www.sdu.dk/da/sif/forskning/projekter/uoensket_seksuel_opmaerksomhed_fra_le-dere_og_ kollegaer/spoergeskema

** En alternativ gruppering af spergsmal kan findes hos SDU og NFA (Larsson, Craven & Madsen, 2023). Resultater pa baggrund
af denne gruppering er tilgeengelige i Bilag 3.
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https://www.sdu.dk/da/sif/forskning/projekter/uoensket_seksuel_opmaerksomhed_fra_le-dere_og_

Konkrete oplevelser

Hvilke konkrete oplevelser med sexistiske haendelser er mest udbredt blandt danske
ph.d.-studerende? Det giver Figur 2.2 svar pa.?

m  For kensnedveerdigende adfaerd er "at nogen har talt nedsattende om kvin-
der/maend pa en made, som var ugnsket eller ubehagelig” det mest udbredte.
34 % af kvinder og 19 % af maend har oplevet dette.

m  For seksualiseret nedveerdigende adfeerd er "ugnskede seksuelle kommentarer
om fx din krop, t@j eller livsstil” det mest udbredte. 22 % af kvinder og 4 % af
maend har oplevet dette.

m  For ugnsket fysisk kontakt og tvang er "ugnsket fysisk kontakt med seksuelle
undertoner, fx klap, kys eller omfavnelse” det mest udbredte. 14 % af kvinder og
1 % af maend har oplevet dette.

Det er veerd at bemeerke, at den relative fordeling mellem typer af haendelser ikke

adskiller sig vaesentligt fra, hvad man finder i andre nationale repraesentative under-
spgelser, eksempelvis Larsson, Craven & Madsen (2023).

2 Figurer med frekvens af oplevelser fordelt p& item-niveau for hhv. maend og kvinder er tilgeengelig i Bilag 6.
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Figur 2.2 Konkrete oplevelser med sexistiske haendelser i forbindelse
med arbejde

Har du oplevet:

forseg pa voldtaegt eller faktisk voldtaegt?

at nogen har truet med straf eller sanktioner fx
fyring, hvis du afviste krav om seksuelle tjenester?
at nogen har bedt om seksuelle tjenester til
gengeeld for, at du fik en belgnning fx...
at nogen har flgjtet eller piftet efter dig pa en
made, som var ugnsket eller ubehageligt for dig? ~—
ugnskede anmodninger om dates, selvom du
allerede har sagt nej? —
at nogen har taget pa dig mod din vilje fx gramset
pé dig og/eller holdt dig fast? —
|

ugnsket fysisk kontakt med seksuelle undertoner,
fx klap, kys eller omfavnelse?

- at nogerr harblottet sig fordig fx tagetsittoj af pa

en made, som var ugnsket eller ubehagelig for...

at nogen har spredt seksuelle rygter om dig?

seksuelt betonede aktiviteter fx lege eller
strippereved festlige arrangementer, som var...
ugnskede beskeder med seksuelt indhold fx
breve, sms'er, e-mails eller beskeder pé sociale...
ugnskede bevagelser med seksuelle undertoner
rettet mod dig?
at nogen har inddraget dig i samtaler om sex mod
din vilje?
at nogen har fortalt historier med seksuelt indhold,
som var ugnskede eller ubehagelige for dig?
ugnskede seksuelle kommentarer i en storre
gruppe/forsamling?
stirrende eller flirtende blikke med seksuelle
undertoner, som var ugnskede eller ubehagelige...
ugnskede seksuelle kommentarer om fx din krop,
toj eller livsstil?
at nogen har vist dig pornografiske billeder eller

at nogen har udelukket dig fra socialt samveer eller
sociale netveerk pa grund af dit ken eller...
at nogen har nedgjort dig pa grund af dit ken eller
seksualitet?
at nogen har talt nedszettende om kvinder/maend
pa en made, som var ugnsket eller ubehageligt...

o

005 01 015 02 025 03 0,35

Andel af respondenter

Maend mKvinder

Anm.: Spergsmélene rammesaettes med fglgende introtekst: "I de fglgende spergsmal er vi interesserede i haendelser
under din ph.d.-ansattelse, som er foregéet i forbindelse med dit arbejde. Det kan veere pé din arbejdsplads, men
ogsé andre steder sdsom ved konferencer og i situationer, hvor du har veeret i kontakt med forskningsdeltagere,
studerende, patienter, kolleger eller andre i forbindelse med dit arbejde”. Manglende sojler skyldes databegraens-
ninger. Antal respondenter: 5.587. De stiplede linjer opdeler i de tre overordnede kategorier: ugnsket fysisk kon-
takt og tvang, seksualiseret nedveerdigende adfaerd og kensnedveerdigende adfeerd.

Kilde: VIVE.
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Ph.d.-studerende benytter ikke altid etiketten nedvaerdigende seksuel adfaerd om
deres oplevelser

De praesenterede tal vedrerende seksuelle handelser er baseret pa en videnskabelig
valideret tilgang, hvor man spegrger ind til konkrete haendelser og derefter kategorise-
rer dem. Dette er fordelagtigt, da det sikrer, at redskaberne ret faktisk maler pa de re-
levante underliggende begreber, som tidligere forskning har identificeret som afge-
rende. Ved at fokusere pa disse haendelser sikres en entydig definition af de centrale
begreber, hvilket er fordelagtigt bédde ud fra et forstdelses- og et forebyggelsesper-
spektiv. Et alternativ er at bede respondenterne om selv at saette en etiket pa oplevel-
sen. Det kan dog veere sveert for den enkelte at vurdere, hvorvidt en oplevelse er ube-
hagelig pa baggrund af ken og seksualitet, eller om oplevelsen er ubehagelig af andre
arsager (se kapitel 3 for mere om respondenternes overvejelser om dette). Hertil kom-
mer, at disse vurderinger vil afheenge af individuel baggrund og kontekst. Forskning
har tidligere vist en markant underrapportering ved brug af denne tilgang (fx llies,
Hauserman, Schwochau & Stibal, 2003). Det er dog stadig veesentligt at se pa, om der
er en sammenhang mellem sexistiske haendelser og respondenternes villighed til at
saette en etiket pa oplevelsen som ugnsket seksuel adfaerd eller anden adfaerd baseret
pa dit kan, da dette kan leerer os noget om de udsattes begrebs- og selvforstaelse
(Magley, Hulin, Fitzgerald & DeNardo, 1999). For at se pa dette har vi benyttet fol-
gende "self-labeling”-spergsmal: “Har du under din ph.d.-ansaettelse vaeret udsat for
uonsket seksuel adfaerd eller anden adfaerd baseret p4 dit ken, som du oplevede som
nedvaerdigende, pa din arbejdsplads?”.

Figur 2.3 illustrerer andelen, der har svaret “ja” til dette spargsmal fordelt pa de tre ty-
per af sexistiske haendelser hhv. kensnedveerdigende adfaerd, seksualiseret nedveerdi-
gende adfeerd og ugnsket fysisk kontakt og tvang. Figuren viser, at der er et sammen-
fald mellem sexistiske haendelser og heendelser, som respondenten karakteriserede
som ugnsket seksuel adfzerd eller anden adfzerd baseret pa kan, som blev oplevet
nedvaerdigende. Samtidig viser figuren, som forventet ud fra forskning, at iseer maend
har en tendens til ikke at omtale sig selv som at veere udsat for ugnsket seksuel ad-
feerd eller anden nedveerdigende adfaerd baseret pa kan (se fx llies, Hauserman,
Schwochau & Stibal, 2003).
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211

Figur 2.3  Andel af ph.d.-studerende, der benytter etiketten 'uensket
seksuel adfaerd eller anden adfaerd baseret pa deres kan,
som han/hun oplevede som nedvardigende’ om deres
oplevelser

Andelen af ph.d.-studerende, der har oplevet en sexistisk haendelse, hvor respondenten be-
nytter betegnelser ugnsket seksuel adfeerd eller anden adfeerd baseret pé deres kan, som
han/hun oplevede som nedveaerdigende.
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Anm.: Se Boks 2.1 for definitioner af hhv. kensnedveerdigende adfaerd, seksualiseret nedveerdigende adfaerd og ugnsket
fysisk kontakt og tvang. Antal respondenter: 5.587.

Kilde: VIVE.

Sexistiske haendelser opleves oftest i en social og uformel kontekst,
og handlingerne bliver er oftest udfert af en kollega med mere
anciennitet

De ph.d.-studerende blev spurgt ind til de fysiske rammer for de sexistiske haendelser,
og hvem der udferte handlingen. Figur 2.5 viser, hvor haendelserne oftest fandt sted,
og Figur 2.4 viser, hvem kraenkeren oftest var. Figurerne vises kun for kvinder, da kun
1 % af de mandlige ph.d.-studerende rapporterer at have oplevet kraenkelser, nar de
sporges direkte med en enkelt-item-tilgang (se afsnittet ovenfor for detaljer).
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Figur 2.4  Fordeling af individer der udferte den nedvardigende
handling for kvindelige ph.d.-studerende

En ekstern i forbindelse med dataindsamling fx
klient/borger/patient

En studerende
Andre

En ph.d.-studerende
En ekstern forsker
En vejleder

En leder

En kollega med mere anciennitet end dig

o

0,1 0,2 0,3 0,4
Andel af respondenter

o
ul
o
)]

Anm.: Inkluderer kun besvarelser fra kvinder, der angiver at have oplevet ugnsket seksuel adfeerd eller anden adfeerd
baseret pa deres ken, som de oplevede som nedvaerdigende (ja/nej). Antal respondenter: 409.

Kilde: VIVE.

De kvindelige ph.d.-studerende angav at have oplevet ugnsket seksuel adfaerd eller
anden adfaerd baseret pa deres kon, som de oplevede som nedvzardigende, fra
mange forskellige af deres kolleger. De tre grupper af kolleger, der oftest udfarte
den nedveaerdigende handling, er:

1. Kolleger med mere anciennitet (55 %)
2. Ledere (36 %)
3. Vejledere (31 %).

Feelles for disse er, at de alle star hajere i arbejdspladsens magthierarki og i mere el-
ler mindre grad kan have indflydelse pa den kvindelige ph.d.-studerendes fremtids-
muligheder. Disse tal skal ses i relation til, at 17 % rapporterer, at en anden ph.d.-stu-
derende udferte handlingen, og 6 % rapporterer, at det var en studerende. Grupper,
som det mé forventes, at de kvindelige ph.d.-studerende har starre social interaktion
med.
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Figur 2.5 Fordeling af fysiske rammer for sexistiske heendelser for
kvindelige ph.d.-studerende

Under et foredrag

| forbindelse med laboratoriearbejde

| et undervisningslokale

| forbindelse med dataindsamling/feltarbejde
Under et seminar

Under et vejledermC8de
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Et andet sted eller en i anden situation
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| forbindelse med arbejdsrelateret aftenaktivitet
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Andel af respondenter

Anm.: Inkluderer kun besvarelser fra kvinder, der angiver at have oplevet ugnsket seksuel adfeerd eller anden adfeerd
baseret pa deres ken, som de oplevede som nedveaerdigende (ja/nej). Antal respondenter: 407.

Kilde: VIVE.

Sexistiske haendelser opleves i mange forskellige kontekster. De kvindelige ph.d.-
studerende oplevede dog oftest disse haendelser i sociale og uformelle situationer.
Det reflekteres i de tre typer af situationer, hvor haandelserne oftest finder sted.
Disse er:

1. | forbindelse med arbejdsrelateret aftenaktivitet (33 %)
2. Et andet sted eller en i anden situation (33 %)

3. len kaffestue/spisestue/kantine (32 %).

| modseetning til disse uformelle situationer er det vaesentligt mindre almindeligt at op-
leve sexistiske handelser under formelle rammer sdsom under et foredrag (5 %), i for-
bindelse med laboratoriearbejde (7 %) og i et undervisningslokale (10 %).
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2.1.2

Disse grupper er mest udsatte for sexistiske haendelser

Ikke alle ph.d.-studerende er lige udsatte for sexistiske haandelser. Figur 2.6 viser pa-
rameter-estimater for en regression af personlige baggrundkarakteristika pa oplevel-
ser med sexistiske haendelser for hhv. kvinder og mand.

| analysen sammenlignes individer af samme kgn fra samme fagmiljg (fag og institu-
tion) og ph.d.-ordning (5+3, 4+4 osv.), der er startet pa deres ph.d.-studie samme ar,
men med forskellige personlige baggrundkarakteristika (sdsom alder, seksualitet og
etnicitet).

Analysen viser, at det er mange af de samme personlige baggrundkarakteristika for
meend og kvinder, der giver seerlig hgj sandsynlighed for at have oplevet sexistiske
haendelser. Eksempelvis har ph.d.-studerende under 27 ar signifikant hgjere sandsyn-
lighed for at have oplevet mindst en heendelse - 6 procentpoint for kvinder og 4 pro-
centpoint for maend. Biseksuelle maend og kvinder har ligeledes en hgjere sandsynlig-
hed for at have oplevet sexistiske heendelser end heteroseksuelle, hhv. 20 procentpo-
int for kvinder og 27 procentpoint for maend.

Der er dog ogsé vaesentlige kensforskelle. Eksempelvis er kvinder uden barn og kvin-
der, der ikke er fadt i Danmark, mere udsatte end andre kvinder, mens maend med
disse karakteristika ikke er signifikant overrepraesenteret.

Det er samtidig veerd at bemeerke, at karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse
samt sundhedstilstand aret for start pa ph.d.-studie ikke lader til at have betydning
for, hvorvidt man oplever sexistiske haendelser.
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Figur 2.6  Figurerne viser sammenhangen mellem personlige
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Estimater fra regression af personlige baggrundkarakteristika pé& oplevelser med sexistiske haendelser for hhv.
kvinder og maend. Regressionen indeholder kontrolvariable for hovedfag for ph.d.-forleb, ph.d.-ordning, ph.d.-ar-
gang og institution. Der benyttes robuste standardfejl. Referencegruppe for homoseksuelle og biseksuelle er hete-
roseksuelle. Her anvendes begrebet homoseksuel som et paraplybegreb for besser og lesbiske. Biseksualitet defi-
neres i denne undersggelse som en person, der er seksuelt orienteret mod mere end et ken, og inkluderer her
ogsé panseksualitet. Indvandrere betegner individer, der ikke er fedt i Danmark. Her vil langt sterstedelen veere
internationale studerende. Partner p& arbejdspladsen betegner individer, der har en seksuel relation til en kollega.
Figuren viser estimater samt 95 % konfidensintervaller. Antal respondenter: 3.177 kvinder og 2.410 meend.

VIVE.
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2.1.3

Uhoflig og upassende adfeerd, ikke-faglige aktiviteter og balance
mellem arbejde og privatliv

| dette afsnit preesenteres resultater pa tre yderligere omrader, der kan have betyd-
ning for oplevelse af arbejdsmiljg og efterfelgende karriereforlgb for ph.d.-stude-
rende. Disse er: 1) uheflig og upassende adfaerd (incivility), 2) omfanget af ikke-fag-
lige aktiviteter og 3) muligheden for at opretholde balancen mellem arbejde og pri-
vatliv.

Kvindelige ph.d.-studerende oplevede i hejere grad end mandlige studerende ge-
nerel uhoflig og upassende adfaerd under deres ph.d.-ansattelse.

Kvindelige ph.d.-studerende er i hgjere grad udsat for uheflig og upassende adfaerd
end mandlige ph.d.-studerende, pd samme vis som de i hajere grad oplevede sexisti-
ske haendelser (se detaljer om maleredskabet i Boks 2.2). Figur 2.7 illustrerer denne
tendens. Den fagrste sgjle i figuren viser, at 70 % af kvindelige og 52 % af mandlige
ph.d.-studerende har oplevet mindst en haendelse med uhaflig og upassende adfeerd
under deres ph.d.-ansaettelse.

Boks 2.2 Sadan maler vi uheflig og upassende adfzerd pa arbejdspladsen

Vi benytter en dansk version af Workplace Incivility Scale (Cortina, Magley,
Williams & Langhout, 2001) udviklet af Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilj@ (Clausen et al., 2017). Redskabet er valideret til at male pa ni-
veauet af uheflig og upassende adfaerd pé arbejdspladsen. Skalaen maler
pa afvigende adfeerd af lav intensitet, der har til hensigt at skade malet.
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Figur2.7 Oplevelser med uhoflig og upassende adfaerd pa arbejds-
pladsen

Uhgflig og upassende adfaerd (i alt)

Ikke lyttede til, hvad du sagde eller var
uinteresseret i din mening?

Optradte ydmygende eller nedladende over
for dig?

Gav nedladende eller fornaermende
kommentarer til dig eller dit arbejde?

Tvivlede pa din demmekraft om et
spargsmal, som du har/havde ansvaret for?

Henvendte sig i uprofessionelle vendinger til
dig enten offentligt eller privat?

Ignorerede eller udelukkede dig fra faglige
eller sociale feellesskaber pa din
arbejdsplads?

Diskriminerede dig eller behandlede dig
darligt pa grund af fx din etnicitet, dit ken, din
alder, din religion, dit helbred eller din
seksuelle orientering?

Forsggte at tale med dig om noget
personligt, som du ikke gnskede at dele fx
forsegte at diskutere eller kommentere pa dit
sexliv?

o

0,2 0,4 0,6 0,8
Andel af respondenter

Maend mKvinder

Anm.: Antal respondenter: 5.574.

Kilde: VIVE.

De mest almindelige haendelser med uhaflig og upassende adfzerd for bade maend
og kvinder er: 1) ikke lyttede til, hvad du sagde eller var uinteresseret i din mening, 2)
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optradte ydmygende eller nedladende over for dig, og 3) gav nedladende eller for-
narmende kommentarer til dig eller dit arbejde. Det er dog en bred vifte af konflikt-
haendelser, som de ph.d.-studerende rapporterer at have oplevet.

Kun sma kensforskelle i omfang af ikke-faglige aktiviteter

Ikke-faglige aktiviteter er handlinger sdsom at kebe en gave til en kollega, arrangere
en social sammenkomst, tage imod nye medarbejdere eller snakke med en kollega,
der har det sveert. | spgrgeskemaet sperger vi ind til, hvorvidt den ph.d.-studerende
deltog i sddanne aktiviteter, hvorvidt der var en forventning til, at den ph.d.-stude-
rende skulle deltage, og om det var vigtigt for dem at deltage. Resultaterne er til-
geengelige i Figur 2.8.

Sterstedelen af de ph.d.-studerende svarer ‘ja’ til alle tre punkter. Der er en tendens
til, at de kvindelige ph.d.-studerende i hejere grad svarer ’ja’ til disse spergsmal, men
kensforskellene er meget sma.

34



Figur 2.8 Omfang af ikke-faglige aktiviteter og holdninger til barsel

deltog jeg i aktiviteter og udvalg, der ikke havde
et fagligt formal sdsom at kabe en gave til en
kollega, arrangere en social sammenkomst, tage
imod nye medarbejdere eller snakke med en
kollega, der har det sveert.

var der en forventning om, at jeg deltog i
aktiviteter og udvalg, der ikke havde et fagligt
formal sasom at kgbe en gave til en kollega,
arrangere en social sammenkomst, tage imod _
nye medarbejdere eller snakke med en kollega,

der har det sveert.

var det vigtigt for mig med omsorgsfulde kolleger
og et aktivt socialt miljg fx sammenkomster og
fejringer af seerlige begivenheder

oplevede jeg, at der pa min arbejdsplads var
nogle, der havde en udtalt holdning til, hvornar
eller om jeg skulle have bgrn, eller hvor lang en
barsel jeg skulle tage

oplevede jeg, at der var balance mellem mit
arbejds- og privatliv, sddan at jeg sjeeldent havde

det sadan, at jeg helst ville vaere "begge steder _
pa en gang".

0o o1 0203 04 05 06 07 08 09 1

Andel af respondenter

Mand mKvinder

Anm.: Antal respondenter: 5.587.

Kilde: VIVE.

Arbejdspladsen havde en udtalt holdning til, hvornar eller om de ph.d.-studerende
skulle have bern og pa barsel

De fleste tidligere ph.d.-studerende rapporterer, at de under deres ph.d.-ansaettelse
oplevede, at der var balance mellem arbejds- og privatliv, sddan at de sjeeldent
havde det saddan, at de helst ville vaere "begge steder pé en gang”. Niveauet er dog
lidt hgjere for maend end for kvinder, hhv. 84 og 77 %. Resultaterne er tilgeengelige i
Figur 2.8.

Der er dog en vasentlig sammenfletning af arbejde og privatliv, ndr det kommer til
holdninger til timingen af barn og barsel for kvinder. Hver tredje kvindelige ph.d.-stu-
derende rapporterer at have oplevet, at der pa deres arbejdsplads var nogle, der
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2.1.4

havde en udtalt holdning til, hvornér eller om de skulle have barn, eller hvor lang de-
res barsel skulle veere. De mandlige ph.d.-studerende rapporterer ogsa at have ople-
vet dette, dog i mindre grad (14 %).

Stotte fra arbejdsplads og kollegaer
| spgrgeskemaet sparger vi, i hvor hgj grad arbejdspladsen var med til at forebygge

eller opbygge et rum, hvor sexistiske handelser var mulige (se Boks 2.3 for detaljer
om maleredskabet). Resultaterne fra dette kan findes i Figur 2.9.

Boks 2.3 Sadan maler vi pa arbejdspladsens stotte eller mangel pa stotte

i relation til sexistiske haendelser

Vi benytter The Institutional Betrayal Questionnaire — Climate (Lind, Adams-
Clark & Freyd, 2020) til at male pa, i hvor hej grad arbejdspladser var med til
at forebygge eller opbygge et rum, hvor sexistiske haendelser var mulige og
sandsynlige. Vi har oversat spgrgeskemaet til dansk.

Resultaterne viser, at de tidligere ph.d.-studerende har oplevet mange forskellige ty-
per af mangel pé stotte fra deres arbejdsplads. For alle otte spargsmal er der en klar
tendens til, at kvinder oplevede eller havde en forventning om markant mindre statte
fra arbejdspladserne, nar det kommer til sexistiske haendelser, end deres mandlige
kollegaer. De hyppigste oplevelser er, at arbejdspladsen 1) ikke tog proaktive skridt
for at forhindre ugnsket seksuel adfaerd eller anden nedverdigende adfaerd pa bag-
grund af ken, og 2) gjorde det sveert at anmelde ugnsket seksuel adfaerd eller anden
nedveerdigende adfaerd pad baggrund af ken.
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Figur 2.9 Manglende stoatte fra arbejdspladsen i relation til sexistiske
haendelser

straffede enkeltpersoner direkte eller indirekte for
at rapportere ugnsket seksuel adfaerd eller anden
nedveerdigende adfeerd pa baggrund af ken

benaegtede forekomsten af? ugnsket seksuel
adfeerd eller anden nedveaerdigende adfeerd pa
baggrund af ken.

daekkede over indberetninger om ugnsket
seksuel adfaerd eller anden nedveerdigende
adfaerd pa baggrund af ken.

reagerede utilstreekkeligt eller fejlhandterede
ansattes indberetninger om ugnsket seksuel
adfeerd eller anden nedveaerdigende adfeerd pa
baggrund af kgn.

gjorde det sveert at anmelde ugnsket seksuel
adfeerd eller anden nedveerdigende adfeerd pa
baggrund af kgn.

skabte et miljg, hvor uansket seksuel adfeerd
eller anden nedveerdigende adfzaerd pa baggrund
af ken var mere sandsynligt.

skabte et miljg, hvor ugnsket seksuel adfaerd
eller anden nedveerdigende adfaerd pa baggrund
af ken virkede almindeligt eller normalt.

tog ikke proaktive skridt for at forhindre ugnsket
seksuel adfaerd eller anden nedveerdigende
adfaerd pa baggrund af ken.

o
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Anm.: Antal respondenter: 5.270.

Kilde: VIVE

Pa den anden side er den mindst hyppige oplevelse, at den ph.d.-studerende ople-
vede, at arbejdspladsen straffede enkeltpersoner direkte eller indirekte for at rap-
portere ugnsket seksuel eller anden nedveerdigende adfeerd pa baggrund af ken. Det
var tilfeeldet for 4 % af kvinder og 1 % af maend.

Kollegers respons til oplevelser hos ph.d.-studerende giver et andet indblik i ar-
bejdsmiljeet. Figur 2.10 viser resultater pa kollegernes respons for den gruppe af
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kvindelige ph.d.-studerende, der selv vurderer, at de har veeret udsat for sexistiske
haendelser, nar de sperges direkte (se afsnit 2.1 for detaljer).

Resultaterne viser, at kun lidt mere end hver anden kvindelige ph.d.-studerende rap-
porterer, at deres kolleger kendte til heendelsen/handelserne. Af disse var det om-
kring 2 ud af 3, der reagerede stgttende og hjeelpsomt, mens 1 ud af 3 betvivlede el-
ler negligerede haendelsen/handelserne. Der var desuden 7 %, der har oplevet, af
kolleger gav dem skylden for heendelsen/haendelserne.

Figur 2.10 Kollegernes respons og kendskab til sexistiske hzendelser
for kvindelige ph.d.-studerende

De gav dig skylden for .
handelsen/haendelserne?

De betvivlede eller neglegerede
haendelsen/haendelserne?

Kendte dine kollegaer pa
daveerende tidspunkt til
haendelsen/haendelserne?

o

0,2 0,4 0,6 08 1

Andel af respondenter, der selv indikerer, at de har oplevet ugnskede
handelser

Anm.: Inkluderer kun besvarelser fra kvinder, der angiver at have oplevet ugnsket seksuel adfeerd eller anden adfeerd
baseret pa deres ken, som de oplevede som nedvaerdigende (ja/nej). Spergsmalene "De var stettende og hjeelp-
somme”, "De betvivlede eller negligerede handelsen/haendelserne” og "De gav dig skylden for handelsen/haen-
delserne” er yderligere betinget af, at respondenterne svarede “ja” til "Kendte dine kolleger p& daveerende tids-
punkt til heendelsen/haendelserne?”. Antal respondenter: 407.

Kilde: VIVE.
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2.2

Kendetegn ved faglige miljger med mange
sexistiske haendelser

| dette afsnit preesenteres forskelle pa tveers af institutioner, fakulteter, fag og ar-
gange i andelen af ph.d.-studerende, der har oplevet mindst en haendelse med sexi-
stiske haendelser i lgbet af deres ph.d.-studie. Afsnittet har til formal at illustrere den
vaesentlige variation, der er i omfanget af sexistiske haendelser pa tvaers af arbejds-
miljger. Det efterfelgende afsnit 2.2.1 beskriver pa denne baggrund karaktertraek, der
gér igen ved faglige miljger med mange sexistiske handelser.

Starst risiko for at opleve sexistiske haendelser pa CBS og DTU

Figur 2.11 viser andelen af respondenter, der har oplevet mindst en sexistisk haan-
delse i labet af et ph.d.-studie pa tvaers af institutioner og fordelt pd maend og kvin-
der. Oplevelser med sexistiske haendelser finder sted pé alle institutioner, men der er
ogsa en bemaerkelsesveaerdig variation.

Blandt ph.d.-studerende med tilknytning til institutionerne CBS og DTU er der flest, der
har oplevet sexistiske handelser. For kvinder pa CBS har 52, 48 og 44 % oplevet hhv.
kensnedveaerdigende adfeerd, seksualiseret nedveerdigende adfaerd og ugnsket fysisk
kontakt og tvang. De laveste niveauer for de kvindelige ph.d.-studerende findes hos
Syddansk Universitet med niveauer pa 31, 24 og 16 % for hhv. kensnedvaerdigende
adfaerd, seksualiseret nedveerdigende adfeerd og ugnsket fysisk kontakt og tvang.
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Figur 2.11 Oplevelser med sexistiske handelser pa tveer af institutioner
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Sexistiske handelser forekommer ikke sa ofte hos sundhedsvidenskab som hos
eksempelvis hos de tekniske videnskaber og naturvidenskab

Faglige miljger er ikke blot forskellige pa tveers af lokationer, men ogsa pa tveers af
fagligheder. Figur 2.12 viser procentandelen af kvinder og maend, der har oplevet
mindst en handelse med sexistiske haendelser i lobet af et ph.d.-studie pa tveers af
fakulteter, og Figur 2.13 og 2.14 viser oplevelser pa tvaers af fag inden for fakulte-
terne for hhv. kvinder og meend.

Der er vaesentlig variation pa tveers af fakulteter. For kvinder findes de hgjeste ni-
veauer hos de tekniske videnskaber med 50, 41 og 28 % for hhv. kensnedvaerdi-
gende adfeerd, seksualiseret nedveerdigende adfeerd og ugnsket fysisk kontakt og
tvang. Meget lavere niveauer findes hos sundhedsvidenskab med 28, 26 og 19 % for
hhv. kensnedvaerdigende adfaerd, seksualiseret nedveerdigende adfeerd og ugnsket
fysisk kontakt og tvang.

Inden for fakulteterne er variationen ogsa stor pa tvaers af fagmiljger. Eksempelvis er
niveauerne for kvinder noget hgjere hos fagene kemi og erhvervsgkonomi end andre
fag i hhv. naturvidenskab og samfundsvidenskab. Det hgjeste niveau for kvinder fin-
des hos nanoteknologi. | den modsatte ende af spektret kan man find en raekke af de
sundhedsvidenskabelige fagmiljger som eksempelvis samfundsmedicin og folke-
sundhed. For mzend findes de hgjeste niveauer i fagmiljger sasom farmakologi og
paedagogik.

Hvis man sammenligner niveauer mellem ken inden for fag, finder man de starste re-
lative forskelle hos de tekniske videnskaber, hvor kvindelige ph.d.-studerende har
mere end 50 % hojere sandsynlighed for at have oplevet mindst en sexistisk heen-
delse i Igbet af deres ph.d.-studie end deres mandlige kollegaer. | den modsatte
ende finder vi paadagogik, hvor mandlige ph.d.-studerende har en hgjere sandsynlig-
hed for at have oplevet en sexistisk haendelse.
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Figur 2.12 Oplevelser med sexistiske handelser pa tveers af fakulteter
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Anm.: Se Boks 2.1 for definitioner af hhv. kensnedveerdigende adfaerd, seksualiseret nedveerdigende adfaerd og ugnsket
fysisk kontakt og tvang. Antal respondenter: 5.587.

Kilde: VIVE.
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Figur 2.13 Oplevelser med sexistiske handelser pa tveers af fag for
kvinder
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fysisk kontakt og tvang. Antal respondenter: 5.587. Kategorierne 'Seksualiseret nedvaerdigende adfeerd’ og 'Ugn-
sket fysisk kontakt og tvang’ er sldet sammen i figuren pd grund af databegraensninger.
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Figur 2.14 Oplevelser med sexistiske handelser pa tveers af fag for
maend
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Anm.: Manglende sgjler skyldes databegraensninger. Se Boks 2.1 for definitioner af hhv. kensnedveerdigende adfaerd,
seksualiseret nedveerdigende adfaerd og ugnsket fysisk kontakt og tvang. Antal respondenter: 5.587. Kategorierne
‘Seksualiseret nedveerdigende adfeerd’ og 'Usnsket fysisk kontakt og tvang’ er sldet sammen i figuren pa grund af
databegraensninger.

Kilde: VIVE.
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2.2.1

Nogle karaktertraek gar igen ved faglige miljger med mange
sexistiske haendelser

Figurerne i de tidligere afsnit viser vaesentlig variation pa tveers af arbejdspladser i
omfanget af sexistiske haendelser. Dette afsnit beskriver karaktertraek ved arbejds-
pladser og ph.d.-forlgb, hvor ph.d.-studerende i hgjere grad har oplevet sexistiske
haendelser.

Figur 2.15 og 2.16 viser parameter-estimater for regressioner af karakteristika ved
arbejdspladsen og ph.d.-forleb pa oplevelser med sexistiske haendelser. Estimaterne
viser karakteristika, som giver udslag i et hgjere niveau af oplevelser med sexistiske
haendelser for kvinder og mand. | regressionerne sammenlignes individer inden for
samme fag (nanoteknologi, historie, osv.) og med sammenlignelige baggrundskarak-
teristika (se tabelnoter for detaljer).

Kenssammensaetningen pa arbejdspladsen

Kenssammensaetningen pa arbejdspladsen (defineret ud fra det fysiske arbejdssted)
lader til at have betydning for niveauet af sexistiske haendelser. Figur 2.15 viser esti-
mater for to mal for kenssammensaetningen: 1) andelen af ledere pa arbejdspladsen,
der er kvinder, og 2) andelen af fastansatte forskere (dvs. ansatte pa lektor-, MSO-
og professorniveau) pa arbejdspladsen, der er kvinder.

Resultaterne viser, at arbejdspladser med en hgj andel kvinder blandt de fastansatte
forskere er karakteriseret ved et lavere niveau af sexistiske handelser blandt kvinde-
lige ph.d.-studerende og et hgjere niveau blandt mandlige ph.d.-studerende. Andelen
af ledere pé arbejdspladser, der er kvinder, er i mindre grad korreleret med sexistiske
haendelser. Det er ikke muligt i datamaterialet at identificere den ph.d.-studerendes lo-
kale leder, men kun alle ledere pa arbejdspladsen. Der kan derfor ikke pa baggrund at
dette resultat konkluderes, at kvindelige ledere ikke kan virke forebyggende.

Konkurrenceniveauet pa arbejdspladsen

Vi er interesserede i at forstd, hvorvidt konkurrenceniveauet pa arbejdspladsen har
betydning for niveauet af sexistiske haendelser. Vi méler pa betydningen af arbejds-
pladsens konkurrenceniveau ved at se pd sammenhangen mellem sexistiske han-
delser og to indikatorer: 1) antal postdoc- og adjunkt-ansatte divideret med antal
ph.d.-studerende pé arbejdspladsen, og 2) antal lektoransatte divideret med antallet
af postdoc- og adjunktansatte pa arbejdspladsen. Begge indikatorer méler p&, hvor
mange pa et givet stillingsniveau, der har mulighed for at blive pa arbejdspladsen i
det naeste stillingsniveau. Da ph.d.-stipendiat, postdoc og adjunkt alle er tidsbe-
graensede stillinger, er progression til et hgjere stillingsniveau en forudseetning for at
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blive i en forskerstilling pa universitetet.® Resultaterne viser ingen indikation af en
sammenhang mellem konkurrenceniveauet pa arbejdspladsen og niveauet af sexi-
stiske haendelser (se Figur 2.15). Man bar dog vaere varsom med at konkludere pa
baggrund af dette, da de benyttede indikatorer ikke er direkte mal for konkurrence-
niveauet, men alene er approksimationer.

Ph.d.-vejleder

Resultaterne indikerer ikke, at ph.d.-vejledere kan vaere en beskyttende faktor for
kvinder. Der er dog en tendens i data til, at kvinder med en kvindelig vejleder har
mindre sandsynlighed for at have oplevet sexistiske haendelser sammenlignet med
kvinder, der ikke har en kvindelig vejleder (se Figur 2.16, dog kun signifikant ved 10
% signifikansniveau).

Andre arbejdspladskarakteristika

Resultaterne i Figur 2.15 viser ingen substantiel sammenhang mellem starrelsen af
arbejdspladsen og niveauet af sexistiske heendelser.

Analysen viser desuden, at arbejdspladser, der er karakteriseret ved et hgjt niveau af
uheflig og upassende adfaerd, ogsa har et hgjt niveau af oplevelser med sexistiske
haendelser (se Figur 2.16). P4 samme vis er arbejdspladser, hvor de ph.d.-studeren-
de oplever eller forventer et lavt niveau af stette i forbindelse med sexistiske han-
delser, ogsa karakteriseret ved et hgjt niveau af oplevelser med sexistiske haendel-
ser. Dette gar sig gaeldende for bade maend og kvinder.

3 M&lene fokuserer pé intern rekruttering, da dette er den veesentligste forskerkarrierevej for ph.d.-studerende,
som gnsker at arbejde pé universiteter i Danmark. Malene fanger kun ekstern rekruttering fra andre universi-
teter i Danmark eller udlandet i det omfang, at det kan antages, at universiteterne sender og modtager et
sammenligneligt antal kandidater.



Figur 2.15 Sammenhzng mellem karaktertrak ved arbejdspladsen og
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Der benyttes robuste standardfejl. Figuren viser estimater samt 95 % konfidensintervaller. Antal respondenter:
3.177 kvinder og 2.410 meaend.
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Figur 2.16 Sammenhang mellem karaktertraek ved ph.d.-forlab og
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Estimaterne er fra en regression. Regressionen indeholder kontrolvariable for fag samt en reekke individkarakteri-
stika malt ved studestart. Disse mal er: alder, karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse, hvorvidt individet har
bern, hvorvidt individet har en partner, etnisk dansk, indvandrer, seksualitet, seksuel partner pd arbejdspladsen,
ph.d.-ordning, indskrivningsar. Regressionerne indeholder falgende mél for individet sundhed éaret for studiestart:

modtaget mindst en psykiatrisk diagnose, har modtaget medicin for psykiatrisk lidelse, antal beseg hos egen laege.

Der benyttes robuste standardfejl. Figuren viser estimater samt 95 % konfidensintervaller. Antal respondenter:
3.177 kvinder og 2.410 maend.
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2.2.2

Ingen bemaerkelsesvaerdig eendring i sexistiske haendelser siden
2010

Vi har valgt at sende spargeskemaet ud til ni argange af ph.d.-studerende. Det giver
mulighed for at se pa aendringer over tid. En forventning kunne veere, at #Metoo-be-
vaegelsen havde pavirket miljget pa institutterne i en positiv retning.

Figur 2.17 viser andelen, der har oplevet mindst en haendelse med sexistiske heaen-
delser i lgbet af et ph.d.-studie for studerende, der startede deres studie fra 2010 og
frem til 2018. Graferne i Figur 2.17 er bemeaerkelsesvaerdigt flade. Der er altsa ikke
sket veesentlige andringer over tid i disse andele, heller ikke i perioden efter #Me-
too-bevagelsen (2017-). For kvinder har der vaeret et mindre fald i antallet af rap-
porterede oplevelser med ugnsket fysisk kontakt og tvang over kohorterne. For
maend har der veeret en tendens til en stigning over tid i antallet af individer, der op-
lever denne type negative heendelse. Det er dog veerd at holde sig for gje, at disse
resultater kan vaere sarbare for 'recall bias’ (en systematisk bias, der kan opsta, nar
deltagere ikke husker tidligere begivenheder eller oplevelser ngjagtigt eller udelader
detaljer).
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Figur 2.17 Andring over tid i andelen af ph.d.-studerende, der har
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3.1

Kvindelige ph.d.-studerendes
oplevelser med og handtering af
sexisme

Dette kapitel handler om de kvindelige ph.d.-studerendes oplevelser med og handte-
ring af forskellige former for sexisme p& de danske universiteter. Kapitlet er baseret
pa kvalitative data indsamlet i 2022 i form af fokusgrupper, refleksionsdagbeger og
den fgrste runde kvalitative interviews.

Faorste del af kapitlet (afsnit 3.1) praesenterer de hovedformer for sexisme, der tradte
frem i kvindernes beskrivelser af deres oplevelser: hverdagssexisme og subtil se-
xisme, velmenende sexisme, kansbaseret forskelsbehandling samt fjendtlig sexisme
og sexchikane. Anden del af kapitlet (afsnit 3.2) gennemgar kvindernes forskellige
mader at handtere sexisme, der omfatter bade offensive og defensive strategier,
samt kvindernes oplevelse af handteringen pa hhv. individuelt, kollegialt og instituti-
onelt niveau.

Oplevelser med sexisme

Preesentationen af kvindernes oplevelser med sexisme traekker pa en analytisk typo-
logisering, hvor vi grupperer lignende oplevelser under overskrifter, fx velmenende
sexisme (afsnit 3.1.2). Vi knytter de forskellige former for sexisme til litteraturen samt
fund og begreber i tidligere forskning.

Vi benytter begreber inspireret af Einersen et al. (2021), som har udarbejdet et konti-
nuum for sexisme med hverdagssexisme og subtile former for sexisme i den ene
ende og regulaer sexchikane i den anden. Alvorligheden i de eksplicitte former for
sexisme er indlysende, men det er ogsa vigtigt at understrege, at de subtile former
har alvorlige konsekvenser. Netop fordi de subtile former for sexisme er svaere at se
og yde modstand over for, kan de paga over lang tid og have store konsekvenser for
dem, der udsaettes for sexismen, samt for forskningsmiljgers udvikling, herunder
kenssammensaetningen.

| den originale sexisme-kontinuummodel, som er praesenteret af Einersen et al.
(2021:19ff), indgér fem begreber: hverdagssexisme, subtil sexisme, velmenende se-
xisme, fjendtlig sexisme og sexchikane (se Bilag 10). | arbejdet med de kvalitative
data kunne vi se, at deltagerne i praksis har svaert ved at skelne mellem hverdagsse-
xisme og subtil sexisme, hvorfor praesentationen af disse oplevelser er sldet sammen
under samme overskrift. Ligeledes er oplevelser af fjendtlig sexisme og sexchikane
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3.1.1

teet sammenvavet, hvorfor vi til-
svarende slar disse sammen. Ud
over disse to tilpasninger har vi
tilfgjet kansbaseret forskelsbe-
handling til analysen, idet det
ogsa var en oplevelse, der tradte
frem i de kvalitative data.

Analyse, konceptualisering og ty-
pologisering af kvindernes ople-
velser er dermed formet af tidli-
gere forskning, men tilpasset de
oplevelser og beskrivelser, som
kvinderne i denne empiriske un-
dersggelse bidrog med. Boksen til
hajre giver en oversigt over de
centrale begreber prasenteret i
dette kapitel.

Kapitlet begynder med en beskri-
velse af hverdagssexisme og
subtil sexisme. Vi udfolder heref-
ter deltagernes oplevelser med
velmenende sexisme og kensba-
seret forskelsbehandling. Kapitlet
slutter med oplevelser af ekspli-
citte, grove former for sexisme,
der i nogle tilfaelde er anmeldt til
politiet og instanser pa universi-
teterne. Af hensyn til fortrolighed
og for at beskytte deltagernes
identitet kan vi desvaerre kun be-
skrive de grove tilfaelde i overord-
nede traek, uden detaljer der kan
gore sagerne genkendelige.

Oplevelse af
sexisme

Hverdagssexisme og subtil sexisme For-
mer for sexisme, der er sveere at se, fordi

de afspejler sig i mgnstre, fx kensfordeling
i taletid.

Velmenende sexisme

Sexisme preesenteret med gode intentio-
ner, fx om at skane kvinder med smé bern
for kreevende arbejdsopgaver.

Kensbaseret forskelsbehandling
Sexisme, der kommer til udtryk i diskrimi-
nation, fx forventning om, at kvinder star
for sociale arrangementer eller en preefe-
rence for mandlige ansegere pa grund af
bekymring for graviditet og barsel.

Fjendtlig sexisme og sexchikane
Eksplicit og grov sexisme af enten verbal
eller kropslig karakter.

Hverdagssexisme og subtil sexisme

Hverdagssexisme og subtil sexisme er sveere at identificere og dermed svaere at ud-
fordre. Det handler om kennede meanstre i forventninger og handlinger, fx at kvinder
oftere bliver afbrudt, eller at deres arbejde bliver mindre anerkendt, udbredt og cite-
ret. | litteraturen bliver det beskrevet med begrebet chilly climate’(Hall & Sandler,
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1982; Lee & McCabe, 2021). Begrebet refererer til et arbejdsmilje, hvor kvinders au-
toritet som forskere og undervisere ved universitetet oftere udfordres af kolleger og
studerende, og hvor kvinder oftere bliver afbrudt, ignoreret eller forbigdet.

Konsekvenserne af sma og upafaldende — men vedholdende — former for sexisme er i
litteraturen kendt som 'dryp-dryp-effekten’ (Einersen et al., 2021:24ff). Mekanismens
omfattende skadevirkninger haenger sammen med, at mennesker over tid formes af
stereotype opfattelser, sa de fx ubevidst stiller spgrgsmalstegn ved kvinders ledel-
sesmeessige kompetencer eller ikke forventer omsorgsfuldhed fra maend, hvilket har
negative konsekvenser for trivsel, produktivitet og engagement (Bond et al., 2004;
Dardenne, Dumont, & Bollier, 2007; Spencer, Steele, & Quinn, 1999). Hvis stereotype
antagelser og sexistiske kommentarer er normaliserede og selvfglgeliggjorte i et
forskningsmilja, kan bade kvinder og maend veere tilbgjelige til at acceptere tingenes
tilstand.

| hverdagen kan det veere sveert at se, om enkeltstaende handlinger er en del af et
kennet mgnster. En deltager fortaeller eksempelvis i sin dagbog om en ung, kvindelig
kollega, der oplever, at en mandlig seniorperson uretmaessigt har taget noget af hen-
des forskningsarbejde. Den kvindelige kollega mener, at hendes kan har betydning
for haendelsen, men i sin dagbog skriver deltageren, at hun synes, det er sveert at
vide. Hun stiller sig selv spergsmalet i sin refleksionsdagbog: " Var det udelukkende,
fordi den yngre forsker var kvinde?”, og — forteeller deltageren videre — at hun saed-
vanligvis undgar samtaler om sexisme, fordi det er s komplekst og sveert at disku-
tere. Hun skriver:

/ denne situation som sa mange andre "traekker [jeg] mig ud af samtalen”.
For jeg Vil ikke misforstas eller sare nogen [ved at stille spargsmalstegn
ved, om haendelsen havde noget med kon at gore], men jeg Vil heller ikke
kobe ind pé ideen om, at jeg er et offer, fordi jeg er kvinde. (Refleksions-
dagbog, naturvidenskabeligt omrade)

Deltageren skriver ogsa:

[Det] er en af de helt store udfordringer i denne problematik: At der eksi-
sterer strukturelle "usynlige" elementer, der kan gore snakken om se-
xisme/konnede barrierer uhandgribelig (for mig). (Refleksionsdagbog, na-
turvidenskabeligt omrade)

Hverdagssexisme og subtil sexisme handler om de usynlige strukturer, som er van-
skelige at fa greb om. | mgdet med enkeltstdende haendelser kan det veere sveert for
en deltager at vide, om ken har en betydning, og samtidig har kvinderne generelt en
modvilje mod at se sig selv som ofre.

53



Flere af deltagerne oplever og beskriver imidlertid kennede mgnstre i deres hverdag
pa universitetet. | det felgende beskriver vi to former for subtil sexisme, som delta-
gerne oplever i deres hverdag pa universiteterne. De to former for sexisme er knyttet
til hhv. menstre i kommunikation og kritik.

Kommunikation

Flere deltagere oplever, at kvinder oftere bliver afbrudt og behandlet med mindre re-
spekt end deres mandlige kollegaer. Det er et problem, fordi autoritet, anerkendelse
og dét at blive lyttet til er afgerende i forskningsverdenen. En deltager forteeller om
en specifik oplevelse, hvor hun matte haeve stemmen i en samtale med fire maend:

[J]eg ved, de synes min forskning er meget interessant [én af maendene
har tilbudt hende en postdoc], men hver gang jeg provede at dbne mun-
den, snakkede de bare videre. Sa blev jeg nadt til at haeve stemmen, og
sd fik jeg ogsd lov til at tale. [...] Jeg tror ikke, det havde noget at gore
med min position [som ph.d.-studerende], det var egentlig, tror jeg, helt
sikkert pa grund af mit ken. (Individuelt interview, humanistisk omrade)

De to naeste deltagere beskriver tilsvarende oplevelser i deres dagbager med, at
kvinder bliver afbrudt, mens maend omvendt far og tager mere taletid:

Til en workshop taler min kollega meget laange om vores proces, meget
abstrakt, uden forbindelse til de andre deltagere og tidsplanen. Sadan ri-
melig distraet. Det er typisk maend pa [kvinden naevner sit specifikke
forskningsfelt]. (Refleksionsdagbog, samfundsvidenskabeligt omrade)

[J]eg [har] lagt maerke til, at kvinder konsekvent bliver afbrudt til mader.
Forst opdagede jeg det til institutmader, sa til forskningsseminarer. Vaerst
var et seminar, hvor en kvindelig adjunkt blev afbrudt intet mindre end tre
gange. Hun endte med at skulle have seminarlederens hjzelp til at 4 et ord
indfert. Derudover bliver der tit grinet, nar kvinder taler. Jeg udtalte mig
en dag kritisk til et forskningsseminar, hvorefter en professor brod ud i
latter. (Refleksionsdagbog, samfundsvidenskabeligt omrade)

En anden deltager oplever, at afbrydelser og disrespekt ikke kun heenger sammen
med ken, men ogsé parametre som alder og hudfarve. Hun fortzeller, at en kollega
med brun hudfarve i sin undervisning oplevede, at de studerende var meget respekt-
lese over for hende og stillede spargsmalstegn ved alle hendes definitioner. Da kol-
legaen fortalte om oplevelsen pa et mede, hvor deltageren var med, stillede en aeldre
mandlig professor spargsmalstegn ved kollegaens opfattelse:

S4 sagde ham her professoren: "Det er bare, fordi du er ung. Fordi sddan
der opfarte de [studerende] sig ogsa over for mig, da jeg var ung”. [...]

54



[H]un handterede det meget bedre, end hvad jeg kunne have gjort [gri-
ner]. Hun var sadan: "Ja, jeg er sikker pa, at det nok skal blive lidt bedre
med erfaring, men tror du ikke ogsa, at det faktum, at du er en haj, hvid
mand, og jeg er en lav, brun kvinde, kunne spille ind?". Det var han bare
fuldstaendig afvisende over for. Han blev ved med at sige: "Ej, men det er
bare alder” og "Det skal ikke handle om ken eller race”. (Individuelt inter-
view, samfundsvidenskabeligt omrade)

| litteraturen bliver samspillet mellem k@n og eksempelvis hudfarve, seksualitet, al-
der, klasse og andre individuelle karakteristika ofte diskuteret med begrebet 'inter-
sektionalitet’ (Einersen et al. 2021:17-18). | denne undersagelse har vi fokus pa ken,
men sexisme spiller sammen — som denne deltager papeger - med parametre som

racisme og aldersdiskrimination.

Kritik

Flere deltagere oplever, at de selv og andre kvinder bliver udsat for hardere og min-
dre respektfuld kritik end mandlige kollegaer. Kritikken kommer fra vejledere, profes-
sorer, institutledere, kollegaer og studerende, og kvinderne oplever en kansbaseret
skaevhed i kritikken, bade i form og indhold. Hvad angar formen oplever kvinderne,
at kritikken leveres hardt, usammenhangende og sommetider i plenum. Hvad angar
indholdet oplever kvinderne, at de kan fa kritik for deres forskningsomrade/emne, fx
hvis de forsker i kgns- og ligestillingsproblematikker. Nogle af kvinderne har oplevet
at fa deres forskning afskrevet som usaglig, irrelevant, kedelig eller "for poppet”. En
deltager forteeller:

S4d siger han [vejleder]: "Altsa, hvorfor skal vi altid have det her med kon
op?” [...] [D]et er hele tiden, sd er det synd for kvinderne". [Jeg siger sa.]
"Hvad er det, du sidder og siger til mig? Sa er det jo netop vigtigt, hvis du
ikke engang selv kan se, hvor vigtigt, det [kansbias] er”. S3 er det jo klart,
der ikke sker noget. [...] Han synes, diskrimination [som tema] i min forsk-
ning er alt for poppet. (Fokusgruppeinterview, humanistisk omrade)

Kritikken bevirker — seerligt nar den kommer fra magtfulde personer med indflydelse
pa deres karriere — at kvinderne kommer i tvivl om deres forskningsmaessige kompe-
tencer. Enkelte oplever at udvikle et darligt fagligt selvvaerd. For andre resulterer kri-
tikken i, at de opgiver deres @nskede forskningsomrader i frygt for at miste opbak-
ning fra seniorkollegaer. En deltager giver et eksempel pa, hvordan kritikkens form i
plenum forekommer ekstra hard over for kvinder:

[Der er] klart denne her bias med, at kvinderne pa det institut, hvor jeg er,
simpelthen bliver fuldstaendig ydmyget i plenum. Og det har jeg selv ogsa
oplevet. Forste gang jeg praesenterede min forskning, sagde [autoritets-
person pé instituttet]: "Jamen, ved du hvad, dét der forsker jeg selv i, og
[...] det farer ingen vegne. Det kan du bare glemme alt om". Og det viste
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sig sa overhovedet ikke at vaere rigtigt. [...] Det er meget tydeligt for mig,
at det er szerligt de kvindelige ph.d.-studerende og postdocs [der far dén
type kritik], fordi jeg har hort [autoritetsperson] sige — da det var en
mandlig postdoc, der praesentererede — at det bare var "wonderful work".
Og det var lidt sveert for mig ligesom at se, at der egentlig var forskel. (Fo-
kusgruppeinterview, humanistisk omrade)

Deltageren oplever, at skavheden i kritikken har en stor betydning for, hvem der bli-
ver pa instituttet. Hun forteeller om en kvindelig kollega:

Hele hendes forskningsidé [...] var blevet totalt sablet ned. S nu var hun
endt ud med at samarbejde med ham professoren og skulle ligesom lave
hans arbejde, samtidig med at han fortalte hende, hvor darligt hendes ar-
bejde var. Hun endte ogsa ud med at stoppe [...J, hun var fuldstaendig kort
ned af det der. (Individuelt interview, humanistisk omrade)

Som citaterne illustrerer, er der nogle af deltagerne, der forbinder deres oplevelser til
kvindek@nnet. Andre oplever omvendt, at maend afbryder og kritiserer alle uanset
keon. En deltager noterer i sin dagbog:

/ gar havde vi et seminar med en erfaren mand. Det korte — som det s3
ofte sker — rimelig meget af sporet. Det er de samme maend, som har vir-
kelig darlig 'seminaretikette’, men de opforer sig (stort set) pa samme
made over for maend og kvinder. Men maske der alligevel er en kannet
komponent i, hvordan det foles, opfattes? (Refleksionsdagbog, samfunds-
videnskabeligt omrade)

Som deltageren indikerer, kan der veere kensvariation pa flere parametre; afsender
(personen der fx afbryder eller kritiserer i plenum), modtager (den der afbrydes/kriti-
seres) og effekten pa modtager (hvordan det feles, opfattes). | forhold til det sidste
er der flere kvinder, der oplever, at der i deres forskningsmiljger er forventninger om,
at man skal kunne handtere hard kritik, og at kvinder maske ikke er egnede til forsk-
ningsverdenen, fordi de har sveert ved det. Tre deltagere forteller:

Jeg tror, at grunden til at der ikke er flere kvinder, der har haft lyst til at
fortsaette pd mit center, efter de faerdiggjorde deres ph.d., er nogle for-
ventninger til, at man skal vaere ‘hard’. Hvis man bliver pavirket af tonen,
forventningerne, ensomheden etc. sa er man ikke sa egnet som forsker.
Det bliver ikke sagt direkte, men de ph.d.’er, der bliver ‘talt op’ og aner-

kendt meget pd afdelingen, er dem, der er mindst vrovi med. (Refleksi-

onsdagbog, naturvidenskabeligt omrade)

Han [autoritetsperson] fik pd andre tidspunkter ogsa givet udtryk for, at
unge mennesker — maske saerligt piger — ikke helt kan ‘holde til’ at arbejde
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P& universitetet, siden det oftest er dem, der bliver stressede eller bekla-
ger sig. [De er] tydeligvis ikke vaerd at samle pa. (Refleksionsdagbog, na-
turvidenskabeligt omréde)

[Deltageren fortzeller om et seminar, hvor hun netop har faet konstruktiv
kritik fra en kvindelig discussant, der bade pegede pa styrker og svaghe-
der ved hendes forskning]. S& kom den mandlige professor, og han blev
siddende pa sin plads for enden af bordet, og sa begyndte han ellers bare
en enetale, hvor han sagde de grimmeste ting om min forskning, og alle
sad rundt om og nikkede og kiggede pa mig. Efterfolgende kom folk op og
spurgte, hvordan jeg syntes, det var. Oqg jeg gider ikke lyve [...], sd jeg var
sadan: "Jeg synes, det er det mest ubehagelige, jeg nogensinde har pro-
vet". Sa blev folk helt overraskede, fordi de var sddan: "Det skal du jo
kunne tage [...], det er ligesom ‘the name of the game’, og han var toppro-
fessor [...]. Det er bare sjovt, at vi bliver bygget op til, at det er okay, at
saerligt de mandlige professorer bare kan svine os til. Jeg har ikke oplevet
mandlige professorer gare det pd samme made over for mandlige ph.d.’er
pa mit institut. Det er meget over for de kvindelige ph.d.’er — de kerer
[dem over] med 120 kilometer i timen. (Fokusgruppeinterview, samfunds-
videnskabeligt omrade)

Na&r vi taler om enkeltstdende oplevelser, kan vi ikke vide, om én afbrydelse eller ple-
numkritik er udtryk for kensbaseret forskelsbehandling. Kvinderne kan have en for-
nemmelse og indtryk af, at der er kennede menstre i kommunikation, men de kan
ogsa komme i tvivl, for det er sveert at bevise. Derudover er det ogsa vigtigt for kvin-
derne, at de ikke kommer til at optraede i en offerrolle. De eksempler pa hverdagsse-
xisme og subtil sexisme, som kvinderne bidrager med, er ofte nogen, hvor de i et el-
ler andet omfang er lykkedes med at sige fra, fx ved at heeve stemmen og insistere
pa taletid. Offerrollen er ikke attraktiv, hvis man vil fremstd som handlekraftig og
kompetent.

Gennemgéende oplever kvinderne i denne undersegelse dog, at maend oftere afbryder
og kritiserer i plenum, mens kvinder oftere bliver afbrudt og kritiseret i plenum. Deres
oplevelser bliver underbygget af tidligere kvantitativ forskning. Et amerikansk studie
baseret pa observationer fra 462 forskningsseminarpraesentationer viser, at kvinder
bliver afbrudt oftere og hurtigere samt modtager flere spergsmal af patroniserende og
aggressiv karakter end maend (Dupas et al., 2021). Lignende resultater er fundet inden
for andre fag (Blair-Loy et al.., 2017; Davenport et al.., 2014).

Konsekvenserne af disse manstre i kommunikation og kritik kan vaere, at kvinderne
begynder at tvivle pa deres akademiske kompetencer eller deres psykiske og emotio-
nelle evne (og lyst) til at handtere det, de bliver udsat for. Deltagerne i undersggelsen
forteeller, at de har set flere kvindelige kollegaer opgive deres forskning. Flere af un-
dersg@gelsens deltagere overvejer tilsvarende at forlade universitetsverdenen, hvilket
vi vender tilbage til i kapitel 4 og afsnit 4.2 om fremtidsovervejelser og karrieveje.
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3.1.2

Velmenende sexisme

Flere kvinder oplever, at der bliver taget uopfordrede hensyn og givet gode rad til
dem, fordi de er kvinder. | litteraturen kalder man dette feenomen for 'velmenende
sexisme’ (benevolent sexism). Det er et forholdsvis velbeskrevet feenomen (Glick &
Fiske, 2001), og forskning tyder pa, at velmenende sexisme er mere skadelig for
kvinders muligheder for at praestere godt end direkte fjendtlig sexisme (Dardenne,
Dumont, & Bollier, 2007).

Et eksempel pa velmenende sexisme er, at man undlader at stille krav og give kvin-
der opgaver ud fra en forestilling om, at de er svage og/eller har seerlige behov, fx
for at blive hjemme hos bern. En deltager fortaeller om et made, hvor en vejleder
sagde om sin ph.d.-studerende, at: “han [vejlederen] ikke var sikker pa, at hun [kvin-
delig ph.d.-studerende] kunne tage til udlandet, for hvem skulle s tage sig af hen-
des barn?” (Fokusgruppeinterview, naturvidenskabeligt omrade). Deltageren forteel-
ler videre:

Jeg har en anden kvindelig kollega, der har faet afvist sin ansegning om at
komme pa udlandsophold, fordi hun ikke kunne tage vaek fra sit barn. Det
synes jeg 0gsa er problematisk. Det er dét, der er boviet ved at vaere
kvinde. (Fokusgruppeinterview, naturvidenskabeligt omrade)

Flere deltagere fortaeller, hvordan de mader forventninger om, at de er optagede af
barn. En deltager forteeller:

P4 et tidspunkt havde vi et made med en gaesteforsker, der var professor
pa et andet universitet, og hun [delte rad og erfaringer om, hvordan man
kombinerer forskning og moderskab]. Og [jeg var] bare sadan: "spurgt”. Jeg
var der for at tale om min forskning. Det er det, vi plejer at gare i de her
sparringsmader, men hun ville hele tiden snakke om work-life-balance i ste-
det for min forskning. Jeg pravede hele tiden at f3 det tilbage [pd sporet],
fordi jeg ville have faglige input pd min forskning, men hun blev bare ved
med at give mig rad, som jeg ikke havde bedt om. (Fokusgruppeinterview,
samfundsvidenskabeligt omréde)

Bade deltagere med og uden bern oplever, at de far gode rdd om bern, og at de bli-
ver mgdt med en forventning om, at de gnsker barn. To deltagere fortaeller:

Jeg har faet at vide gentagne gange, at det er maerkeligt, at jeq ikke har
faet barn under min ph.d. [...] Jeg synes, barsel fylder helt vildt meget hos
os - lidt som en bonus - fordi vi er kvinder, kan vi 3 den tid til at fa udgi-
vet papers’. Det er en maerkelig diskurs, hvad hvis man ikke vil have born?
Jeg er der overhovedet ikke, og jeg har ikke planer om at skulle have barn
forelobig. (Fokusgruppeinterview, samfundsvidenskabeligt omrade)
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Min situation er, at jeqg ikke onsker barn, men alle antager, at ‘nu er det tid'".
Nu har jeg jo alderen, og ‘der er gode forhold som ph.d.-studerende’. Jeg
mader den rigtig tit, og det er begyndt at irritere mig, at — pa grund af mit
kon - sd skal jeg hele tiden have dén snak. Det er oftest kvinder [der siger
eller antager sadan]. Det er velment: at de giver gode rad. (Fokusgruppe,
humanistisk omrade)

Flere kvinder forteeller, at de megder en forventning om, at de har brug for at blive
skeermet mod de hgje krav, der er i forskningsverdenen. En deltager forteeller fx:

[Min] vejleder foresiar lavt rangerende tidsskrifter. [....] Dette forslag er no-
get, hun er kommet med flere gange for. Hendes begrundelse er, at det
bare er vigtigt, at jeg far publiceret. Pa trods af, at jeg fortaeller hende, at
det samtidig ogsa er vigtigt, at man ogsa publicerer i hajt rangerende tids-
skrifter, da det er noget, man kan blive vurderet p& i fremtiden. Specielt hvis
man, ligesom jeg, vil blive i akademia. Til et made ugen efter neevner hun
0gsa, at det ikke gor sa meget, at ‘kappen’ ikke bliver sg skarp. Jeg synes
ikke, jeg har givet udtryk for at vaere stresset omkring ‘kappen’ eller noget,
der kunne fa hende til at sige, at den ikke behaver at vaere "perfekt”. (Re-
fleksionsdagbog, samfundsvidenskabeligt omrade)

Deltageren oplever vejlederens lave forventninger som udtryk for misforstdede hen-
syn og velmenende sexisme. Hun har en fornemmelse af, at det har med hendes kan
at gere, og at vejlederens forventninger til en mand ville veere hgjere, men hun kan
ikke vide det med sikkerhed.

En anden deltager fortzeller, at en autoritetsperson pa hendes institut efter en syg-
domsperiode har udtrykt bekymring for, om ph.d.-forlgbet var for kraevende for
hende. Hun skriver falgende i sin dagbog:

[Autoritetspersonen] antyder, at jeqg maske bar fa et mindre kraevende job.
[...] Men jeg har godtgjort, at jeg er egnet og kan blive faerdig pa trods af
sygdom, og min vejleder har skrevet en anbefaling med samme vurdering.
Mon han havde talt sa nedladende til mig, hvis jeg havde vaeret en mand?
(Refleksionsdagbog, humanistisk omrade)

Tilsvarende fortaeller en deltager, at hun har en kollega, som efter en sygemelding
med stress har sveert ved at vende tilbage til jobbet uden at blive mgdt med velme-
nende hensyn:

Hun foler virkelig, at hun har odelagt alt for sig selv, fordi nu er hun hende,
der fik stress, og nu er hun hende, de skal passe pd og skane og s videre.
Hun faler, at hun gar glip af alle muligheder for at vise, at hun faktisk godt
kan. Hun foler, at de har en forkert opfattelse af, hvorfor hun fik stress og
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3.1.3

prover at forklare dem igen og igen, at det var ikke denne her type af op-
gave. (Individuelt interview, naturvidenskabeligt omrade)

Kvinderne har behov for at vise, at de kan handtere kraevende akademiske opgaver —
uanset om de har barn eller ej, eller om de har vaeret sygemeldte tidligere. Velme-
nende sexisme kan i den forbindelse vaere meget skadelig for kvindernes karriere,
idet de misforstdede hensyn kan komme til at skabe barrierer for, at kvinderne kan
demonstrere deres kompetencer og preestere godt.

Kensbaseret forskelsbehandling

Forventninger

Flere af undersagelsens kvinder fortaeller, at de mgder en kennet forventning om, at
de har lyst og kompetencer i forhold til at skabe et godt arbejdsmiljg ved fx at arran-
gere julefrokoster og fejringer af kolleger. | litteraturen omtaler man denne form for
opgaver for ‘non-promotable work tasks’(Babcock et al..,2022) eller ‘academic
housework’ (Heijstra, Steinthorsdéttir & Einarsdottir, 2017). Forskning viser, at kvin-
der uden fastanseettelse ofte bruger mere tid pa ikke-meriterende aktiviteter end
meend (Link, Swann & Bozeman, 2008).

To deltagere forteeller felgende om de kennede forventninger:

Det har ogsé vaeret sadan, at der ofte var en forventning om, at det var
kvinderne, der stod for at organisere og tage initiativ til sociale arrange-
menter. Det sociale og "blede" har ligesom vaeret kvindernes omrade. (Re-
fleksionsdagsdagbog, humanistisk omrade)

Det er oftest kvinder, som melder sig frivilligt til “ekstra-opgaver” (fx plan-
laegningsudvalget der star for fester, arrangementer, fagdage osv.). Nar min
kvindelige leder uapeger medarbejdere til at lose opgaver, sa ser jeg en li-
gelig kensfordeling. [...] Jeg har ogsa taenkt ps, at vores festudvalg i afde-
lingen bestar af fire kvinder. Der er tale om frivillige timer og en masse prak-
tiske omstaendigheder. Er det tilfeldigt? Vi er ikke blevet palagt opgaven. Vi
meldte os frivilligt. Jeg reflekterer oftere og oftere over, hvilke kon der va-
retager hvilke opgaver i afdelingen. Nogle gange bliver vi udpeget og andre
gange, melder vi os frivilligt. Hvad ligger til grund for disse opdelinger i ar-
bejdsopgaverne? (Refleksionsdagbog, humanistisk omrade)

Flere deltagere forteeller, at de kennede forventninger i opgavefordelingen ogséa
hanger sammen med alder og status i forskningsmiljgerne. Nogle kvinder er i miljger,
hvor yngre uden fastansattelse overvejende er kvinder, mens de ldre, fastansatte
er meend. Det har en betydning for magtbalance, opgavefordeling og arbejdsmiljg.
To andre deltagere forteeller:
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Vi taler rigtig meget [om konsfordeling] pa vores institut. Der en sindssyg
konsfordeling, idet dem, der har magten, er maend, og alle os, der render
rundt og er ph.d.-studerende, er meget unge kvinder. Det skaber et tok-
sisk miljo, fordi det er en sindssyg dynamik, der opstar. Pa vores institut
har vi indset, at vi bliver nadt til at snakke om det, fordi det er allesteds-
neerveerende, at kon er en forskel. Vi snakker rigtig meget om det, fordi vi
er sddan en gruppe af unge kvinder, der skal prove at sta imod det sam-
men. (Fokusgruppeinterview, samfundsvidenskabeligt miljo)

Den dynamik der er — kensmaessigt — er jo, at typisk er de senioransatte
meget ofte maend. Der er ogsé kvinder, som er professorer, men det er
ikke saerlig mange. [...] Det meget overvejende maend, der er i de profes-
sorstillinger, der er. Og det er typisk professorerne, der hiver penge hjem,
sd der er en penge-magt balance, der ligesom eksisterer. (Individuelt in-
terview, naturvidenskabeligt omréde)

En deltager, som arbejder i et forskningsmilje med meget skaev kansfordeling fortael-
ler, at hun har vaeret meget ked af at sidde der alene som kvinde. Det eendrer sig lidt
i perioden, hvor hun skriver dagbog:

/ dag fandt jeg ud af, at en af de videnskabelige assistenter i vores afde-
ling (en kvinde) vil starte sin ph.d. fra naeste maned, og det blev jeg meget
glad for at hore. Jeg har vaeret den eneste kvindelige ph.d.-studerende i
min afdeling i mere end et ar. Jeg er glad for, at hun kommer, fordi jeg kan
[...] snakke med hende, mere [end jeg kan] med mine mandlige kollegaer.
(Refleksionsdagbog, naturvidenskabeligt omrade)

Dagbogsrefleksionerne afspejler, at kvinderne selv baerer pa kennede forventninger,
fx at det er lettere at snakke med kvinder end meend. Tidligere forskning viser, at
maend nogle gange skaber staerke, homosociale netvaerk pd en made, som eksklude-
rer kvinder (Fisher & Kinsey, 2014), hvilket kan vaere baggrunden for deltagerens for-
ventning om, at det vil vaere lettere at snakke med kvinder.

Reprasentation og rekruttering

Flere af kvinderne har overvejelser om, hvilken rolle diskrimination spiller for den
manglende repraesentation af kvinder i forskningsmiljgernes seniorpositioner. To del-
tagere forteeller:

[Autoritetspersoner] bliver ved med at sige, at der ikke er nok kvalifice-
rede kvinder, der sager, og det er derfor, der ikke [blev ansat] s& mange
kvindelige ‘assistant professorer’i de sidste to runder. S4 var der s3 en
mandlig professor, der sagde: "Det er jo lagn. Vi kan ikke tale om det her
uden at naevne [navn], som sagte her for to ar siden, superstierne, nu er
hun blevet hyret pa [udenlandsk universitet] [...] | ansatte hende ikke. Sa
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det er jo logn, at der ikke er kvalificerede kvinder". Men vi bliver ved med
at tale om det, som om der ikke er kvalificerede kvinder. [...] Jeg tror, at
der er de her implicitte bias i evalueringerne, men det bliver ikke taget al-
vorligt. Jeg har ikke hart nogen sige "kvinder bliver gravide” eller “kvinder
er darlige forskere". Eller jo, de siger jo, kvinder ikke er kvalificerede, men
jegq tror, at det ligger meget mere i ubevidste bias. (Fokusgruppeinterview,
samfundsvidenskabeligt omrade)

Der har vaeret rygter hos os om, at efter at fire kvinder er stoppet her, har
de seneste ansaettelser vaeret maend. Jeg ved, at der er nogle kvinder, der
har sogt de der postdoc/stillinger], og der har vaeret et rygte om, at de er
blevet fravalgt, fordi der ligesom er bekymring for, at det ikke kommer til
at fungere... Om det er rigtigt, det ved jeg ikke, men der har vaeret kvinde-
lige postdocs, der har vaeret kvalificerede, som har sogt og er blevet fra-
valgt. (Fokusgruppeinterview, samfundsvidenskabeligt omrade)

En af konsekvenserne for kvinderne er, at de kan opleve en mangel pa rollemodeller,
de kan spejle sig i. En deltager fortzeller:

[Vi] har ikke nogen kvindelige forskere pa vores center, men pa nabocen-
teret, som laver noget, der minder om, er der nogle kvinder. Men dem jeg
ved, hvem er — som personer — er enten enlige eller enlige med hund.
Alts3, det er ikke nogen kvinder, som jeg kan spejle mig i, i hvert fald i for-
hold til de dremme, jeg har for mit liv. (Individuelt interview, naturviden-
skabeligt omréde)

Nogle af kvinderne har ogsa indtryk af, at det har konsekvenser pd den made, at de
seniorpersoner, der har magten til at hjeelpe ph.d.-studerende videre i en forskerkar-
riere, selv er meend og 'ser sig selv’ mere i de unge meend. En deltager sammenligner
den hjeelp, hun har féet i forhold til at komme videre fra ph.d. til postdoc med to
mandlige ph.d.-studerende, som hun har fulgtes med og finder, at de far mere hjalp
pa trods af, at de har lgftet feerre institutopgaver, end hun har. De to maend far fx
hjaelp til ansegninger og til at treene jobinterviews:

[R]essourcer fordeler sig i systemet pa en meget ulige made, og opgaver
fordeler sig i systemet pa en meget ulige made. [...] Altsa, der er nogle
gange, hvor jeg har taenkt, at de der eeldre maend, de ser sig selv i de
unge maend. Og s& er de sadan: "Uh, det er mig for 10 ar siden, s& jeg skal
lige vaere en god mentor nu”. [...] [Djer er sddan noget med, hvem det er,
der far hjzelp, og det er dem [de unge maend] og dem, der sidder pd mag-
ten er jo maend. Sa pd den made er maend, der far ressourcer, de maend
som de kan se potentiale i. (Individuelt interview, samfundsvidenskabeligt
omréde)
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3.1.4

Barn og barsel er knyttet til en bekymring for kensbaseret diskrimination for flere af
kvinderne. Nogle har oplevet, at spgrgsmalet om bern blev bragt op i samtaler om de-
res evt. forskningskarriere. En deltager forteeller:

Forste gang jeg skulle made min vejleder, blev jeg bedt om at fortaelle, om
Jjeg havde taenkt mig at 4 et barn inden for de naeste tre ar. "Det ma du jo
ikke sparge om", sagde jeg. Hun sagde det sadan: "Nu er vi jo fortrolige,
nu er jeg jo din vejleder”. Men hun skal slet ikke sparge mig om det der,
det er virkelig uprofessionelt. (Fokusgruppeinterview, humanistisk om-
réde)

Kvinderne har en bekymring for, at blive valgt fra som kandidater eller samarbejds-

partnere, fordi andre forventer, at man som kvinde gnsker barn. To deltagere fortzeller:

Jeg har et behov for at forteelle mine kollegaer, at jeg ikke onsker born,
[...] fordi jeg vil gare dem opmaerksomme pa, at de kan vaelge mig til som
samarbejdspartner fremadrettet. Og det er ikke kun forbeholdt mine er-
farne kollegaer og fastansatte. Jeg fortaeller det ogs4 til ph.d.-studerende
og postdoc’er. Det er altid i mit baghoved, at de kan blive de naeste i raek-
ken med magten til at vaelge mig til. (Individuelt interview, humanistisk
omrédde)

[Bjarsel skaber rigtig meget ulighed [...]. Hvis man ikke er til stede, sa
kommer man ikke med i den fondsansegning, man har siddet og snakket
om. (Individuelt interview, samfundsvidenskabeligt miljo)

Bekymringen om kensbaseret forskelsbehandling begrundet i kvinders fertilitet er
séledes aktuel bade for de kvinder, der @nsker og far barn, og for de kvinder, der
ikke gnsker bgrn.

Fjendtlig sexisme og sexchikane

Vi er nu naet til de grove og eksplicitte former for sexisme, som kan vaere af verbal
eller kropslig karakter. Af hensyn til fortrolighed vil vi ikke gengive detaljer fra kon-
krete sager med fjendtlig sexisme og sexchikane, da det medferer en risiko for, at
deltagere kan blive genkendt. De groveste sager beskrives derfor kun i overordnede
termer. Vi kan forteelle, at vores datamateriale rummer beskrivelser af oplevelser
med ugnskede anmodninger om dates, omfattende bagtalelse, oplevelse af fysisk
tvang (fx forhindret i at forlade sit kontor, da en person sparrer daren) og forseg pa
voldtaegt - alle oplevelser, der har udspillet sig pé deltagernes universiteter, og hvor
udgveren har vaeret en kollega, vejleder eller en fra ledelsen.

En kvindelig deltager fortaeller, hvordan hun gennemgéende oplever, at der i hendes
forskningsmilje er en eksplicit, verbaliseret opmarksomhed pa hendes krop og ud-
seende, som hun finder meget ubehagelig. Hun fortaeller:
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Jeg foler, ens vaerdi bliver [vurderet] ud fra udseendet, eller at de ikke
taenker min faglighed er relevant eller spaendende, men det er mit ud-
seende. [...] [J]eg synes bare ikke pa samme made, der bliver kommente-
ret omkring deres [de mandlige kollegers] udseende [...]. Jeg oplever me-
get det her [...] med fokus pd udseende. (Individuelt interview, samfunds-
videnskabeligt miljo)

En anden deltager fortaeller om en oplevelse med en lektor, der gav hende et tydeligt
elevatorblik. En tredje deltager fortaeller om ugnsket bergring fra en professor pa in-
stituttet. Hun forteeller:

Det er i udgangspunktet relativt harmlest — en hand pa en skulder, en
hénd pd ryggen. Men det fales ikke harmlast. Det foles graenseoverskri-
dende, og jeg har svaert ved at sige fra. Jeg faler mig traengt op i en krog.
(Individuelt interview, samfundsvidenskabeligt miljo)

En fjerde deltager forteeller, at der er et problem med seksuelle kraenkelser i hendes
forskningsmilje, og i god trad med undersegelsens survey-resultater er uformelle so-
ciale kontekster sdkaldte hajrisiko-arenaer for den slags opfersel:

Jegq fik at vide i starten, at jeg skulle passe pa, hvis jeg kom til julefroko-
sten. Det var forste dag. De var sadan: "Ham derovre kan ikke holde fing-
rene for sig selv” og "ham derovre sidste ar ... han far en lille hard pa i
bukserne, nar der bliver danset". (Fokusgruppeinterview, naturvidenska-
beligt miljo)

Ligeledes i trad med surveyen fortzeller flere af kvinderne, at det typisk er maend
med mere anciennitet, som de har haft ubehagelige oplevelser med pa universite-
terne. Nogle kvinder forteeller, at de har forsegt at undgé bestemte maend. En delta-
ger forteeller:

[V]i var alene p& afdelingen i sommer. Til sidst kunne jeq ikke vaere der
laengere. [...] Jeg havde ikke inviteret ham ind [pa mit kontor], og der var
lukket der, og alligevel gik han ind. Og de her kommentarer om min pa-
klzedning, og at han nogle gange bare star og glor pa mig. Til sidst sagde
Jeg bare til ham: "Du skal ikke tale til mig", og s& har han virkelig overholdt
det. (Fokusgruppeinterview, humanistisk miljo)

| kvindernes beskrivelser af kollegers og seniorpersoners fokus pa deres udseende,
elevatorblikke og ugnskede bergringer er det tydeligt, at kvinderne oplever det som
svaert ubehageligt. Samtidig har flere sveert at sige fra i situationen og over for per-
sonen, der udsaetter dem for kraenkelsen, fordi de er “treengt op i en krog”, som en af
deltagerne siger. Den omstaendighed, at det ofte er maend med mere anciennitet, der
udseetter kvinder for disse former for sexisme, betyder, at der typisk vil veere et
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3.2

magtforhold, hvor dét at sige fra kan veere omkostningsfuldt for en kvinde, der an-
sker at fortsaette i en forskerkarriere.

En af de grovere sager med sexchikane, som vi vil beskrive i en redigeret version for
undga genkendelighed, omfatter en relation mellem en ph.d.-studerende og en vejle-
der. | begyndelsen af ph.d.-forlgbet er vejlederen overstremmende venlig og omtaler
den ph.d.-studerende som "min muse”. Relationen udvikler sig giftigt, og vejlederen
bliver tiltagende dominerende, og det ender i stalking. Deltageren forteeller fglgende
om eftervirkninger og omkostninger af vejlederens opfersel:

Jeg har faet professionel hjzelp. [...] Min psykolog havde sagt, at hvis han
opseger mig, ma jeg ikke vise frygt, fordi det taender han pa, sa det ma jeg
ikke gore, og jeg skal sorge for at lukke samtalen ned. [...] Han har gen-
tagne gange last sig ind pa mit kontor, nar jeg ikke var der. [...] [D]et
handler om kontrol og magt. (Fokusgruppeinterview, naturvidenskabeligt
miljo)

Denne sag har gjort det meget vanskeligt for deltageren at fortsaette inden for hen-
des forskningsfelt, hvilket hun ellers gerne ville.

En anden deltager, som forteeller om oplevelser med sexchikane, oplever, at noget af
det sveereste har vaeret relationen til sine kollegaer (bystanders). Hun siger:

Jeg synes naermest, det vaerste har vaeret shamingen bagefter og den be-
vidste fortreengning af mine kollegaer. (Individuelt interview, samfundsvi-
denskabeligt miljo)

Hun fortaeller videre:

Forleden skulle jeg undervise i et fag, hvor nogle af maendene var der, og
Jjeg provede bare at undgs dem. Hold kaeft, hvor er det andssvagt; at jeg
skal bruge tid pa det, og at jeg ikke faler, at jeg kan vaere der. (Individuelt
interview, samfundsvidenskabeligt miljo)

Flere af de kvinder, der har oplevet sexchikane og fjendtlig sexisme, forteeller, at det
ud over selve oplevelsen iseaer er manglende stgtte og opbakning fra autoritetsperso-
ner og kolleger, der gaor det svaert at forestille sig en fremtid i forskningsmiljget.

Handtering af sexisme

Dette afsnit beskriver deltagernes strategier til at hdndtere sexistiske haendelser
samt deres oplevelser af, hvordan deres kollegaer samt universiteterne, herunder le-
delsen pa universiteterne, handterer sexistiske haendelser.
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3.2.1

3.2.2

Kapitlet er baseret pé interviews
med og dagbeager fra undersegel-
sens kvindelige ph.d.-studerende
og er saledes et udtryk for deres
oplevelser. Det er ikke muligt in-
den for rammerne af projektet at
verificere eller nuancere, hvordan
ovrige akterer — sasom kollegaer
og universitetsledelse — oplever
handteringen af sexistiske haen-
delser pa universiteterne.

Afsnittet introducerer en analytisk
distinktion mellem to typer af
strategier for handtering af se-
xisme og skelner mellem handte-
ring pa tre niveauer. Se boksen til
hgjre for en oversigt over de cen-
trale begreber i denne analyse.

Individuel handtering

Deltagerne i undersggelsen skif-
ter overordnet mellem offensive
og resignerende strategier i deres
handtering af sexisme péa univer-
siteterne. Begge typer af strate-
gier er omkostningsfulde for del-
tagerne og kan potentielt saenke
sandsynligheden for, at delta-
gerne kan fortsaette en forsk-
ningskarriere.

Offensive strategier

Handtering af
sexisme

To typer strategier:

Offensive strategier betyder, at kvinderne
yder aktiv og eksplicit modstand i mgdet
med sexisme

Resignerende strategier betyder, at kvin-
derne traekker sig fra sammenhange, hvor
de oplever sexisme.

Tre niveauer:

Pa individuelt niveau handterer kvinderne
sexisme med en blanding af offensive og
defensive strategier, der begge er omkost-
ningsfulde

Pa kollegialt niveau oplever kvinderne op-
bakning eller mangel pa samme

Pa institutionelt niveau er der et ledelses-
maessigt ansvar og system for handtering
af sexisme

Offensive strategier indbefatter, at kvinderne aktivt og eksplicit gor modstand og
protesterer, nar de oplever sexisme pa universiteterne. Kvinderne i undersagelsen
beskriver et bredt repertoire af offensive strategier. De har erfaringer med at 1) in-
volvere sig i ligestillingsudvalg- og politikker, 2) forene sig i formelle eller uformelle
ph.d.-grupper, 3) sige fra over for eller udskifte vejledere, som praktiserer (ofte vel-
menende) sexisme, 4) ytre kritik af pensumlister med fa eller ingen kvindelige forfat-
tere p&, samt 5) opponere i forhold til sexistisk sprogbrug, jokes eller diskrimine-
rende adfzerd, nar de oplever det pa universiteterne. De offensive strategier er



mange og har dét til feelles, at de retter sig udad mod de strukturer og omgivelser,
som deltagerne finder uretfeerdige og sexistiske.

En af deltagerne forteeller om en oplevelse med at sige fra over for sexistisk kommu-
nikation, selvom ytringerne kommer fra en seniorkollega. Hun skriver i sin dagbog:

Jeg deltog i en workshop p& universitetet omkring kraenkelser, og da vi
skulle snakke om, hvad der kan/bar gores i en hypotetisk situation, hvor
en kollega driller en anden kollega med vedkommendes kon [...], er der en
aldre, mandig forsker, som griner og siger: "Ma man slet ikke lave lidt sjov
leengere?” [...]. Jeg blev ret vred og sagde, at hvis man ikke kan vaere sjov
uden at gore det pa andres bekostning, sa kunne det jo vaere, at man slet
ikke var sjov til at starte med. (Refleksionsdagbog, naturvidenskabeligt
miljo)

Som det fremgar af citatet, er deltagerens reaktion at blande sig samt irettesaette
seniorkollegaens upassende kommentar/joke. Deltageren handler sdledes offensivt i
situationen i stedet for at undlade at gere noget, hvilket umiddelbart ville have vaeret
lettere.

En anden deltager fortzeller, at hun pa egne og kollegaers vegne gar til sin ledelse,
nar hun eller andre har samarbejdsvanskeligheder med en specifik professor:

Altsa, han [professoren] siger grimme ting. Og han er meget bestemt. Han
kan ikke tage imod kritik, og han er meget ikke-modtagelig over for, nar
[min kollega] er uenig med ham [...], sa begynder han at blive personlig og
ubehagelig. [...] Jeg har sagt til ledelsen, at jeg synes simpelthen, at der er
nogen, der er nadt til at snakke med ham, fordi jeg kan ikke arbejde pd en
arbejdsplads, hvor den slags opforsel er i orden [...]. Og det er ikke, fordi
Jjeg har lyst til at ga og true med at sige op, men jeq tror, jeg bare har fun-
det ud af, at jeg gider ikke arbejde et sted, hvor det er sddan. Men det er
forst, nar man siger sadan noget, at der sker noget. (Individuelt interview,
naturvidenskabeligt miljo)

Citatet illustrerer, at nogle af undersagelsens deltagere ytrer kritik og utilfredshed
over eksempelvis vejledere til deres ledelser. Deltagerne agerer med andre ord of-

fensivt og vender kritikken udad i hdbet om, at deres ledere vil tage sig af problemet.

Omkostninger

De offensive strategier er behaeftet med en raekke omkostninger for de deltagere,
som tager strategierne i brug for at hdndtere sexisme pa universiteterne. For det for-
ste er strategierne emotionelt og tidsmaessigt kreevende. Deltagerne forteeller, at de
treettes af at involvere sig i egne og andres 'kampe’ — 0ogsa selvom det potentielt er
eller kan veere meningsfuldt for deltagerne at involvere sig. Samtidig gar tiden, de
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bruger pa eksempelvis at sige fra over for en professor, sidde med i ligestillingsud-
valg eller bidrage til ligestillingspolitikker, fra deres forskning.

Nogle af kvinderne i undersagelsen oplever, at de i kraft af deres offensive strategier
er blevet en slags 'go to person’, som bade kolleger og ledelse opsager for sparring i
sager om sexisme. En deltager fortzeller, hvordan hun pa en konference bliver op-
spgt og betroet information om seksuelle krankelser, fordi hun aktivt og synligt har
veeret engageret i at sige fra over for sexisme pa forskningsfeltet. Samtidig er hun pa
konferencen for at praesentere sin egen forskning, og det flytter fokus, er tidskrae-
vende og emotionelt anstrengende at blive ngdt til at forholde sig til andres sveere
og uretfeerdige oplevelser.

Deltagernes offensive strategier kan altsd medfere, at kollegaer og ledelse ‘caster’
dem i rollen som forandringsagenter, fordi de er i stand til at kommunikere og evt.
maegle pa tveers af kollegaer og ledelse. Rollen som 'go to person’ eller forandrings-
agent er omkostningstung, forteeller deltagerne, som oplever, at de patager sig rollen
mere eller mindre frivilligt, fordi de oplever, at ingen andre ger det. Det betyder, at
de tager/far ansvar for opgaver, som ligger langt uden for deres eget ph.d.-projekt.
En deltager siger:

Jeg synes, at det har vaeret hardt, at jeg har stiet s& meget alene med
det. Altsa, jeg ved godt, at jeg er mere modig end gennemsnittet og sadan
noget, men alligevel. (Individuelt interview, samfundsvidenskabeligt miljo)

Deltagerne beskriver i tilkknytning til offensive strategier om oplevelser af udbraendt-
hed, stress og utilstraekkelighed, isaer nar de oplever sig alene i rollen og ikke som en
del af et kollektiv, der siger fra. En deltager, som har fglt sig meget alene i sin ekspli-
citte kamp mod sexisme, forteeller:

Det, som har gjort mest ondt [...], det er den tavshed, der har vaeret fra
mine kollegaer, der har vaeret vidner til det her. [...] De undgar mig pa gan-
gen og alt det der. Det synes jeg faktisk er heftigt. Sa vidnernes tavshed,
det er squ faktisk naesten det hirdeste. (Individuelt interview, samfundsvi-
denskabeligt miljo)

Enkelte af undersggelsens deltagere oplever, at ledelsen neermest har 'straffet’ dem,
fordi de har protesteret og kraevet handling i forhold til seniorpersoners sexisme og
magtmisbrug, eksempelvis ved at flytte de klagende kvinder til afsidesliggende kon-
torer eller hindret deres adgang til laboratorier. Disse kvinder oplever, at det er dem,
der kommer til at baere omkostningerne ved at gere opmaerksom péa problemet, fordi
det er dem og ikke de seniorpersoner, som de har klaget over, der bliver fjernet fra
forskningsmiljget.
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3.2.3

Resignerende strategier

Resignerende strategier betyder, at deltagerne traekker sig — fysisk eller mentalt - fra
det faglige og sociale miljg pa universiteterne pa grund af sexisme. Kvinder i denne
undersg@gelse beskriver, hvordan oplevelser med sexisme har betydet, at de 1) fra-
veelger at deltage pa seminarer, 2) ikke meder op til sociale arrangementer, 3) und-
gar at arbejde pa deres kontorpladser.

To af deltagerne forteeller om behovet for at traekke sig fysisk fra deres kontorplad-
ser pa universiteterne:

Jeg kan faktisk ikke vaere pa min arbejdsplads - ikke fysisk — fordi det er
sd traumatisk for mig. (Fokusgruppeinterview, naturvidenskabeligt miljo)

Jeg arbejder meget hjemmefra [...], ogsa fordi jeg ikke har lyst til at
komme pa min arbejdsplads saerlig tit. Og dét er jo en del af det, der er
problemet. (Individuelt interview, naturvidenskabeligt miljo)

Foruden at treekke sig fysisk fra universiteterne traekker flere af deltagerne sig men-
talt fra universiteterne. Det handler isaer om /kke at se eller involvere sig i de proble-
mer med sexisme, som praeger deltagernes hverdag pa universiteterne. Deltagerne
forklarer, at den defensive tilgang er en nadvendighed for at kunne have tid og over-
skud til deres ph.d.-projekt. En af deltagerne forklarer:

Jeg synes, at det er mega sejt, at nogle af de kvinder i fokusgruppen si-
ger, at de gerne blive i forskningsverdenen for at kunne dbne daren for
andre kvinder. Man kan jo kun tage hatten af for folk, der vil vie sit liv til at
gore det. Det, synes jeg, er mega cool, og det ville da veere fedt, hvis jeg
kunne sige det samme [griner]. Men jeg tror bare, at det ville vaere al for
stor ... Altsa det kan jeg ikke, det er bare ikke min kamp at tage. (Individu-
elt interview, naturvidenskabeligt miljo)

Deltageren oplever, at hvis hun skal bruge tid og energi pa offensive opger med den
sexistiske kultur, sa vil det ga fra hendes ph.d.-projekt, og dermed forringe hendes
muligheder for en fastansaettelse efter ph.d.’en.

Omkostninger

De resignerende strategier er imidlertid ogséa knyttet til badde faglige og sociale om-
kostninger. En udbredt faglig omkostning, som flere af undersggelsens deltagere be-
retter om, er, at de traekker sig forskningsmiljget pa universitetet, herunder semina-
rer, oplaeg, workshops etc. som ellers ville veere fordrende for deltagernes akademi-
ske karriere. En af deltagerne forteeller:
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3.2.4

Jeg har i haj grad meldt mig ud af det faglige miljo, der hvor jeg er. [...]
Jeg er simpelthen stoppet med at komme til de feelles seminarer og op-
leeg. Jeqg interagerer med et par ph.d.-kollegaer [i min dagligdag], men el-
lers har jeg simpelthen droppet at vaere en del af det feelles miljo. Og det
er simpelthen, fordi jeg oplever, at det er ikke sundt at vaere en del af det.
(Individuelt interview, samfundsvidenskabeligt miljo)

Andre deltagere fortzeller, at de (ogsa) traekker sig fra det sociale faellesskab pa uni-
versitetet, herunder sociale sammenkomster og aktiviteter. Seerligt arrangementer
med alkohol og dans, sasom julefrokoster og sommerfester, undlader kvinderne at
deltage i. De frygter at blive genstand for eller overvaere andre, som udsaettes for
ugnsket seksuel opmaerksomhed, seksuelle kraenkelser eller sexchikane. En af delta-
gerne siger felgende om, hvorfor hun ikke deltager i festlige arrangementer pa uni-
versitetet:

Jeg dropper det sociale, fordi der er nogen, der ikke kan finde ud af at op-
fore sig ordentligt. [...] Det gider jeg bare ikke. Og jeg gider heller ikke
veere tilstede, nar det sker, fordi jeg ved, at jeg ikke kan lade vaere med at
sige til dem, at de skal holde op med at pille ved mine kolleger. [S3] er det
bare bedre, at jeg ikke er der, for jeq tror ikke pd, at det ender godt. (Indi-
viduelt interview, naturvidenskabeligt miljo)

Som det fremgar af citatet, er afstandtagen til kollegaer og andre ansatte pa univer-
sitetet en udlgber af de defensive og resignerende strategier.

Kollegial handtering

Det geelder for hovedparten af de medvirkende deltagere, at de oplever manglende
kollegial opbakning til at gere modstand mod og handtere det, nar de meder sexi-
stisk kultur pa universiteterne. Flere deltagerne foler sig ensomme og pé egen hand,
nar de eller andre oplever og/eller pataler sexisme.

En deltager beskriver det kollegiale feellesskab pa universitetet som fraveerende og
siger, at hun og de @vrige ph.d.-studerende fungerer som “sma satellitter”, der svae-
ver rundt mellem hinanden uden intern involvering. En anden deltager siger, at den
manglende kollegiale sammenslutning og opbakning pa hendes institut skyldes en
udpraeget frygtkultur pa universitetet. Hun siger:

Jeg provede 0gsd at snakke lidt med nogle af de andre, og der var ikke
rigtig nogen, der turde at sige noget. Folk er simpelthen bange, ikke? (In-
dividuelt interview, humanistisk omrade)

Frygten for at gaere sig upopulaer blandt seniorkollegaer og institutledelsen er ifglge
deltageren med til at afholde ph.d.-studerende fra at forene sig og gribe ind over for
uretfaerdig og sexistisk opfarsel pa universitetet.
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Fortraengning af problemerne er ifglge flere af deltagerne maden, hvorpa deres kol-
leger handterer den sexistiske kultur. Kollegerne anleegger det, man i litteraturen kal-
der ‘motiverede skyklapper'. Tidligere forskning har vist, at universiteters kompetitive
miljg kan fordre en psykologisk proces, som kaldes 'motiverede skyklapper’ (Ten-
brunsel, Rees & Diekmann, 2019). Begrebet refererer til tilskueres (bystanders) tilba-
jelighed til ikke at se andres uetiske adfeerd, nar det er i deres egen interesse. Til-
skuere, der gor opmaerksom pa kraenkelser, risikerer at tabe velvilje og betale en hgj
pris i kompetitive miljger; og i veerste fald kan det betyde, at ens fremtid pa forsk-
ningsfeltet kommer i fare. Tilskuere, der ser kraenkelser, men ikke gar opmasrksom
pa dem, kan opleve kognitiv dissonans; et mentalt ubehag over ikke at reagere i
overensstemmelse med etiske fordringer (Rasinski, Geers & Czopp, 2013). Det lette-
ste er derfor, at man ikke ser kreenkelserne. En deltager siger:

Jeg har provet at tale med mine kolleger om, at jeg tror, at vi har et pro-
blem, og at jeg synes, der er nogle ting [som er problematiske]. Og gang
pa gang er jeg blevet madt med: "Nej, der er ikke et problem”, og "Nej, det
synes vi tkke" og sé videre. Og fair nok, jeg skal jo heller ikke, hvis jeg er
den eneste, der har et problem, prove at lave nogle ting om. Men jeg tror
bare ikke, at jeg er den eneste, der har det problem. (Individuelt interview,
naturvidenskabeligt omrade)

Kollegaernes manglende opbakning sar en forbigdende tvivl hos deltageren om,
hvorvidt hun reelt er den eneste, der oplever og ser et problem. | enkelte tilfeelde kan
kollegernes fortrangning have karakter af ‘gaslighting’ — dvs. give deltageren en fa-
lelse af, at hendes virkelighedsopfattelse er forkert og evt. i et sddant omfang, at
deltageren ender med at betvivle sin egen fornuft og oplevelser. Det kan veere seer-
ligt sérbart i situationer, hvor en deltager har veeret udsat for sexistisk opfersel. En
deltager siger:

Mange har ydermere betviviet rigtigheden af mine oplevelser, og det er pa
trods af, at nogle af oplevelserne skete offentligt i rum med mange flere
tilstedevaerende, inklusive kollegaer. (Refleksionsdagbog, samfundsviden-
skabeligt omréde)

Selvom deltageren i ovenstaende citat fastholder sin egen oplevelse af situationen,
kan den manglende kollegiale opbakning og fortraangning vaere skadelig for de eller
den, der udsaettes for den — potentielt i en sddan grad, at vedkommende, som ud-
saettes for sexismen og den kollegiale fortraengning, ikke kan eller vil fortsaette sin
universitetskarriere.

Der er dog 0ogsa enkelte af undersggelsens deltagere, som oplever en form for kolle-
gial opbakning og héndtering pé universiteterne. Det er hovedsageligt i ph.d.-for-
eninger og -sammenslutninger, at de mgder opbakning fra deres kolleger. Her sam-
arbejder de med andre ph.d.-studerende om at skabe et bedre arbejdsmiljg pa uni-
versiteterne. En deltager siger:
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3.2.5

[Ph.d.-foreningen] er et forum, hvor man snakker om ting og prover som
kollektiv gruppe at fa aendret nogle strukturer. Det centrale er, at vi giver
[hinanden nogle] fortrolige rum, hvor man kan snakke med hinanden og
kan guide hinanden. Og der er mader en gang hver anden uge og sadan.
(Individuelt interview, naturvidenskabeligt omrade)

Som citatet afspejler, er ph.d.-foreningerne et fortroligt rum, som de ph.d.-stude-
rende ger brug af for dels at stgtte hinanden, dels for at gere kollektiv modstand
mod strukturelle betingelser sdsom sexisme pa universiteterne.

Institutionel handtering

For de deltagere i undersggelsen, som har henvendt sig til ledere, fordi de har ople-
vet sexisme og magtmisbrug (eksempelvis fra vejledere) pa universitet, geelder det i
overvejende grad, at de jkke har oplevet tilstraekkelig handtering fra ledelsens side.

Deltagerne forklarer, at konfliktskyhed, manglende viden og kompetencer samt gko-
nomiske interesser praeger ledelsens (manglende) handtering af sexisme.

Det er dog ogsa enkelte af undersggelsens deltagere, som har oplevet statte og god
vejledning fra ledere i sager om sexisme og magtmisbrug. En deltager, havde sin
neermeste leder med til et mgde, hvor nogle problemer med sexisme blev diskuteret,
og hun fortaeller, at han "stgttede rigtig meget”.

Feelles for de deltagere, som har oplevet darlig eller mangelfuld ledelsesmaessig
handtering, er, at ledelsen - ifglge deltagerne — har bagatelliseret de problemer og
sager, som deltagerne er kommet med. Deltagerne har faet at vide, at de overreage-
rer og med fordel kan tage den med ro samt glemme den pagaeldende oplevelse. To
af deltagerne forteeller:

| forbindelse med en workshop talte jeg med min leder om at folge op pd
den der e-mail [fra seniorkollega med kraenkende indhold]. Min leder
sagde ok, men lagde sd [senere] op til, at jeg bare skulle glemme det. Jeg
tror ikke pa, at han far lavet det [maeglings]made. Det er frustrerende, at
min leder ikke vil handtere den sag. Jeg synes virkelig ikke, at min afdeling
er et rart sted at arbejde, og feg foler mig svigtet at min leder. (Refleksi-
onsdagbog, naturvidenskabeligt omrade)

Jeg bliver ikke taget seriost, hvis jeg siger: "Det er en ekstremt ubehagelig
oplevelse [jeg har vaeret udsat for]”. Giver jeg omvendt udtryk for mit ube-
hag og siger: "Jeg faler mig fysisk utryg, og jeg overvejer, om han vil vaere
voldelig", sa siger mine kollegaer [der sidder] i ledelsen: "Du overreage-
rer”. (Individuelt interview, naturvidenskabeligt omrade)
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Deltagerne oplever, at magt og skonomiske interesser kan veaere arsagen til, at ledel-
sen er bergringsangst og mangelfuld i handteringen af sexismesager, som involverer
seniorpersoner (fx prominente forskere). Ledelsen tar — forteeller nogle af kvinderne
- ikke at tage affaere over for disse seniorpersoner, idet universiteternes status, ry
og ekonomi afhanger af dem. Mere eller mindre eksplicit far deltagerne dette ind-
tryk, nar de gar til vejledere eller universitetsledelsen for hjeelp og stette. En deltager
forteeller:

Jeg har en snak med min leder om en plagiatsag [som jeg har vaeret udsat
for], hvor han snakker meget om, hvordan jeg skal sorge for at tage kon-
takt til dem [de seniorpersoner, som har plagieret mig] og lose konflikten.
Deres ansvar i sagen bliver naesten undskyldt og forklaret ud fra misfor-
stielser. Han [min leder] naevner blandt andet, hvordan den ene mandlige
forsker [som er en del af sagen] har hevet mange penge hjem til vores
center, og at han har forsket i et lignende emne pa et andet center for
nogle ar siden. Jeg far indtrykket af, at jeg har handlet forkert [ved at gore
en sag ud af det], og at jeg burde have samarbejdet mere med dem. (Re-
fleksionsdagbog, samfundsvidenskabeligt omrade)

Tilsvarende forteeller en anden deltager, at en vejleder har radet hende til at droppe
en sag mod en seniorperson, da denne person har meget magt og indflydelse pa uni-
versitetet:

Jeg havde et problem med [seniorkollegal, [...] hvor det endte med, at hun
rébte og jeqg graed, [...] og jeg var sadan: "Det er stadig ikke i orden og tale
sadan til en medarbejder”. Jeg vendte det sa med en af mine vejledere,
hvor jeg sagde: "Jeg har oplevet det her med hende her, hvad taenker du
om det?", hvor han opfordrede mig til at droppe det, fordi at han var s&-
dan: "Hun er sa vigtig for vores afdeling, vi kan ikke klare det uden hende.
Hvis hun bliver fyret, er det virkelig ikke godt”. (Individuelt interview, na-
turvidenskabeligt omrade)

Der er flere eksempler pd manglende handtering fra ledelsens side over for sager,
der omfatter seniorpersoner. Den manglende ledelsesmaessige handtering mindsker
de ph.d.-studerendes tillid til ledelsen og giver dem mindre lyst til at forfelge en uni-
versitetskarriere efter afsluttet ph.d. En deltager siger:

[Min sag] bliver tydeligvis ikke taget saerligt seriost [af min leder]. Jeg gi-
der ikke arbejde pa det her institut i fremtiden, nar det skal vaere pa den
her méde. (Refleksionsdagbog, naturvidenskabeligt omrade)

Grundleeggende geelder det for flere af deltagerne, at de faler sig alene, uvaesentlige
og utrygge pa universiteterne og blandt seniorpersoner samt ledelse. Dette arbejds-
milje ensker flere af deltagerne ikke at forblive i, hvorfor flere af dem overvejer samt
seger andre steder hen efter ph.d.-projektet. Vi ser naermere péa deltagernes frem-
tidsovervejelser og karriereveje i de efterfglgende kapitler.
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4.1

Oplevelser i tiden omkring ph.d.-
afslutning: Vigtige faktorerien
kritisk periode

Dette kapitel beskriver faktorer, som de kvindelige ph.d.-studerende tilskriver betyd-
ning i forhold til deres overvejelser om, hvorvidt de skal forfglge en forskerkarriere
pa de danske universiteter eller ej. Kapitlet er baseret pa data fra fokusgrupper, re-
fleksionsdagbager og individuelle interviews samt individuelle geninterviews 9-10
maneder efter det ferste interview.

Den farste del af kapitlet (afsnit 4.1) er baseret pa data indsamlet i efteraret 2022 og
handler om deltagernes, overvejelser om, hvad der skal ske efter deres ph.d.- pro-
jekt. Fokus er pa ‘prospektive’ overvejelser om, hvad der skal ske, nar de - om alt gar
vel — i naer fremtid skal forsvare deres ph.d. og opnar doktorgraden. Den anden halv-
del af kapitlet (afsnit 4.2) er baseret pa geninterviews gennemfgrt i sensommeren
2023, hvor de fleste af deltagerne har ph.d.-forsvaret nogle maneder bag sig. Fokus
er her pa deres 'retrospektive’ beskrivelser af, hvilke former for statte og barrierer
der havde betydning for, hvordan deres karriere forlgber umiddelbart efter erhver-
velsen af en ph.d.-grad.

Kapitlet beskriver overordnet de faktorer, som kvinderne tilskriver betydning. Nogle
faktorer, fx forhold omkring graviditet og barsel, har oplagt forbindelse til ken og po-
tentiel sexisme. Andre faktorer, fx lan og ansaettelsesforhold, har ikke ngdvendigvis
sterre betydning for kvinder end for maend. Vi gennemgéar de faktorer, som de delta-
gende kvinder beskrev som vigtige for deres karriereforlgb, uanset om disse faktorer
er dbenlyst relateret til kan og sexisme eller e;.

Fremtidsovervejelser

Afsnittets farste del gennemgar de fem faktorer, som kvinderne i denne underse-
gelse tilleegger storst vaegt i deres fremtidsovervejelser: 1) arbejdsmiljg, 2) lan, 3)
ansaettelsesforhold: tidsbegraensede versus faste stillinger, 4) mobilitetskrav samt 5)
krav, prestige og frihed. Analysen er primaert deskriptiv, men afspejler en analytisk
typologisering i identifikationen af de naevnte fem faktorer, som vi undervejs i kapit-
let knytter til tidligere forskningslitteratur.

Faktorerne er som allerede pointeret ikke ngdvendigvis knyttet til ken. Muligheden
for at fa bedre Ian péa det private arbejdsmarked er fx en faktor, de kan spille ind pa
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fremtidsovervejelser blandt begge ken. Omvendt oplever nogle deltagere, at en fak-
tor som fx mobilitetskrav er saerligt udfordrende for kvinder, der traditionelt baerer
steorre ansvar for omsorgsarbejde i familien.

Arbejdsmiljo

Flere af kvinderne fremhaever et godt arbejdsmilje som afg@rende for, hvorvidt de
gnsker at forblive i universitetsverdenen. Et godt arbejdsmiljg er for dem bl.a. karak-
teriseret ved en hverdag med staerke, veletablerede faglige faellesskaber, som man
som ny ph.d.-studerende kan blive en del af. Imidlertid opleves flere feellesskaberne
pa universiteterne som "tynde” med sporadisk faglig og social interaktion. En delta-
ger beskriver ph.d.-studerende som “"sma satellitter”, der sveever rundt pa instituttet
uden megen intern forbindelse.

Samtidig beskriver nogle deltagere en kgnsbias i ansvaret for sociale aktiviteter, der
trods alt bliver gennemfeart. De oplever, at kvinder i hejere grad forventes at patage
sig ansvar for sociale funktioner som frokostordninger, fgdselsdagsgaver etc. En
deltager forteeller:

Jeg bliver altid sat til at kebe gaver og daeekke bord til julefrokost. Jeg er
ikke god til at kebe gaver. Men sa spurgte jeg [hvorfor jeg skulle gare
det], og sd sagde en: "Det er, fordi du er sa betaenksom i forhold til an-
dre”. Det ved jeg da ikke, om jeg er? Vi kvinder skal yde omsorg for insti-
tuttet. (Fokusgruppeinterview, samfundsvidenskabeligt omrade)

De deltagere, der oplever, at de patager sig ‘the emotional load’ pa arbejdspladserne,
beskriver en fglelse af udbrandthed og tristhed. De eftersparger, at universitetet og
saerligt deres mandlige kollegaer tager (med)ansvar for at skabe et godt arbejds-
milja.

Flere deltagere beskriver, at de ikke kender deres kolleger personligt, men at de
gerne ville. De forklarer, at arbejdsmiljget er praeget af en hard konkurrencekultur,
hvor det meget sjeeldent er muligt at samarbejde fx med en anden ph.d.-studerende
om forskningsresultater, -idéer, etc. Problemet er ikke konkurrencen, men den made,
som systemet med stillinger og bevillinger udformer konkurrencen, der betyder, at
de som kolleger ikke spiller hinanden gode, men i stedet oplever at veere i intern
konkurrence med hinanden. En deltager siger:

Mine [fremtids]overvejelser gar pa arbejdsmiljoet. P4 [universitet] handler
det [...] om at have meget spidse albuer, hvis du vil frem. Jeg kan ikke se
mig selv vaere [ det dér. Jeg kan ikke se glaeden i et arbejdsliv, hvor du
hele tiden skal slds med dine kolleger om den samme stilling og de samme
penge. [...] Man laver al sin forskning alene. Jeg har svaert ved at se det
som en baeredygtig karrierevej for mig. Jeg tror simpelthen, at jeg ville
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blive for ked af det [...] Det er maske mere noget personligt for mig, end
det er kannet? Men maske er kvinder mere faelleskabssogende end
maend? (Fokusgruppeinterview, naturvidenskabeligt omrade)

Kvinderne er ikke bange for konkurrence. Alle deltagere i undersggelsen har succes-
fuldt opnaet en ph.d.-stilling og arbejder med at fa publiceret deres forskning pa
saerdeles kompetitive vilkar. Det er den made, som konkurrencen udmenter sig pa i
den neere hverdag, de beskriver som problematisk. En deltager forklarer:

For mig er det bare ret vigtigt, at jeg har flinke kolleger, og at man ikke
prover at save hinanden ned, nar man giver seminarer, men at man er
konstruktive og lytter til hinandens argumenter og sadan noget. [...] Jeg
tror, jeg vil hellere ikke vaere i forskning, end jeg vil vaere et sted, hvor folk
er ubehagelige over for hinanden. Og det gor jo, at det bliver svaerere at
veere I forskning, fordi der er en rigtig hard kultur. (Individuelt interview,
samfundsvidenskabeligt omrade)

Flere kvinder forklarer, at manglen pa kollegialt feellesskab og tryghed i forsknings-
miljgerne afholder dem fra at idéudvikle og vidensdele i feellesskab. En af kvinderne
siger:

Altsa, hvis vi skal udvikle os fagligt, sa skal vi nogle gange traede et sted
ud, hvor man siger: "Okay, det her ved jeg ikke 100 procent noget om”,
men hvis man traeder derud, kan man blive bedre fagligt. Det tor man kun
gore, hvis man er i en eller anden organisation eller er pa en arbejdsplads,
hvor man ligesom stoler s meget pa og har det sa godt med sine kolleger
[...]. Og det oplever jeg ikke pa universitetet. Der er det meget - fordi det
er sé konkurrencepraeget — sa handler det hele tiden om at skabe den der
fortaelling om, hvor god man selv er. (Individuelt interview, naturvidenska-
beligt omrade)

Konkurrencen udfolder sig et sted, hvor mange er i usikre ansaettelser, og der derfor

mangler en fornemmelse af tryghed. Problemet med den harde konkurrencekultur er

ikke blot, at de kvindelige ph.d.-studerende fravaelger universitetsverdenen; den be-

tinger ifglge kvinderne en mindre fri og kreativ forskning. “Man teenker ikke klart, hvis
man er bange”, som en af deltagerne raesonnerer. (Individuelt interview, samfundsvi-
denskabeligt omrade)

Tidligere forskning har peget pa darligt arbejdsmilje og oplevelsen af ensomhed, som
en veesentlig faktor for kvinders frafald ved universiteterne (Nielsen, 2017). Et nyt
studie finder, at déarligt arbejdsmilje faktisk er den vaegtigste grund til, at kvinder for-
lader universitetskarrierer i USA; det er en faktor med starre betydning for frafald
end darligt work-life, og det geelder i hgjere grad for kvinder end for maend (Spoon
et al., 2023). Den kvalitative data i denne undersagelse indikerer ogsa, at et arbejds-
milj@ er en central faktor i kvindernes overvejelser om at forblive i universitetsverde-
nen efter endt ph.d.-uddannelse.
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4.1.2

Lon

Len er en anden faktor, som spiller en rolle for flere af deltagerne i forhold til deres
overvejelser om en fremtid inden for universitetsverdenen. Saerligt de kvinder, som
erfarer, at de enten kan tage deres forskning med eller ggre den gaeldende inden for
det private arbejdsmarked, betoner vigtigheden af lan. En af disse kvinder forklarer,
at lgn har betydning for hendes gvrige fremtidsplaner:

Jeg er tilbudt endnu en postdoc, men siden det er arbejdstagermarked,
kan lennen pa ingen made matche det, jeg bliver lovet i det private. Jeg
kan ikke blive lovet en fast stilling efter postdoc [...]. Jeg er ved at kabe
lejlighed og vil gerne sikres okonomisk, hvorfor en stilling i akademia ville
veere for usikker. (Refleksionsdagbog, humanistisk omrade)

For kvinder, der gnsker at investere i fast ejendom eller har eller ensker familiaere for-

pligtelser, er lan en veesentlig faktor. Enkelte forklarer, at de oplever at blive fastholdt i
en (usnsket) studietilveerelse -og identitet, som ikke matcher med deres venners eller

partneres levestandarder. De ser sig selv sakke bagud eller veere pa sleeb, fx i forhold

til en partner, som de kgber fast ejendom med.

En anden deltager forklarer, at len er en made, hvorpé hun kan fgle sig anerkendt og
vaerdsat, og derfor s@ger hun en arbejdsplads, der kan tilbyde en god lgn. Hun for-
kKlarer: “Jeg vil ga efter et sted, hvor jeg faler, at jeq bliver anerkenat”.

For andre deltagere er deres fremtidsovervejelser ikke knyttet til gkonomiske incita-
menter, men snarere selve forskningen. Flere af kvinderne er afklarede med, at en
postdoc-stilling vil betyde lavere lan, end hvis de sagte og fik et job uden for univer-
sitetsverdenen. En af kvinderne forteeller:

Jeg dremmer om en postdoc, men der er ikke sa mange midler inden for
[forskningsfelt], sa det er et long shot’. Men jeg kommer til at sage, hvis
der bliver det mindste. Jeg har vaeret meget eksplicit omkring det, og min
afdelingsleder er opmaerksom pa det. Vi har en god afdeling, og det er et
fedt sted at vaere. Jeq vil rigtig gerne blive pa trods af forhold, der er med
lon, og det kan vaere enormt hardt. (Fokusgruppeinterview, humanistisk
omréde)

Len er dermed en faktor, som vagter forskelligt i de deltagende kvinders fremtids-
overvejelser.
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Ansattelsesforhold: Prekeere versus faste stillinger

Anseettelsesforhold er en tredje faktor, som vejer tungt i kvindernes fremtidsoverve-
jelser. Flere deltagerne oplever de prekaere ansaettelser i forskningsverdenen, ek-
sempelvis postdoc-stillinger, som potentielt afskraekkende i forhold til at fortsaette
karrieren inden for akademia. Seerligt for de kvinder, som har eller gnsker at stifte fa-
milie, er de usikre anseettelser ikke attraktive. Barsel og behovet for lgn under bar-
selsorlov har betydning for flere. Tre deltagere siger:

Nar man er i en stilling, hvor du kommer til at blive afhaengig af, at du so-
ger fonde til enkelte projekter, eller du er med til at skaffe din egen lon og
sddan noget, sa er det endnu mere usikkert. 0gsa, fordi der er ikke saerlig
mange fonde, der betaler for barsel. S4 jeg tror bare, det er sadan en
overvejelse. Hvis jeqg sd ind en fremtid, hvor jeg skulle have et arbejde hos
[naevner eksempler pa alternativer til ansaettelse pa universitetet], sa tror
jeg, jeq ville vaere mindre bekymret. (Individuelt interview, naturvidenska-
beligt omrade)

Hvad hvis man har en etarig kontrakt og bliver gravid, nar man har tre ma-
neder tilbage af sin kontrakt? Sa er man jo ‘pa den” ... (Refleksionsdag-
bog, naturvidenskabeligt omrade)

De her midlertidige ansaettelser og den made, det fungerer pa, det gar det i
hvert fald svaerere, ndr man ogsa gerne vil have familie og gerne vil vaere sikret
en lidt mere stabil indkomst. (Fokusgruppeinterview, humanistisk omrade)

Flere af deltagerne frygter, at de prekeere ansaettelsesforhold i universitetsverdenen
ikke blot leder til skonomiske udfordringer, men at de ogsa vil give anledning til ar-
bejdspres og familiaere afsavn. Netop fordi projekt- eller fondsmidler s@ges og bevil-
liges individuelt i akademia, forventer kvinderne, at de vil vaere tilbgjelige til at ar-
bejde ekstra hardt og/eller g& p& kompromis med privat- og familieliv for at imade-
komme de arbejdsmaessige deadlines eller procedurer. Eksempelvis frygter flere —
mens andre allerede har erfaret — at skulle arbejde under deres barsel. Det er de
feerreste af kvinderne, som finder dét ideelt, og de bekymrer sig over, hvordan et liv
med prekaere ansaettelsesforhold vil pavirke dem og deres familie pé lang sigt.

En af kvinderne siger fglgende om de usikre ansaettelsesforhold i akademia, og hvor-
dan det leder til hgjt arbejdspres:

Det her med, at man hele tiden [ved, at] du er bare ikke sikkert stillet [be-
tyder noget] i forhold til, hvor mange kraefter, du leegger i det. [...] Jeg kan
godt forsta, der er mange, der er sadan: "S4 er du pd arbejde, sa tager du
hjem, og s3 er du hjemme”. Men jeg har bare aldrig kunnet skelne den
linje. Jeg tager ogsa mit arbejde med hjem. Det er lidt irriterende, at man
hele tiden er usikker i den konstellation, fordi sa far du en stilling de nzeste
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fire 4r, maske kun to dr, og sé er der ikke noget lovning pé det senere hen.
(Individuelt interview, humanistisk omrade)

En anden af deltagerne, som erfarer et hgjt arbejdspres, og at det gar ud over privat-
livet, forteeller:

Der er en ekstra usikkerhed i universitetsverden i forhold til det med
fondsmidler, artikler osv. Jeg har ikke noget familieliv — mit barn er det
sidste der bliver hentet. (Fokusgruppeinterview, samfundsvidenskabeligt
omrade)

Deltagernes beskrivelse af de prekeere anseettelsesforhold som en afskraekkende
faktor er godt i trdd med tidligere forskning, sdsom Blom-Hansen et al. (2022), der i
et studie af kensskaevhed ved et dansk universitet netop peger pa, at karrieretrin-
nene og mulighederne i en forskerkarriere er svaere at forene med familieliv (Blom-
Hansen et al. 2022).

| vores undersegelse er der dog ogsa flere af deltagerne, som oplever en god ar-
bejdslivsbalance i deres nuveerende ph.d.-anseettelse, og at de — omvendt andre
fuldtidsansatte — har hgj grad af fleksibilitet og mulighed for at se deres barn i de
vagne timer og omvendt arbejde i de sene. Ikke desto mindre spiller de prekaere an-
saettelsesforhold i akademia en betydning for kvindernes fremtidsovervejelser, saer-
ligt hvad angar skonomisk sikkerhed og stabilitet.

Mobilitetskrav

Udlandsophold i forbindelse med en postdoc-stilling efter ph.d.-projektet opleves af
flere deltagere som en barriere og afskreekkende faktor i forhold til overvejelser om
en fremtid i universitetsverdenen. Flere overvejer at undlade at s@ge en postdoc-stil-
ling efter ph.d.-projektet — og i stedet traede ud af den akademiske verden — pa
grund af dette mobilitetskrav. De finder udlandsopholdet uforeneligt med et familie-
liv. En deltager forklarer:

Det er meget svaert at fortsaette inden for akademia, hvis man ikke kan
flytte til udlandet som postdoc, fordi de fleste fonde kraever, at man til-
bringer mindst et ar i udlandet. Jeg vil ikke flytte til udlandet i de naeste ar,
da jeg gerne vil have en familie her i Danmark. (Refleksionsdagbog, natur-
videnskabeligt omrade)

Flere af deltagerne kender dog til postdoc’er, der er lykkedes med at tage deres
partnere og bern med til udlandet. Ofte er det dog mandlige postdoc’er, de refererer
til. Nogle udtrykker tvivl i forhold til, om det i samme grad kan lykkes for kvinder at fa
deres mandlige partnere til at flytte med. Kvinderne tilskriver kansroller og kennede
forventninger betydning. To deltagere forklarer:
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Jeg synes, at det er meget at bede min partner om, at hans karriere skal
vaere sadan lidt en parentes i mange ar. Men jeg undrer mig over, at mine
mandlige kollegaers kaerester gar med pa den. [...] Deres kaerester er ta-
get med — med deres sma barn — og har vaeret enten hjemmegaende eller
pé barsel. Virkelig sedt af dem, at de gor det, men er det 0gss fair, at de
skal det? Hvorfor siger de ja til det, nar deres mandlige kaerester maske
ikke ville have gjort det? Der er et eller andet ... men jeg ved ikke, om det
er universitetet, eller om det er samfundet, men der er stadigvaek den her
forskel mellem, hvad kvinder gor for deres partnere, og hvad maend gor
for deres partnere. [...] Jeg foler, at jeg skal vaelge mellem mit privatliv og
mit arbejde. (Individuelt interview, naturvidenskabeligt omrade)

Jeg tror, det er betydeligt svaerere for kvinder. Jeg vil 0gsd gerne have
born pa et tidspunkt, og det med, at en del postdocs kraever, at man ma-
ske opholder sig i udlandet i to ar eller tre ar. Og s& siger de: "Ja, du kan
bare tage barnene med", men hvor nemt er det lige at flytte barnene til
udlandet og alle de her praktiske ting? (Individuelt interview, samfundsvi-
denskabeligt omrade)

Ligesom kvinderne ovenfor oplever flere af deltagerne, at stereotypiske kansroller
preeger deres og @vrige kvinders karriere- og familieplaner. De oplever ulighed i kan-
nenes adgang og ret til karriere og ser tilvalget af karriere — bl.a. i form af et udlands-
ophold — som et indirekte fravalg af familie- og privatliv. Flere giver udtryk for at
have forstaende og stettende partnere, som i udgangspunktet statter kvindernes
karriereplaner, og flere af kvinderne ytrer et gnske om at bryde med de kennede for-
ventninger. Alligevel er flere af dem i tvivl om, hvorvidt de vil byde dem selv og deres
partnere at tage til udlandet — velvidende at mandlige kolleger risikerer at ‘'overhale’
dem i karrieresammenhange.

Krav, prestige og frihed

Den sidste faktor omhandler de krav, den prestige og frihed, der er forbundet med
en forskerkarriere. En del af deltagerne oplever krav om at levere undervisning og at
submitte artikler som tyngende og (for) omfattende. De ytrer et gnske om et mere
fleksibelt og frihedsbetonet arbejdsliv. En deltager fortzeller:

Jeg tror, at universiteterne skal indse, at den nye generation, der skal ud
pé arbejdsmarkedet, bliver mere kraevende over for de arbejdspladser, vi
skal vaere ansat pa. Vi kommer til at vaelge vores arbejdsplads ud fra for-
hold, der ikke bare handler om en prestigefuld stilling eller en god lon. Jeg
tror, vi har en helt anden made at forsta, hvad en god arbejdsplads er. Det
kan veere fleksible arbejdstider eller mulighed for at sige, at jeg har brug
for at tage orlov for at rejse. Det tror jeg den nye generation satter mere
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pris pé end lon og en prestigefuld stilling. (Fokusgruppeinterview, naturvi-
denskabeligt omrade)

Flere deltagere betoner gnsket om bedre arbejdslivsbalance og at vaere pa en ar-
bejdsplads, hvor dét at have et privatliv ikke synes at veere i modstrid med at veere
fagligt ambitigs. En del af deltagerne oplever ikke at kunne dele deres privatliv med
kollegaer, eksempelvis tale om weekendplaner eller lignende. Tveertimod beskriver
deltagerne en form for 'spaltning’ i deres personlighed, hvor den private del efterla-
des derhjemme, da den ikke er fremmende for deres faglige image. En af kvinderne
forklarer:

Jeg tror ligesom, der er sat lidt en aere i at vaere mystisk omkring sit pri-
vatliv. At jo mindre folk ved om dig, desto bedre er det [...]. Jeg ved ikke
helt, hvordan det er opstaet, men der er [...] bare en kultur af, at man skal
vaere sadan meget spaltet. At man ligesom skal have sin arbejdsperson-
lighed og sa sin privatpersonlighed. Og at man s& ligesom skal vaere sa
‘tough’, at man kan laegge sine [private] ting til side. (Individuelt interview,
humanistisk omrade)

Flere deltagere problematiserer denne opdeling i en arbejds- og privatpersonlighed,
og giver udtryk for, at de er villige til at give kab pa den anerkendelse og prestige,
der folger med at opretholde denne opdeling. Som beskrevet i afsnit 4.1.1 synes
kvinderne, at manglen pa kollegialt feellesskab farer til darligt arbejdsmilje og mindre
kreativ forskning.

En af deltagerne dremmer om sta@rre grad af frihed til at forske og undervise frit. Hun
siger:

Det kunne jeg godt taenke mig at prove; det dér med at vaere sadan helt fri
og slet ikke skulle teenke over, hvad de andre taenker. Og bare kunne lave
vildt spaendende forskning og undervise pa praecis den made, jeg har lyst
til at undervise pd og ikke skulle underlaegge mig alle mulige maskuline
idealer. (Individuelt interview, samfundsvidenskabeligt omrade)

Denne deltager forbinder etablerede statushierarkier for, hvilke forskningsomrader
der har mest prestige som er knyttet til maskuline idealer. Hun kunne selv godt
taenke sig at forske mere i kannets betydning pa det empiriske felt, hun forsker i,
men er afskreekket af seniorpersoner, der ikke mener, det er en strategisk godt valg.
Flere deltagerne oplever, at der er meget faste rammer for og forstdelser af, hvad
god forskning og en dygtig forsker er. En deltager forteeller:

Der er bare sddan en fortaelling om, hvordan den rigtige forsker er; en som
er mobil og er villig til at gare nogle ting. Hvis man ikke er det, sa er det
sadan - jeg har faet at vide: “Det er ikke sadan, man skaffer et job i den
her branche” [...] "Det er ikke sadan, systemet fungerer”. S3 jeq synes
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bare, der er sadan en — man skal betale haje personlige omkostninger, og
hvis ikke man er interesseret i det, sa er man lidt mindre serios. Og det er
ikke en fortaelling, som jeq — det har jeg ikke lyst til at acceptere. Sa hvis
ikke jeg kan fa lov til at gare det pa min made, sa vil jeg hellere lade vaere
med at gore det. (Fokusgruppeinterview, samfundsvidenskabeligt om-
rade)

Kvinderne i undersggelsen giver i hgj grad udtryk for, at de braender for deres fag, og
at den frihed, der ligger i at forske i et emne, som optager dem, er meget veerdsat.
Nogle mekanismer, fx konventioner om, hvordan og hvad de skal forske i, begreenser
imidlertid oplevelsen af frihed og kan vaere en vaesentlig faktor i deres fremtidsoverve-
jelser.

Karriereveje i kontekst

Denne anden del af kapitlet bygger pa data fra geninterview med de 15 kvinder, som
deltager i den kvalitative del, gennemfart 9-10 maneder efter undersegelsens be-
gyndelse. Det handler om, hvordan deres karriereveje har formet sig i perioden efter
afslutningen af deres ph.d.-forlab. Sammenlignet med kapitlets farste del er det der-
med ‘retrospektivt’ i forhold til, hvad der skal ske efter ph.d.-projektet.

Karriereveje handler om individers valg, men disse valg bliver truffet i en strukturel
og kulturel kontekst, hvor mulighedsstrukturer og forventninger, der ofte er kannede,
ger sig geeldende. Tidligere studier har tydeliggjort, hvordan karriereveje er pavirket
af begivenheder sdsom fx et tilbud om en postdoc-position, men ogséa af det, som
Liisa Husu kalder 'non-events’ [ikke-begivenheder], der fx kan vaere, at man /kke bli-
ver inviteret med til at drikke @l pd en konference, at ens forskning /kke bliver citeret,
at man bliver medt af stilhed, eksklusion, ignoreret, overset eller modtager modstree-
bende statte (Husu, 2021:168). Karriereveje er sdledes bade formet af det, som sker,
og det, som ikke sker.

Bade i Danmark og internationalt har undersegelser vist, at kvinder oftere end maend
falder fra universitetskarrierer. Mathias Wullum Nielsen konstaterer i et studie af dette
sékaldte ‘opt-out’ feenomen:

[Y]oung female (and male) researchers actively make choices, but make
such choices under the influence of cultures and structures over which
they have little or no influence (Nielsen 2017, 135, cf. Walby, 1996).

Nielsen foreslar begrebet ‘adaptive decision-making’ som et nyttigt analytisk ud-
gangspunkt i studier af dette faenomen. Inspireret heraf ser vi kvindernes karriere-
veje som udtryk for adaptive beslutningsprocesser, hvor kvindernes valg er situeret i
lokale kontekster.
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Kapitlets anden del beskriver saledes, hvordan kvinderne agerer aktivt i forhold til
deres til- eller fravalg af en akademisk karriere, men ogsa kontekst, fx institutionel
stotte eller barrierer omkring disse valg. Husu beskriver, hvordan tid er en vigtig fak-
tor i forhold til at se betydningen af bade begivenheder og seerligt ikke-begivenhe-
der:

Women academics at the receiving end of such non-events [...] perceive
the non-events only fleetingly when they occur or with hindsight, some-
times many years later, when looking back over their careers (Husu, 2021:
168).

| denne undersggelse bliver karrierevalg beskrevet af kvinder, som star midt i disse
adaptive beslutningsprocesser, hvilket har en fordel i forhold til, at vi far indblik i de
adaptive beslutningsprocesser, som de bliver oplevet, mens det er present. En ulempe
er, at kvinderne ikke har en tidsmaessig distance. Hvis geninterviewet havde ligget 9-
10 ar efter i stedet for 9-10 maneder, sa ville andre faktorer formodentlig sta klarere
frem.

Efter ph.d.’en: Fortseette eller forlade?

| kapitlets ferste del er det beskrevet, hvilke faktorer kvinderne prospektivt tilskriver
betydning i deres karriereovervejelser. | geninterviewene beskriver deltagerne, hvor-
dan deres karrierer har formet sig i perioden omkring afslutningen af deres ph.d.-for-
leb. Tabel 4.1 viser en oversigt over, om deltagerne i den kvalitative analyse fortsaetter
eller forlader universitetet efter ph.d.’en.

Tabel 4.1 Oversigt over, om deltagerne fortsatter eller forlader universitetet efter

ph.d.’en

Antal deltagere

Forfelger forskerkarriere pa universitetet 8

Forlader universitetskarriere 7

Figuren viser, at otte af deltagerne arbejder pa at forsaette en universitetskarriere pa
tidspunktet for geninterview, mens syv har forladt eller i faerd med at forlade univer-
sitetet.

@nsker og beslutninger spiller en rolle for kvindernes veje efter ph.d.’en, men udfal-
det er ikke kun et spargsmal om at til- eller fravaelge en universitetskarriere. Fort-
saettelse af en universitetskarriere forudseetter, at kvinderne skaffer finansiering til
en postdoc eller far adgang til en ny ansaettelse pa anden vis. Man kan ikke veelge
det, der har fravalgt én, men man kan gere en dyd ud af nedvendigheden (Bourdieu
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1986:372ff). Kvinderne kan finde og fremhaeve fordele ved de karriereforlgb, som er
inden for deres reekkevidde.

| geninterviewene beskriver kvinderne baggrund og kontekst for deres karriereveje,
og de fglgende afsnit folder deres strategier og oplevelser ud. Deltagerne beskriver
betydningen af statte og oplevelsen af barrierer, som i nogle tilfeelde fremstar kan-
nede og i andre tilfeelde ikke.

Seniorpersoners statte er vigtig for bdde maend og kvinder, ligesom mobilitets-kra-
vet kan opleves som en barriere for begge kan. Et mgnster, hvor seniorpersonerne
pa et institut overvejende er maend, og de oftere ser potentiale i unge maend, medfa-
rer, at en faktor som stette bliver kennet. Ligeledes vil en kultur, hvor kvinder tilskri-
ves starre ansvar for barn, betyde, at en barriere som mobilitetskrav ikke rammer
alle kon lige. Det betyder, at faktorer, der i princippet ikke er forbundet med kensfor-
skelle, alligevel er det i praksis, fordi karriereforlgbene finder sted i en kontekst og
kultur praeget af kansforskelle.

Navigere en fortseettelse af universitetskarrieren

Som vist i Tabel 4.1 er der otte af kvinderne, der gnsker at fortsaette deres universi-
tetskarriere. For at navigere en fortsaettelse af deres karrierer i akademia beskriver
nogle af deltagerne, hvordan forskellige ’strategier’ har veeret vigtige. En deltager har
vaeret meget opmaerksom pa strategisk at bruge LinkedIn og networking til at navi-
gere en fortsaettelse af universitetskarrieren. Ved at profilere sig pa sin LinkedIn-
profil er hun blevet headhuntet til tre forskellige stillinger. Hun beskriver, at person-
lighed, netvaerk og 'at saelge sig selv’ er vigtige faktorer for at navigere en fortseet-
telse af sin universitetskarriere:

Det, jeg helst vil hore, hvis jeg sad og lavede en ph.d. og skulle soge et nyt
Jjob, det ville vaere, at jeg sagte en stilling, og sa fik jeg den. Men nu har jeg
veeret i den akademiske verden i lidt over fire ar, og sadan fungerer det
ikke. Altsa, det er benhard networking at fa jobs... Jeg har brugt Linkedin
rigtig meget til at profilere mig selv, skabe en profil omkring min forskning,
s4 folk ved, hvem jeg er. Og det gjorde faktisk, at der, da jeg stod [...] og
havde en maned til aflevering [af ph.d.-afhandling], stod jeg med tre jobs pd
hénden, som jeg kunne vaelge imellem. Og jeg havde ikke sagt nogen af
dem... S4 for mit vedkommende har det i hvert fald vaeret dét, at folk vidste,
hvem jeg var, at det gjorde, at de fik lyst til at ansaette mig. (Individuelt gen-
interview, samfundsvidenskabeligt omrade)

En anden af kvinderne naevner ogs4, at hun har brugt forskellige implicitte strategier
for at indikere over for sit netveerk ved universitetet, at hun gerne vil fortsaette. Hun
har fx prioriteret at deltage i forskellige seminarer, frokoster og netvaesrk. Hun siger:
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! universitetsverdenen har jeg nok vaeret mere opsogende [...] fortaelle,
hvad jeg kan, og hvor jeg kan byde ind, og vaere mere papasselig med at
komme til mader, afdelingsmader fx, som jeg egentlig ikke behaver, hvor
jeg ikke er forventet at deltage. Jeg kommer alligevel, fordi folk skal se, at
jeg er der, og at jeg er engageret, og at jeg gerne vil arbejdspladsen. Der
har jeg nok taenkt lidt mere strategisk. (Individuelt geninterview, humani-
stisk omréade)

En deltager beskriver, at hun er motiveret til at forfelge en forskningskarriere af en
indre 'trodsighed’ rettet mod personer ved universitetet. Hun fortaeller, at arbejdsmil-
joet pa det institut, hvor hun skrev sin ph.d., var "sygt”, og hun falte sig meget mod-
arbejdet af sine kollegaer. Hun skriver nu postdoc i et andet center med et bedre ar-
bejdsmiljs, men mener samtidig, at det darlige arbejdsmilj@ pd hendes gamle institut
ogsa er en faktor for, at hun er motiveret til at fortseette en universitetskarriere:

Jeg har lidt en idé om, at hvis jeg smutter, sa far de det, som de gerne vil
have det. S3 det er bedre at true dem med at blive for evigt og altid at
veere pa tvaers end at give dem, hvad de vil have [griner]. S4 det er ogsa
blevet lidt en trodsighed, der gor, at, nu bliver jeg sqgu haengende, for de
skal ikke fa lov til at mobbe mig ud af det... Og jeg ved ikke, om det er sa
sundt [griner]. (Individuelt geninterview, naturvidenskabeligt omrade)

Flere deltagere beskriver modstridende falelser i forbindelse med deres karrierevalg.
En af deltagerne har haft mange sveere oplevelser i forbindelse med sin ph.d.-af-
handling — med kollegaer, vejledere og ledere. Hun @nsker dog, pa trods af disse op-
levelser, at fortseette sin universitetskarriere. Hun beskriver, at hendes folelser i for-
hold til at skulle fortsaette ved universitetet er preeget af ambivalens. Hun forteeller:

Der er noget meget ambivalent i mig [...]. Jeg har en latent frygt, tror jeg,
for at der lige pludselig er nogen, der viser sig som enormt personligheds-
forstyrrende mennesker, som lige pludselig ender med at forsoge at
smadre ens liv i stedet for [at vaere gode kolleger]. Sa jeg har det ambiva-
lent med det [at forsaette]. Men gleeden og lykken ved at forske, den har
de alligevel ikke formaet at adelaegge inde i mig. Den har jeg stadigvaek,
og den har jo veeret en del af mig, siden jeg var et lille barn. (Individuelt
geninterview, naturvidenskabeligt omréde)

Glaeden ved at forske er pa nuveerende tidspunkt en staerkere folelse end frygten for
darligt arbejdsmilje. De kvinder, der gerne vil fortsaette i en universitetskarriere, pa-
peger dog ogsd, at det ikke udelukkende er op til dem, om det er muligt. Seks af de
otte forteeller, at de er afhangige af, om eksterne parter har midler til- eller ansker at
finansiere deres forskning. En deltager forklarer:

Vi snakker som om, at det er mit valg [at fortsatte | postdoc-stilling], men
det er det jo ikke, det er alle mulige fonde, der skal give penge til noget,
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hvis det skal lykkes. (Individuelt geninterview, naturvidenskabeligt om-
rade)

En anden deltager forteeller:

Jeg har snakket med min vejleder, og hun siger: Jeg skal ikke satse pa en
ansaettelse ved universitetet. Best case ville vaere en postdoc, hvis der er
nogle fra min afdeling, der far nogle midler hjem [...]. Sd hvis nogen kan fa
eksterne midler ind, og s& a4 mig ind den vej. Sa er det realistisk med en
postdoc. (Individuelt geninterview, samfundsvidenskabeligt omrade)

Det er altsa ikke kun op til deltagerne, om de vil fortseette deres universitetskarrierer,
men fonde og eksterne midler. Der kan derfor veere langt fra enske til virkelighed,
hvis der ikke er mulighed for at fa finansieret sin forskning.

Navigere ud af universitetsverdenen

Syv af de 15 deltagere gnsker at forlade universitetet. En af kvinderne fortaeller, at
hun oprindeligt havde et gnske om at fortsaette sin karriere ved universitetet, men
det andrede sig, da hun madte sin nuvaerende kaereste. Tidligere var hendes net-
vaerk preeget af folk, der alle gnskede sig og efterstraebte en forskerkarriere. Kvin-
dens keereste arbejder inden for det samme fagfelt som hende, men arbejder, i mod-
seetning til deltageren, i industrien. Det har abnet hendes gjne for mulige karriereveje
i industrien. Hun fortaeller:

! begyndelsen ville jeg have en karriere inden for akademia. Og indtil sid-
ste ar var jeg ret overbevist om, at jeg Vville forsaette i en postdoc pa [uni-
versitet]. Og jeg ville have den mulighed. [...] Men s&, det begyndte lidt at
skifte, da jeg madte min nuvaerende kaereste. Og sa begyndte jeg at se,
hvordan tingene ser ud, uden for akademia. Og hvor dejlig en balance de
har mellem privat- og arbejdsliv, som jeg aldrig har haft for i akademia,
fordi der er altid nogle deadlines, men der er ogsa denne her ting med, at
man skal producere flere og flere artikler for at komme bedre videre i den
akademiske verden. S4 pa det tidspunkt sidste ar begyndte jeg at taenke:
“Okay, maske det ville vaere rart at kunne tage hjem tidligere eller have lidt
mere fritid”. (Individuelt geninterview, naturvidenskabeligt omrade)

En anden af kvinderne fortaeller, at hun har sparret meget med sin ph.d.-kollega om-
kring at finde et job uden for universitetet. Hendes kollega startede med at ggre kar-
riere i det private arbejdsliv og skriver nu ph.d. i samme afdeling som deltageren.
Kollegaen har fungeret som uformel 'karriereradgiver’ for deltageren, og har givet
hende blik for, hvor vigtigt det er ogsé at have et mere praktisk syn pa sit fag, som
man netop kan tilegne sig i uden for universitets mure. Kvinden fortaeller:
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Altsa, det er meget uformelt, men der er begyndt en ph.d.-studerende,
som jeg deler kontor sammen med, og hun har ligesom taget den anden
vej, kan man sige. S& hun er [...] [arbejdstitel] farst, og sa er hun blevet
ph.d.-studerende. Og hende har jeg ligesom haft mange samtaler med, og
Jjeg tror ogsd, hendes perspektiv har formet mine overvejelser meget det
sidste halve ar - omkring vaerdien i ogsa at komme ud og 13 et praksissyn
pé [fag]. S4 hun har pd en made vaeret sadan lidt en karrierevejleder, og
hun har ogsa hjulpet — vi har skrevet et udkast til en besked, jeg skulle
skrive til en p& LinkedIn. Fordi det er jo sddan lidt svaert pa egen hand at
skulle lige pludselig: "Uh, hvem skal man skrive til”, og "hvordan skal man
gore”. Og hun har 0gsé givet nogle rad til, konkret, hvilke personer man
kan raekke ud til, for at man ikke havner i en eller anden afdeling, hvor man
far en ubehagelig chef og sadan noget. S hun har vaeret rimelig afgo-
rende for mine tanker om, hvad mine naeste skridt skal vaere. (Individuelt
geninterview, humanistisk omréde)

En anden deltager fortzeller, at hun har modtaget mere formel karriererddgivning fra
sin fagforening i forhold til at skulle navigere ud af universitetsverdenen. Gennem sin
fagforening blev hun opfordret til at tage kontakt til jobs uden for universitetet. Hun
forteeller:

Jeg er som sagt medlem af [fagforening], og de har det her karriere-radgiv-
ning, som jeg synes fungerer sindssygt godt. Jeg har brugt det virkelig me-
get, og min karriereradgiver der var rigtig god til ikke at sige “du skal bare
ud i det private”, men hun var rigtig god til at 4bne mig over for, hvordan jeg
kunne finde information omkring, hvordan jeg kunne 3 et job uden for uni-
versitetet. Og opfordrede mig, da jeg havde ca. et ar tilbage, til at tage kon-
takt til nogle steder, jeg godt kunne taenke mig at arbejde [...]. S3 der fik jeg
drukket kaffe med mange forskellige fra mange forskellige typer af virksom-
heder. (Individuelt geninterview, naturvidenskabeligt omrade)

En af deltagerne beskriver en fglelse af splittelse i navigeringen ud af universitets-
verdenen. Hun er bange for at miste sine universitetsrelationer og taler derfor ikke
dbent med kollegaer om sine karrieplaner. Kvinden forteeller:

Jeg er maske sadan lidt splittet med at skulle forlade universitetet, fordi
Jjeg er nervas for, at de meget gode kollegaer og venner, jeq har faet her-
inde, vil synes, at man vaelger deres liv og tilvaerelse — ikke fra — men at
man ligesom sadan med sine handlinger viser, at der er noget andet, som
man synes, er federe, og man ikke rigtig laengere er med pa sddan ‘holdet’
[...]. S selvom det er nogle gode venner, s3 tror jeg maske ikke altia, jeg
taler helt abent om, hvad mine karriereplaner er, fordi der er nogle af dem,
som virkelig bare keemper med naeb og klor for at blive herinde. (Individu-
elt geninterview, humanistisk omrade)



Andre deltagere beskriver en form for tidsperspektiv omkring, hvilke tidspunkter der
er de rigtige i forhold til at skrive postdoc eller finde job uden for universitetet. De
beskriver, at der er nogle ting, man skal gere pa 'de rigtige tidspunkter’, fx i forhold
til, hvornar man skal gere karriere i det private erhvervsliv, og hvornar man skal veere
ph.d.-studerende. | denne forbindelse forteeller to af kvinderne, at det er 'nu’ de har
mulighederne pa det private arbejdsmarked, som de maske ikke ville kunne benytte
sig af senere, hvis de ferst havde faet en karriere ved universitetet. Kvinderne for-
teeller:

Og sd var det ogsa noget med, jeg slog nogle statistikker op pa nettet [...]
omkring sadan, hvordan lenforlebet ville udvikle sig: Ph.d.’er som blev i
forskning og sa skiftede til en privat virksomhed, ph.d.’er, som skiftede
med det samme til en privat virksomhed, og ph.d.’er, som blev adjunkt, og
sd skiftede til en privat virksomhed. Og dem der klarede sig ultimativt dar-
ligst, det var dem, der havde lavet en postdoc i nogle ar og sa skiftede til
det private erhvervsliv. Ikke at lennen egentlig var sadan afgarende for
mig, men det var mere folelsen af, at det er jo et udtryk for, at virksomhe-
derne mdske ikke helt vaerdsaetter en postdoc pd samme made, som de
vaerdsaetter en ph.d. [...] Sd den statistik bekraeftede mig bare i, at hvis jeg
skal skifte, sa er det nu, at det er det rigtige tidspunkt at skifte pa. (Indivi-
auelt geninterview, naturvidenskabeligt omrade)

Derudover ville det vaere for usikkert [at fortsaette pd universitet], [...] men
0gsa det her med, at sa ville jeg starte som postdoc, som jeg ogsa var
blevet tilbudt, og s tage en postdoc mere, og sa ville jeg maske vare
heldig at lande en ‘tenure’, og det ville betyde, at jeg skulle vente fem ar
med at finde ud af, om jeg ville vaere fastansat et sted. Sa ville jeg vaere
40 ar, for jeg ville lande min farste fastansaettelse, og det tror jeg ikke, at
min bank ville synes var saerlig fedt, og jeg har ikke en partner, jeqg kan
laene mig op ad ekonomisk. [...] P3 et eller andet tidspunkt skal jeg nok
have et barn, og der ville det jo vaere rart at have en form for sikkerhed.
Det var derfor, at jeg sogte ud i det private, for jeg ville veere bange for, at
hvis jeg blev i akademia for leenge og havde taget de her to postdocs, og
der méske ikke var en ‘tenure track’ at jeg sa forst dér skulle ud i det pri-
vate, s3 ville den bro vaere meget, meget vakkelvorn at skulle krydse. (In-
dividuelt geninterview, humanistisk omrade)

For de fleste kvinder, der vaelger at forlade universitetsverdenen, gaelder bade
'‘oush’-faktorer; de faler sig skubbet ud af akademia pa grund af darlig work-life-ba-
lance eller prekaere ansattelsesforhold, og ‘pull’-faktorer; de er tiltrukket af mere at-
traktive jobs i andre sektorer, hvor len og anseettelsesforhold er bedre.
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4.2.4

Stotte

Flere af deltagerne forteeller, at de har oplevet statte til at fortsaette deres universi-
tetskarrierer. Det kan veere fra kollegaer ved universitetet eller stgtte udefra. En del-
tager oplever, at hendes vejleder og forskere pa instituttet har veaeret en stor statte i
processen i forhold til at skulle blive pa universitetet. Pa trods af, at der er dele ved
universitetsverdenen, hun ikke har gode erfaringer med, opvejer hendes vejledere og
kollegaer dette. Hun fortzeller:

Jeg tror, at min vejleder pa min ph.d. har vaeret enormt stottende. Og
hende har jeg et rigtig godt forhold til. Og derudover er der ogsa - selvom
Jjeg har mange, ikke sa sade ting at sige om mit institut, s er der ogsa en
gruppe af forskere, som forsker mest i det, der minder mest om det, jeg
laver, som er rigtig stottende og generose med deres tid, og der er meget
god samarbejdskultur. S4 selvom jeg synes, at dele af universitetsverde-
nen kan vaere rigtiq frustrerende, sa har jeg alligevel bade oplevet sddan
meget taet pd mig et meget stottende milje. [...] S man kan sige, at de
ting, der irriterer mig, de irriterer miq ikke sa tit, og min hverdag er pri-
meaert med mennesker, som jeg godt kan lide [griner]. (Individuelt genin-
terview, naturvidenskabeligt omréde)

En anden deltager oplever ogsa at f& meget statte og opmuntring til at blive pa uni-
versitetet fra kolleger og vejledere. De opmuntrer hende til at sgge en postdoc ved

universitetet, og en seniorkollega havde ogsa spurgt, om hun ville skrive postdoc pa
kollegaens projekt. Hun forteeller:

Jeg synes, det er en opmuntring bare at blive spurgt om det [om hun vil
skrive postdoc pad kollegas projekt], men 0gsa spurgt sddan “Hey, har du
taenkt dig at blive i akademia?”. Jeg kan huske, at jeg sad sammen med to,
som lige har féet lektorstillinger, og de er sadan relativt nye seniorer og
sddan lidt storesostre pa vores ph.d.-kontor, kan man sige, fordi de er
stadig ret unge. Og de spurgte mig, hvad jeg egentlig havde taenkt efter
ph.d.’en; om jeg havde taenkt mig at blive eller — og det synes jeg da er
dejligt at blive spurgt om. Altsd, det ser jeg 0gsa lidt som en opfordring,
sadan “Hey, vi kunne godt forestille os, du er sadan en, der kunne blive
her, hvis du ville”. (Individuelt geninterview, samfundsvidenskabeligt om-
réde)

Kvindernes beskrivelser af opmuntrende vejledere, kollegaer, der fungerer som ’sto-
resgstre’ og betydningen af at blive spurgt om at skrive postdoc péa en kollegas
forskningsprojekt, understreger vigtigheden af gate-keepers i statten til at blive. Tid-
ligere forskning har vist, at kvinders forhold til erfarne forskerkollegaer er vigtige
faktorer for at fortsaette deres forskerkarrierer, og at manglen pa disse kan medvirke
til, at man som kvinde er darligere stillet i forbindelse med sin universitetskarriere
(Nielsen 2017:6).
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4.2.5

En anden af kvinderne forteeller, at hun ikke har oplevet statte pa universitetet til at
fortsaette sin forskningskarriere. Hun har i stedet oplevet stotte fra folk uden for
hendes universitet, b.la. udenlandske forskere og aktivister. Hun forteeller: “Der er
mange sadan aeldre forskere og aktivister, der stotter mig, men det har vaeret sadan
lidt tilfeeldigt, vil jeg sige.” (Individuelt geninterview, humanistisk omrade). Deltage-
ren fortzeller, at den hjeelp og stette, hun oplever at fa udefra, indvirker pa sin egen
tro pa at kunne fortsaette universitetskarrieren. Hun fortaeller:

Jeg tror egentlig sagtens, at det kan lade sig gore. Jeg har ikke gjort det
store for at raekke ud til folk, sa det er jo rart, at der er nogen, der raekker
ud til mig af sig selv. [...] Jeg har sédan en folelse af, at det nok skal ga.
Det er bare en margueritrute, jeg tager i stedet for en motorvej, ikke? (In-
dividuelt geninterview, samfundsvidenskabeligt omrade)

Stotten til at fortsaette i en universitetskarriere kan komme fra forskellige kanter,
men uanset, hvor den kommer fra, er den en forudsaetning for at blive.

Barrierer

Deltagerne beskriver i geninterviewene forskellige barrierer, de hhv. har oplevet eller
oplever i forbindelse med at skulle navigere en fortsaettelse af deres universitetskar-
rierer. Nogle af kvinderne fortaeller, at krav om udlandsophold, ‘'mobilitetskrav’, er en

betydelig barriere for at skulle fortsaette deres universitetskarrierer. En af kvinderne

papeger, at det ikke er uden omkostninger at skulle tilbringe et ar i udlandet i forbin-
delse med en postdoc. Hun siger:

Jeg har taenkt pa det der med at komme vaek og fa noget luft, men jeg kan
ikke bare saelge min lejlighed og sddan nogle ting, sa der er noget skono-
misk i det, hvor jeg skal finde ud af, hvordan jeg ger [...]. Jeg er ikke inte-
resseret i at flytte helt vaek og blive rodlos, sa hvis jeq skal gare det, s
skal udlandsopholdet vaere for en periode. Hvis det kan lade sig gore. (In-
dividuelt geninterview, naturvidenskabeligt omrade)

En anden barriere er darligt arbejdsmilja. En deltager har oplevet, at hendes kritik af
arbejdsmiljget fik centerledelsen til at konkludere, at det var hende og ikke arbejds-
miljget, der var problemet. Hun forteeller:

Jeg havde jo sadan set lyst til at blive pa mange mader i forhold til, at jeq
rigtig godt kan lide at forske og skrive [detalje udeladt]. Jeg har ogss vae-
ret rigtig glad for at undervise. Sa ja, jeq har sddan set taenkt mig at fort-
saette, men det har ogsad vaeret helt kilart for mig, at fordi jeg valgte at gore
opmaerksom pd [problemer med] arbejdsmiljoet, var det ogsad helt kilart for
mig, at prisen var, at jeg ikke kunne fortsaette. (Individuelt geninterview,
humanistisk omrade)
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Nogle fa af kvinderne oplever, pa trods af et anske om at fortsaette deres universi-
tetskarrierer, at de har felt sig modarbejdet ‘indefra’ af universitetet. Tre deltagere
beskriver konkrete, chikanerende episoder, som vi ikke vil beskrive af hensyn til gen-
kendelighed. En deltager fortaeller, at hun oplever, at magtfulde personer har haft in-
teresse i at lukke derene for hendes fremtid pa forskningsfeltet. Hun fortzeller:

Det har vaeret hardt at opdage, at der ikke er en vej ud. Altsa de har lukket
alle dere; man foler sig sadan fanget i en labyrint, ikke? [...] Man er totalt
fastldst ps den made, og der er ikke nogen kolleger, der tor at st3 op for én.
(Individuelt geninterview, samfundsvidenskabeligt omrade)

En anden deltager fortaeller, at hun havde planer om at fortsaette i en postdoc-stilling
efter sin ph.d., og var derfor gaet til sin vejleder for at sparre med ham omkring det.
Hendes vejleder mente dog ikke, at hun skulle fortsaette pa universitetet efter sin
ph.d., pa trods af at det var hendes @nske, og anbefalede hende i stedet at sage job
i en ekstern organisation. Hun forteeller:

Jeg snakkede med min vejleder om det [at blive] tilbage for et ar siden,
altsa, hvor jeg havde et halvt ar tilbage af min ph.d. Der begyndte jeg at
snakke med ham om, at jeg gerne Ville det her [forskningskarriere]. Og sa
sagde han: "Jeg synes, du skal tage et job i [naevner organisation]” [griner].
S4 sagde jeg: “"Det har jeg ikke lyst til, jeg vil gerne fortsaette her”. Sa gik
han lidt frem og tilbage, og sa sagde han: "Nu arrangerer jeq lige et jobin-
terview for dig i [naevnte organisation]”. Sa gik han ud og gjorde det... Jeg
folte mig meget usnsket. (Individuelt geninterview, naturvidenskabeligt om-
rade)

En deltager fortaeller, at hvis man sager job som postdoc, er man afhaengig af, at
dem, der skal anseette en, kan lide ens personlighed. Dette kan veere et problem,
hvis man som ung kvinde ikke ligner dem, der skal anseette en. Hun siger:

Den made, dem der tilbod mig jobs, vurderede mig pd, det var ud fra min
personlighed. Om de kunne lide mig. Og det, synes jeg, er en potentielt
lidt farlig made at ansaette folk pa. Ved at vurdere ud fra personlighed. [...]
Nar man er forsker, bliver ens forskning hurtigt ens identitet. Og det gor,
at nar man bliver ansat, er det meget pa baggrund af, om vedkommende,
der ansaetter, kan lide dig. Og det synes jeg er — det er et stort problem,
nar man ikke opfarer sig og ligner en traditionel forsker. Altss, jeg er ikke
en mand i 60erne. Og det gor, at jeg skal hele tiden overbevise institutle-
derne om, at det er vaerd at investere i sddan en som mig. (Individuelt
geninterview, samfundsvidenskabeligt omrade)

Fordi deltageren er ung og kvinde og ikke ligner de mand, der skal ansatte hende,
foler hun, at hun skal overbevise dem om, at hun er veerd at satse pa og investere i.
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4.2.6

Hendes oplevelse taler ind i det, som Carli et al. (2016) beskriver med begrebet rolle-
inkongruens. Studiet beskriver, at forestillingen om, hvad der kendetegner en typisk
forsker, oftest overlapper med, at forskeren er mand. Ud fra denne antagelse passer
deltageren altsa ikke ind i denne typiske forestilling om, hvordan en forsker ser ud,
hvilket kan veere en barriere i forhold til at fortseette en forskerkarriere.

De barrierer, der beskrives i dette afsnit, kan medvirke til, at kvinderne veelger en
universitetskarriere fra eller veelger at tage nogle ars pause og evt. komme tilbage til
universitetet, nar de har vaeret ude ‘pa den anden side’ af universitetets mure.

Livet pa ‘den anden side’

Flere deltagere naevner, at de forestiller sig eller erfarer, at der 'pa den anden side’ af
universitetets mure er en starre feellesskabsfalelse i forhold til ens arbejdsopgaver,
som man feelles sparrer om og lgser i faellesskab. En deltager forteeller, at hun gnsker
at veere en del af en progressiv arbejdsplads med feelles mal og ambitioner. Hun fa-
ler, at man pa universitetet har mal og ambitioner, men at disse udelukkende er ens
egne, der er forbundet med ens eget projekt og ikke noget, man fzelles deler. Kvin-
den forteeller:

Jeg tror, at jeg [ min refse har fundet ud af, at jeg nok savner at vaere en
del af [...] et sted, hvor der er lidt hajere til loftet, hvor der ligesom er
plads til nogle starre ambitioner pa en eller anden made. [...]. Der er jo
plads til store ambitioner inden for universitetsforskning, men det er me-
get tit ambitioner pad dine egne vegne, kan man sige. Jeg tror, jeg er dre-
vet meget af at vaere et sted, hvor man ligesom har ambitioner p& hinan-
dens vegne og et fallesskab, der ligesom driver noget succes. (Individuelt
geninterview, naturvidenskabeligt omrade)

En anden kvinde, som har forladt universitetet og nu har en arbejdshverdag i en pri-
vat virksomhed, fortaeller:

Nu, hvor jeg er startet i en organisation, hvor man aegte arbejder sammen
og er sammen om et faelles mdl... [kan jeg se, at] det er bare overhovedet
ikke tilfeeldet i den akademiske [verden]. [....] Jeg har vaeret vaek for laenge
fra [den her made] man arbejder sammen [...] i stedet for denne her enspo-
rede made, man ser i akademia. Det sammenhold har jeqg vaeret vaek fra i for
lang tid [...], og nu, hvor jeg er startet i det private, er jeg rigtig glad for at
genopdage det og er helt sikker pa, at det er det rigtige for mig. (Individuelt
geninterview, humanistisk omrade)

En deltager beskriver, at det er med blandede falelser, at hun har forladt universi-
tetsverdenen til fordel for et fast job i en privat virksomhed. Hun fgler sig gladere i sit
nye job, end hun gjorde, da hun arbejdede ved universitetet. Samtidig feler hun sorg
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over at give afkald pé sin forskeridentitet og samfundsrollen som forsker. | rollen
som forsker identificerede hun sig steerkt med at vaere en neutral instans, som ikke
var betalt af nogen, eller havde nogen agenda. Hun fortzeller:

Altsé, nu star der [firmanavn] pa mig, nar jeg kommer ud. Og folk inviterer
mig ikke i samme grad, fordi at enten sa er jeg konkurrenten, eller sa taenker
de, at sa skal jeg nok have nogle konsulenttimer for det. Og det er en anden
folelse... Men i sidste ende, s§ blev det jo sddan [...] det der blev byttet. Alle
de andre gode ting, at veere gladere til hverdag og mere lykkelig for mit
hverdagsliv. Og sa stadigvaek prove og holde min egen moral haj, og i hvert
fald vaere sikker pa, at jeg ikke foler, jeg siger noget, som jeqg ikke kan sts
inde for osv., selvom der star [firmanavn] pa mig. Men det er ikke det
samme. Det var en seerlig folelse at vaere forsker, synes jeq. (Individuelt
gen-interview, naturvidenskabeligt omrade)

Flere af kvinderne fortzeller, at de forestiller sig, at arbejdslivet pa ‘den anden side’ af
universitetet har en bedre balance mellem arbejde og privatliv, 'work-life-balance’.
For at gere karriere ved universitetet er man nedt til at ofre mange timer, ogsa timer,
man ikke far ekstra Ign for. En af kvinderne fortaeller falgende, efter hun er blevet
adspurgt om, hvad hun forestiller sig kunne vaere bedre i et arbejdsliv udenfor aka-
demia:

Forhabentlig vil det betyde et arbejdsmilja, hvor der er mere respekt for,
at jeg arbejder 37 timer og ikke 50 timer. Hvor det ikke er sadan, at ‘hvis
au vil noget i denne her branche, sa skal du ofre...” jeg vil have lon for de
timer, jeg arbejder. Det er meget arbejdsrettigheder og arbejdsvilkar. Min
mand far jo ekstra lon, hvis han arbejder ekstra. Det gar man jo ikke pa
universitetet. (Individuelt geninterview, samfundsvidenskabeligt omrade)

En deltager, der har faet nyt job uden for universitetet, forestiller sig ogsa, at hun far
en bedre work-life-balance i sit nye job. Hun forestiller sig, at folk pa arbejdspladsen
arbejder de samme antal timer, og at det i modsaetning til universitetet ikke handler
om at arbejde s& mange timer som muligt. Derudover faler hun sig naiv over at have
haft en drem om f@rhen at fortsaette en forskerkarriere ved universitetet. Hun forteel-
ler:

Nar jeg taenker pd det [at forlade universitetet], er det frustrerende, fordi
det var jo min oprindelige tanke og maske ogsa lidt en drem at blive i aka-
demia og at vaere forsker. Og sa at have den frihed, der falger med at
veaere forsker... Men samtidig ved jeg, at det var en naiv tanke, jeg havde,
for jeg begyndte at arbejde i akademia. Nu ser jeg, at for man far den fri-
hed, tager det flere ar, hvor man skal arbejde rigtig meget og skal priori-
tere arbejdet rigtig meget. Og jeg foler, lige nu er jeg i en tid i mit liv, hvor
Jeg ikke har lyst til at prioritere arbejdet sa meget i forhold til de andre ting
(...). Samtidig er jeg spaendt pd det nye job, og jeg er selvfalgelig glad for
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det, og jeg haber, jeg kan begynde der pa en god made. Og 0gsd maske
[gore] det, jeg ikke [gjorde] i labet af min ph.d.: sperge om hjzelp. Maske
vil jeg kunne gare det lidt nemmere pa mit nye arbejde. (Individuelt genin-
terview, naturvidenskabeligt omrade)

Kvinderne forestiller sig, at livet 'pa den anden side’ af universitetets mure er forbun-
det med en starre faellesskabsfolelse og samhagrighed omkring arbejdsopgaver med
faelles mal og visioner. Derudover forestiller kvinderne sig, at livet ‘pa den anden
side’ muligger bedre balance mellem arbejde og privatliv — i modseetning til universi-
tetet.
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5.1

Tiden efter ph.d.-uddannelsen

| dette kapitel preesenteres resultaterne om sammenhangen mellem karrierepro-
gression i forskerstillinger pa danske universiteter og arbejdsmiljger praeget af en
betydelig forekomst af sexistiske heendelser. Dette analyseres ved at kombinere
data fra spergeskemaundersggelser og registerdata. Kapitlet behandler desuden
sammenhangen mellem oplevelser med sexistiske handelser og efterfelgende men-
tal sundhed.

Fastholdelse i forskerstillinger pa universiteter

Kvindelige ph.d.-studerende fastholdes i mindre grad pa universiteterne end deres
mandlige kollegaer i arene efter faerdiggjort ph.d.-uddannelse. Figur 5.1 0g 5.2 viser
andelen af hhv. kvindelige og mandlige ph.d.-studerende, der er beskaeftiget i en
forskerstilling pa universiteterne i alt og opdelt pa postdoc, adjunkt og lektor i rene,
efter at de har modtaget deres ph.d.-grad.

Figur 5.1 Andel af ph.d.-studerende, der fastholdes i et forskerjob pa

universitet
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Figur 5.2 Andel af ph.d.-studerende, der fastholdes i et forskerjob pa
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Figur 2.5 viser, at andelen af kvin-
der, der beveeger sig fra ph.d.-ud-
dannelse og videre i hhv. post-
doc-, adjunkt- og lektorstillinger
pa universiteter, er mindre oend for Sti"inngetegnelser
deres mandlige kollegaer. Aret ef-
ter faerdiggjort ph.d.-grad er 26 %

af maend i en postdoc-stilling, og
for kVIndeI’ er dette tal 19 % 5 ér (ISOLA) t|| at |dent|f|cere St|”|ngsbeteg‘

nelser. Stillingerne grupperes i henhold til
terminologien i Stage (2020).

Vi benytter data fra statens Bl system

efter faerdiggjort ph.d.-grad er 9 %
af maend i en adjunktstilling pa
universiteterne, mens det kun
geelder for 7 % af kvinder. Efter 8
arer 16 % af meend i en lektorstil-
ling pa univeristerne, hvorimod
det kun er 13 % af kvinderne. Tallene indikerer, at kvindelige ph.d.-studerende gene-
relt fastholdes i mindre grad pa universiteterne.

Figur 5.1 0g 5.2 viser de ra niveauer pa de forskellige stillingskategorier. En del af
denne kensforskel kan skyldes, at meend og kvinder specialiseres i forskellige fag,
og at antallet af potentielle stillinger pa universiteterne er forskellige pa tveers af fag.
Det vil sige, at forskellen i fastholdelse bl.a. skyldes den samfundsmaessige priorite-
ring af sterrelser af fagmiljger. Kensforskelle kan ligeledes skyldes forskelle i bag-
grundskarakteristika (sdsom karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse) hos
maend og kvinder inden for fagene. Figur 5.3 viser kansforskellen i sandsynligheden
for at vaere ansat i en forskerstilling pa universiteterne. Figuren viser bade de réa for-
skelle og forskellen, nar der tages hajde for fag og baggrundskarakteristika. Resulta-
terne viser, at kensforskellen i fastholdelse ikke kan forklares af kansforskelle i fag-
lige specialiseringer. Forskellen i fastholdelse stiger, nar der tages hgjde for, at
mand og kvinder specialiserer sig i forskellige fag. Stigningen er dog ikke statistisk
signifikant.
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5.1.1

Figur 5.3 Konsforskel i andel af ph.d.-studerende, der fastholdes i et

Kilde:

forskerjob pa universitet med og uden kontrolvariable i arene
efter ph.d.-grad
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e R3 kansforskel e \l0del med kontrol for individuel baggrund og fag

. Individuel baggrund inkluderer alder, enlige, bern, indvandrere, efterkommer, seksualitet, karakter fra gymnasial

uddannelse, ph.d.-ordning, ph.d. indskrivningsér, sundhed mélt de to &r fer start pa ph.d.-forleb (psykiatrisk diag-
nose, psykofarmaka, antal leegebesag, beseg hos psykolog/psykiater). Fag inkluderes ved en bingr indikator for
primeere og sekundzere fag for ph.d.-studie. Faste linjer er regressionsestimater og stiplede linjer er 95 pct. kon-
fidensintervaller. Antal respondenter: 5.587.

VIVE.

Sexistiske haendelser og fastholdelse pa universiteterne

| dette afsnit karakteriseres fagmiljger (fag og institution) ved niveauet af sexistiske
haendelser. Vi viser derefter, at niveauet af sexistiske heendelser i fagmiljget har be-
tydning for kvinders fastholdelse i en forskerstilling pé universiteterne, men at det
ikke i samme grad har betydning for meend.

Niveauet af sexistiske handelser i fagmiljget defineres som andelen af respondenter
fra fagmiljoet, der rapporterer at have oplevet mindst en sexistisk handling i Igbet af
deres ph.d.-uddannelse. | analysen sammenlignes inden for samme kgn og fag, og
der tages hgjde for individuel baggrund (se tabelnote for detaljer). Den primaere vari-
ation, der udnyttes i analysen, er variation mellem individer af samme ken og med
sammenlignelig baggrund, der begynder pa det samme fag, men pa forskellige insti-
tutioner (Aalborg Universitet, Aarhus universitet osv.).
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Resultaterne fra analysen er tilgeengelige i Tabel 5.1 for kvinder og i Tabel 5.2 for
maend. Resultaterne viser, at kvinder, der er begyndt deres ph.d.-uddannelse i et
fagmiljg med et relativt hgjt niveau af sexistiske handelser, har en mindre sandsyn-
lighed for at forblive i en forskerstilling pa universiteterne efter afsluttet ph.d.-forlgb.
Dette ger sig ikke i samme grad geeldende for maend. Resultaterne i tabellerne skal
tolkes som forskellen mellem et fagmilje (fag og institution), hvor ingen respondenter
oplever sexistiske haendelser sammenlignet med et fagmilja, hvor alle oplever sexi-
stiske haandelser.

Konkret indikerer resultaterne, at hvis man andrer graden af sexistiske haendelser i
fagmiljeet fra den hgjeste fijerdedel til den laveste fjerdedel i fordelingen pé tveers af
fagmilje, da vil sandsynligheden for at forblive i et forskerjob pa et universitet for
kvindelige ph.d.-studerende det ar, hvor de modtager deres ph.d.-grad, vokse med
6,5 procentpoint.

En anden made at illustrere disse tal pa er, at sandsynligheden for, at en kvindelig
ph.d.-studerende forbliver i et forskerjob pa et universitet det ar, hvor hun modtager
sin ph.d.-grad, er 14 procentpoint hgjere, hvis andelen, der har oplevet sexistiske
heaendelser i fagmiljeet, falder fra over 3 ud af 4 til under en 1 ud af 4.
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Tabel 5.1  Statistisk sammenhang mellem andel af respondenter i fagmilje, der har
oplevet sexistiske haendelser, og andel i forskerjob pa universitet blandt de
tidligere kvindelige ph.d.-studerende

Afhaengig variabel: Forskerjob pa universitet

Ar efter ph.d.-
grad

Panel 1:

Andel af respondenter i fagmilje (fag og institution) der har oplevet:

- J0.20%%% L0 26% -0 28%% -035%* -0 38%* -0 39%%  -035%  -051*
Sexistiske
haendelser 010)  (0,10) (0.11) 012)  (043)  (014)  (018)  (0,29)
Panel 2:

Andel af respondenter i fagmilje (fag og institution) der har oplevet:

. -0,02 -0,02 0,03 -0,1 -0,1 -0,09 -0,26 -0,05
Kgnsnedveerdi-

gende adfeerd (0,13) (0,14) (0,14) (0,15) (0,17) (0,17) (0,20) (0,33)
Seksualiseret -0,34%%%  -0,36***  -0,35%%  -0,37%%  -0,31%  -0,34* -0,19 -0,28
nedveerdigende

adfeerd (0,13) (0,14) (0,14) (0,15) (0,17) (0,17) (0,23) (0,37)
Usnsket fysisk 0,01 0,09 0,01 0,19 0,03 -0,07 -012  -0,55*
kontakt og

tvang (0,15) (0,15) (0,16) (0,17) (0,17) (0,18) (0,22) (0,32)
Individer 2.602 2.297 1.995 1.658 1.311 1.006 666 367

Note: Estimaterne i hver sgjle i Panel 1 og Panel 2 er beregnet i separate regressioner. Alle regressioner indeholder kontrolvariable for
hovedfag og bifag under ph.d.-studie samt en raekke individkarakteristika malt ved studestart. Disse mél er: alder, karaktergennem-
snit fra gymnasial uddannelse, hvorvidt individet har bern, hvorvidt individet har en partner, etnisk dansk, indvandrer, efterkommer,
seksualitet, seksuel partner pé arbejdspladsen, ph.d.-ordning, indskrivningsar. Regressionerne indeholder falgende mal for indivi-
dets sundhed &ret fer og to ar fer studiestart: har modtaget mindst en psykiatrisk diagnose, har modtaget medicin for psykiatrisk
lidelse, antal besag hos egen laege, offer for kriminalitet. Der benyttes robuste standardfejl i parentes.

*10 % signifikans, ** 5 % signifikans, *** 1 % signifikans.

Kilde: VIVE.
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Tabel 5.2  Statistisk sammenhang mellem andel af respondenter i fag, der har oplevet

Ar efter ph.d.-

sexistiske haendelser, og andel i forskerjob pa universitet blandt de tidligere
mandlige ph.d.-studerende

Afhaengig variabel: Forskerjob pa universitet

grad

Panel 1:

Andel af respondenter i fagmilje (fag og institution) der har oplevet:

- -0,03 -0,01 0,02 -0,01 0,14 0,24 0,10 -0,02
Sexistiske
haendelser 1) (0120  (012)  (013)  (015)  (0,18) (0,21  (0,28)
Panel 2:

Andel af respondenter i fagmilje (fag og institution) der har oplevet:

K@nsnedveerdi-
gende adfeerd

0,08 -0,01 0,04 0,22 0,37* 0,40 0,36 0,31

(0,16) (0,17) (0,18) (0,18) (0,20) (0,24) (0,34) (0,51)

Seksualiseret -0,31* -0,27 -0,19 -0,40% -0,28 -0,34 -0,26 -0,55
nedveerdigende

adfeerd (0,17) (0,20) (0,20) (0,21) (0,23) (0,28) (0,38) (0,64)
Uansket fysisk 0,27 0,23 0,14 0,04 -0,04 0,20 -0,47 0,15
kontakt og

tvang (0,20) (0,22) (0,25) (0,25) (0,28) (0,31) (0,35) (0,57)
Individer 2.035 1.843 1.617 1.389 1.177 914 634 391

Note: Estimaterne i hver sgjle i Panel 1 og Panel 2 er beregnet i separate regressioner. Alle regressioner indeholder kontrolvariable for

Kilde:

hovedfag og bifag under ph.d.-studie samt en raekke individkarakteristika malt ved studestart. Disse mél er: alder, karaktergennem-
snit fra gymnasial uddannelse, hvorvidt individet har bern, hvorvidt individet har en partner, etnisk dansk, indvandrer, efterkommer,
seksualitet, seksuel partner pé arbejdspladsen, ph.d.-ordning, indskrivningsar. Regressionerne indeholder falgende mal for indivi-
dets sundhed &ret fer og to ar fer studiestart: har modtaget mindst en psykiatrisk diagnose, har modtaget medicin for psykiatrisk
lidelse, antal besag hos egen laege, offer for kriminalitet. Der benyttes robuste standardfejl i parentes.

*10 % signifikans, ** 5 % signifikans, *** 1 % signifikans.

VIVE.

Panel 2 i Tabel 5.1 og 5.2 viser resultaterne fra den samme analyse, men hvor sexisti-
ske heendelser er opdelt i de tre typer: 1) kansnedveerdigende adfaerd, seksualiseret
nedveerdigende adfaerd og 2) ugnsket fysisk kontakt og tvang. Resultaterne peger p3,
at den lavere fastholdelse hos kvinder primaert er drevet af kvinder, der er begyndt
deres ph.d.-uddannelse i fagmiljger med et hgjt niveau af seksualiseret nedvaerdi-
gende adfeerd. Resultaterne for maend i Tabel 5.2, Panel B, indikerer ligeledes lavere
fastholdelse for meend, der er begyndt deres ph.d.-uddannelse i et fagmiljg med et
hgjt niveau af seksualiseret nedvaerdigende adfaerd.
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5.1.2

Men der er ogsa andre arbejdspladskarakteristika, der har betydning
for fastholdelse pa universiteterne

Dette afsnit praesenterer resultater fra analyser, hvor vi ser pa en raekke arbejds-
pladskarakteristika og sammenholder disse med fastholdelse i forskerjobs pa de
danske universiteter blandt de tidligere ph.d.-studerende, der startede pa deres
ph.d.-uddannelse fra 2010 til 2018. Analysen har til formal at illustrere, hvilke andre
arbejdspladskarakteristika — ud over andel af respondenter i fagmiljget — der har op-
levet sexistiske haendelser, som har betydning for fastholdelse i forskerstillinger pa
universiteter i Danmark.

Analysen kan desuden illustrere, i hvor hgj grad sammenhangen mellem andel af re-
spondenter i fagmiljget, der har oplevet sexistiske haendelser, og fastholdelse i for-
skerjob pa universitet, der statistisk kan forklares af andre arbejdspladskarakteristika.

Tabel 5.3 0g 5.4 viser estimater fra regressioner af samme type som i det tidligere af-
snit (Tabel 5.1 0g 5.2), dvs. regressioner, hvor der sammenlignes inden for samme fag
og mellem individer med sammenlignelig baggrundshistorik (se note til tabellerne for
detaljer). | modsaetning til det tidligere afsnit indeholder tabeller i dette afsnit ikke blot
estimater for andel af respondenter i fagmiljg, der har oplevet sexistiske haendelser,
men ogsa andre karakteristika for arbejdspladsen. Disse inkluderer andel af respon-
denter i fag, der har oplevet hhv. uheflig og upassende adfaerd og manglende stotte
eller forventning om det samme fra arbejdspladsen i forbindelse med sexistiske haen-
delser. De inkluderer ogsa mal for kenssammensaetningen pa arbejdspladsen, konkur-
renceniveau pa arbejdspladsen og ken af ph.d.-vejleder.

Resultaterne i Tabel 5.3 sammenholdt med resultaterne i Tabel 5.1 viser, at estima-
terne for sammenhangen mellem andel af respondenter i fagmiljeet, der har oplevet
sexistiske haendelser, og fastholdelse i forskerjob pa universitet kun reduceres margi-
nalt ved inklusion af yderligere mal for arbejdspladskarakteristika. Det illustrerer, at
denne sammenhaeng ger sig geeldende selv inden for sammenlignelige arbejdspladser
med hensyn til eksempelvis kanssammensatning og konkurrenceniveau.

Ph.d.-studerende, der har taget deres uddannelse pa en arbejdsplads karakteriseret
ved et hajt konkurrenceniveau, har et lavere niveau af fastholdelse pa universiteterne
end andre ph.d.-studerende. Denne sammenhaeng ger sig geeldende bade for maend
og for kvinder. Arbejdspladsens konkurrenceniveau males her ved de to indikatorer: 1)
antallet af lektoransatte divideret med antal postdoc- og adjunktansatte pa arbejds-
pladsen og 2) antallet af postdoc- og adjunktansatte divideret med antallet af ph.d.-
studerende pa arbejdspladsen. Begge indikatorer méler p&, hvor mange pé et givet
stillingsniveau, der har mulighed for at blive pa arbejdspladsen i det naeste stillingsni-
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veau. Da ph.d.-stipendiat, postdoc og adjunkt alle er tidsbegraensede stillinger, er pro-
gression til et hejere stillingsniveau en forudsaetning for at blive i en forskerstilling pa
et universitet.*

Andre arbejdspladskarakteristika sdsom kenssammensaetning, uhaflig og upassende
adfaerd og manglende stotte fra arbejdspladsen i forbindelse med sexistiske han-
delser lader til at vaere af mindre betydning for fastholdelsen, nér vi ser pa sammen-
haengen inden for et givet fag, men pa tvaers af institutioner.

Kon repraesenteret blandt den ph.d.-studerendes ph.d.-vejledere lader ikke til at
have vaesentlig betydning for kvinders fastholdelse i forskerjob pa universiteter.
Modsat peger resultaterne pa, at maend, der har tilknyttet en kvindelig vejleder, har
en mindre grad af fastholdelse pa universiteterne.

Tabel 5.3  Statistisk sammenhang mellem arbejdspladskarakteristika og andel i

forskerjob pa universitet blandt de tidligere kvindelige ph.d.-studerende

Afhangig variabel: Forskerjob pa universitet

Ar efter ph.d.-grad 0 1 2 3 4 5 6 7

Andel af respondenter i fagmilje (fag og institution), der har oplevet:

-0,23%** -0,24%** -0,32%*  -Q,39%*%*  -(Q,43*** -(0,43*** -0,34* -0,66%**
Sexistiske handelser
(0,11) (0,12) (0,13) (0,14) (0,15) (0,16) (0,20) (0,33)
. -0,02 0,02 0,02 0,03 0,01 0,00 0,01 0,03
Uhoflig og upassende
adfeerd
(0,06) (0,06) (0,06) (0,06) (0,07) (0,08) (0,11) (0,17)
Manglende stotte fra ar- -0,03 -0,04 0,02 0,00 0,01 -0,00 -0,05 0,07
bejdspladsen ifm.
sexistiske haendelser (0,05) (0,05) (0,06) (0,06) (0,08) (0,09) (0,11) (0,19)

Kenssammensaetning pa arbejdspladsen:

Andel af ledere pa ar- 0,03 0,06 0,02 0,02 0,01 0,09 0,15 0,08
bejdsplads, der er kvin-

der (0,04) (0,04) (0,05) (0,05) (0,06) (0,07) (0,09) (0,12)
Andel af fastansatte for- -0,08 -0,10 -0,09 0,01 0,06 -0,05 -0,00 0,01
skere pa arbejdsplads,

der er kvinder (0,06) (0,07) (0,07) (0,09) (0,10) (0,12) (0,16) (0,23)

Konkurrenceniveau pa arbejdspladsen:

Antal lektor divideret -0,00* -0,00 -0,00 0,00 0,00 0,00 -0,00 -0,00

med antal postdoc og

adjunkt pa arbejdsplads (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,01)
-0,07%** -0,01** -0,07** -0,01 0,00 0,03 0,04 0,03

4 Malene fokuserer pé intern rekruttering, da dette er den vaesentligste forskerkarrierevej for ph.d.-studerende i
Danmark. Malene fanger kun ekstern rekruttering fra andre universiteter i Danmark eller udlandet i det om-
fang, at det kan antages, at universiteterne sender og modtager et sammenligneligt antal kandidater.
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Afhaengig variabel: Forskerjob pa universitet

Ar efter ph.d.-grad o 1 2 3 4 5 6 7

Antal postdoc og adjunkt
divideret m. antal ph.d.-

studerende pé arbejds- (0,00) (0,01) (0,01) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,08)
plads
Antal ansatte p& ar- 0,00** 0,00 -0,00 -0,00 -0,00 -0,00 0,00 -0,00
bejdsplads

(0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Vejleder:

-0,01 -0,01 -0,03 -0,03 0,01 -0,01 0,01 -0,02
Vejleder ken, mand

(0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,04) (0,04) (0,07)

-0,01 -0,01 -0,01 -0,00 0,03 0,02 0,06 0,08
Vejleder ken, kvinde

(0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,04) (0,06)
Individer 2.761 2.436 2.113 1.752 1.389 1.066 704 394

Note: Estimaterne i hver er beregnet i separate regressioner. Alle regressioner indeholder kontrolvariable for hovedfag og bifag under ph.d.-studie
samt en reekke individkarakteristika malt ved studestart. Disse mél er: alder, karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse, hvorvidt indivi-
det har bern, hvorvidt individet har en partner, etnisk dansk, indvandrer, efterkommer, seksualitet, seksuel partner pa arbejdspladsen, ph.d.-
ordning, indskrivningsar. Regressionerne indeholder falgende mal for individets sundhed &ret far og to &r fer studiestart: har modtaget
mindst en psykiatrisk diagnose, har modtaget medicin for psykiatrisk lidelse, antal beseg hos egen laege, offer for kriminalitet. Der benyttes
robuste standardfejl i parentes.

*10 % signifikans, ** 5 % signifikans, *** 1 % signifikans.

Kilde: VIVE.

Tabel 5.4 Statistisk sammenhang mellem arbejdspladskarakteristika og andel i
forskerjob pa universitet blandt de tidligere mandlige ph.d.-studerende

Afhangig variabel: Forskerjob pa universitet

Ar efter ph.d.-grad o 1 2 3 4 5 6 7

Andel af respondenter i fagmilje (fag og institution), der har oplevet:

0,10 0,14 0,20 0,07 0,21 0,24 0,19 0,00
Sexistiske handelser
(0,12) (0,13) (0,14) (0,14) (0,18) (0,21) (0,24) (0,39)
. -0,06 -0,07 -0,11 0,01 -0,02 0,04 0,04 0,23
Uhoflig og upassende
adfeerd (0,07)  (0,07)  (008)  (0,08)  (00) (013  (0,16)  (0,27)
Manglende stotte fra ar- -0,12** -0,11* -0,09 -0,11* -0,07 -0,05 -0,13 -0,03
bejdspladsen ifm.
sexistiske handelser (0,06) (0,06) (0,06) (0,06) (0,08) (0,09) (0,10) (0,18)

Kenssammensaetning pa arbejdspladsen:

Andel af ledere pé ar- -0,02 -0,02 -0,04 -0,09 -0,08 -0,05 0,03 -0,12
bejdsplads, der er kvin-
der (0,05) (0,05) (0,05) (0,06) (0,06) (0,07) (0,09) (0,13)
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Afhangig variabel: Forskerjob pa universitet

Ar efter ph.d.-grad 0 1 2 3 4 5 6 7
Andel af fastansatte for- -0,02 0,08 0,14 0,17 0,04 0,00 -0,01 -0,21
skere pé arbejdsplads,

der er kvinder (0,09) (0,10) (0,11) (0,11) (0,12) (0,15) (0,20) (0,29)

Konkurrenceniveau pa arbejdspladsen:

Antal lektor divideret -0,01%*%*  -0,071***  -0,07*** -0,00 -0,07** -0,01** -0,01 -0,02**
med antal postdoc og

adjunkt pa arbejdspl. (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,01)
Antal postdoc og adjunkt -0,01%*  -0,02***  -0Q,03*** -0,01 -0,01 -0,02 -0,03 0,02

divideret med antal

ph.d.-stud. pé arbejds-
plads

Antal ansatte pa arbejds-

(0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,06) (0,12)

-0,00 -0,00%** -0,00%** -0,00 -0,00 -0,00 -0,00 -0,00

plads (0,000 (0,000 (0,000 (0,000 (0,000 (0,000 (0,000  (0,00)
Vejleder:

-0,06 -0,05 -0,04  -0,10* -0,05 -0,03 -0,10 0,08
Vejleder kon, mand

(0,05) (0,05) (0,05) (0,06) (0,06) (0,09) (0,11) (0,16)

-0,03  -0,06%*  -0,07** -0,06%* -0,04 0,03 -0,03 -0,04

Vejleder kgn, kvinde

(0,02) (0,03) (0,03) (0,03) (0,03) (0,04) (0,05) (0,08)

Individer 2.035 1.843 1.617 1.389 1.177 914 634 391

Note:

Kilde:

5.2

Estimaterne i hver er beregnet i separate regressioner. Alle regressioner indeholder kontrolvariable for hovedfag og bifag under ph.d.-studie
samt en raekke individkarakteristika malt ved studestart. Disse mél er: alder, karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse, hvorvidt indivi-
det har bern, hvorvidt individet har en partner, etnisk dansk, indvandrer, efterkommer, seksualitet, seksuel partner pa arbejdspladsen, ph.d.-
ordning, indskrivningsar. Regressionerne indeholder felgende mal for individets sundhed aret for og to &r for studiestart: har modtaget
mindst en psykiatrisk diagnose, har modtaget medicin for psykiatrisk lidelse, antal besgg hos egen laege, offer for kriminalitet. Der benyttes
robuste standardfejl i parentes.

*10% signifikans, ** 5% signifikans, *** 1% signifikans.

VIVE.

Mental sundhed og oplevelser med sexistiske
handelser

| dette afsnit beskrives sammenhangen mellem forbrug af offentlige sundhedsydelser
og oplevelser med sexistiske heendelser. Tabel 5.5 og 5.6 viser forskellen mellem indi-
vider af samme ken, der har studeret samme fag pa samme institution, hvor der tages
hgjde for individuel baggrund og sundhedshistorik (se Boks 5.1 for detaljer). Tabellerne
viser forskelle i antal laagebesgg, forbrug af psykofarmaka, sygefraveer, psykiatriske
diagnoser og henvisninger til psykolog/psykiater opdelt i meend og kvinder.
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Boks 5.1 Sadan regner vi pa sammenhangen mellem sexistiske

haendelser og sundhed

Udgangspunktet for resultaterne i dette afsnit er en sammenligning mellem
ph.d.-studerende, hvor den ene har oplevelser med sexistiske heendelser,
mens den anden ikke har haft en s&dan oplevelse.

For sa vidt muligt at se pa forskelle mellem sammenlignelige individer be-
nytter vi en regressionsmetode, hvor vi kun sammenligner individer, der er
ens med hensyn til falgende karakteristika:

®m  Individuel baggrund: ken, alder, &rgang, etnicitet, seksualitet, barn, en-
lig, partner pa arbejdspladsen, karaktersnit fra gymnasial uddannelse,
ph.d.-ordning

B Sundhed i to ar fer start pa ph.d.-uddannelse: antal lsegebesag, psykia-
triske diagnoser, brug af psykofarmaka, henvisninger til psykolog/psy-
kiater

B Fagmiljg: fag og indskrivningsinstitution for ph.d.-uddannelse.

Den generelle tendens i disse resultater er, at individer, der har oplevet mindst en
haendelse med sexistiske heendelser, har et statistisk signifikant hgjere forbrug af de
undersggte offentlige sundhedsydelser i sluthingen af deres ph.d.-uddannelse. Esti-
materne udger et gennemsnit pa tveers af de bergrte individer og méa forventes at
sammenfatte en vaesentlig variation i oplevede haendelser inden for gruppen af be-
rerte individer. Vi finder desuden, at forskellene fortager sig og bliver insignifikante pa
lang sigt.

Resultaterne for kvinder viser et signifikant hgjere antal besgg hos egen leege for de
bergrte individer i slutningen af ph.d.-uddannelsen, dvs. 3-4 ar efter studiestart. Dette
estimat er pad mellem en tredjedel og et halvt besag mere i gennemsnit hos den be-
rerte gruppe i forhold til sammenligningsgruppen, hvilket svarer til et 5-6 % hgjere an-
tal besgg end gennemsnittet blandt ph.d.-studerende.

Der er en signifikant stgrre andel af kvinder i den berarte gruppe, der benytter sig af
psykofarmaka i slutningen af ph.d.-uddannelsen (3-4 ar efter studiestart). Resulta-
terne i Tabel 5.5 viser, at 2-3 procentpoint flere af de bergrte kvinder benytter psyko-
farmaka 3-4 ar efter studiestart, hvilket svarer til 13-16 % hgjere niveau end gennem-
shittet blandt ph.d.-studerende.
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Vi finder ligeledes et signifikant hgjere niveau af langtidssygemeldinger blandt de
bergrte kvinder i forhold til sammenligningsgruppen i slutningen af ph.d.-uddannel-
sen. Resultaterne i Tabel 5.5 viser, at der 2-3 ar efter studiestart blandt de berarte
kvinder er 2 procentpoint flere kvinder med minimum 30 dages sygefraveer i et givet
ar. Det svarer til 27 % flere end gennemsnittet blandt ph.d.-studerende.

Resultaterne viser desuden en signifikant hgjere andel af de bererte kvinder 2 ar ef-
ter studiestart pa ph.d.-uddannelsen, der far en psykiatrisk diagnose.

Vi finder ingen statistisk signifikant forskel hos kvinder i psykolog-/psykiaterbesag.®

Signifikant flere maend, der har oplevet sexistiske haendelser, har veeret langtidssy-
gemeldte i slutningen af deres ph.d.-uddannelse (2 ar efter studiestart) (se Tabel
5.6). Vi finder desuden en signifikant hgjere andel af de bergrte mand, der har be-
segt en psykolog/psykiater 1 og 2 ar efter studiestart.

Der er desuden et hgjere niveau af forbrug af psykofarmaka og langtidssygemeldin-
ger blandt de bergrte maend, men disse forskelle er ikke statistik signifikante.

Tabel 5.5 Statistisk sammenhang mellem oplevelser med sexistiske haendelser og
sundhed for kvindelige ph.d.-studerende

Ar efter start pa ph.d.-forlgb

Afhzengig variabel: Mindst et besag hos psykolog/psykiater

- -0.00 -0.01 0.00 0.00 -0.00 0.01 -0.01
Oplevelser med sexistisk

handling

Afhaengig variabel: Forbrug af psykofarmaka

0.01 0.01 0.01 0.03*** 0.02** -0.00 0.00 -0.01

Oplevelser med sexistisk
handling

Afhzengig variabel: Psykiatrisk diagnose

0.00 0.00 0.071** -0.00 0.00 -0.00 0.00 -0.00

Oplevelser med sexistisk
handling

Afhzengig variabel: Mindst 30 dages sygefraveer

- 0.00 0.01  0.02%  0.02% 0.01  -0.00 -0.02  -0.00
Oplevelser med sexistisk

handling (0.00)  (0.01)  (0.01)  (0.01)  (0.01)  (0.01) (0.01)  (0.01)
Antal individer 2,967 2,954 2,965 2,954 2,606 2,260 1,964 1,656

(0.01) (0.01) (0.01) (0.01) (0.01) (0.01) (0.01) (0.01)

(0.01) (0.01) (0.01) (0.01) (0.01) (0.02) (0.02) (0.02)

(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)

Anm.: Estimationsstrategien er beskrevet i Boks 5.1. Der benyttes robuste standardfejl i parentes. * 10 % signifikans, ** 5 % signifikans,
*** 1 % signifikans.

Kilde: VIVE.

5 Det benyttede registerbaserede mal for psykolog/psykiater besgg inkluderer ikke egen kontakt til privat akter.
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Tabel 5.6

Statistisk sammenhang mellem oplevelser med sexistiske handelser og

sundhed for mandlige ph.d.-studerende

Ar efter start pa ph.d. forleb

Afhzengig variabel: Mindst et besag hos psykolog/psykiater

- 0.00 0.02**  0.02%** 0.00 0.00 0.02 0.02 0.01
Oplevelser med sexistisk
handling (0.0 (0.0 (0.0  (0.01)  (0.01  (0.01  (0.01  (0.01)
Afhaengig variabel: Forbrug af psykofarmaka
- 0.01 0.00 0.01 0.03* 0.02 -0.01 -0.02 0.02
Oplevelser med sexistisk
handling
(0.01) (0.02) (0.01) (0.02) (0.02) (0.02) (0.02) (0.02)
Afhaengig variabel: Psykiatrisk diagnose
- -0.00 -0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.01* 0.01*
Oplevelser med sexistisk
handling
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.01)
Afhzengig variabel: Mindst 30 dages sygefraveer
_— -0.01* 0.01 0.02** 0.01 0.01 0.01 0.00 -0.00
Oplevelser med sexistisk
handling (0.00)  (0.01  (0.01)  (0.0)  (0.01)  (0.01)  (0.01  (0.01)
Antal individer 2,227 2,219 2,225 2,208 1,919 1,698 1,477 1,272
Anm.: Estimationsstrategien er beskrevet i Boks 5.1. Der benyttes robuste standardfejl i parentes. * 10 % signifikans, ** 5 % signifikans,

Kilde:

**k 1 % signifikans.

VIVE.
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Bilag 1

Kilde:

Spergeskemaet

Spergeskemaet blev sendt til alle, der pabegyndte en ph.d.-uddannelse mel-
lem 2010 og 2018, og som kunne kontaktes ved brug af cpr-oplysninger. Det
vil sige, at dede, udvandrede, adressebeskyttede og personer uden fast
adresse sorteres fra (29,7%). Spargeskemaet blev sendt ud online til 15.040
personer af DST Survey - fgrst til 1.000 tilfaeldigt udvalgte den 2. maj 2023 og
dernaest til de resterende 14.040 personer den 8. maj. Der blev udsendt péa-
mindelser til 11.516 personer den 23. maj, 10.088 personer den 20. juni og
9.369 personer den 8. august. Bilagsfigur 1.1 viser en oversigt over det akku-
mulerede antal besvarelser over tid. Indsamlingsperioden var fra den 2. maj
2023 til den 4. september 2023. 5.587 personer besvarede spgrgeskemaet,
hvilket giver en svarprocent pa 35 %.

Bilagsfigur 1.1  Oversigt over det akkumulerede antal besvarelser
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DST Survey.

Spergeskemaet blev udarbejdet pa dansk og indeholder falgende spargsmal.

Har du i Iebet af din ph.d.-ansaettelse oplevet, at en chef, vejleder eller kol-
lega... (Aldrig, En gang, 2-5 gange, 6-9 gange, 10 gange eller mere)

= . optrddte ydmygende eller nedladende over for dig?

= .. ikke lyttede til, hvad du sagde eller var uinteresseret i din mening?

® .. gav nedladende eller fornaermende kommentarer til dig eller dit ar-
bejde?

= .. henvendte sig i uprofessionelle vendinger til dig enten offentligt el-
ler privat?
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... ignorerede eller udelukkede dig fra faglige eller sociale feellesska-
ber pa din arbejdsplads?
... tvivlede pa din demmekraft om et spgrgsmal, som du har/havde

ansvaret for?

... forsggte at tale med dig om noget personligt, som du ikke gnskede
at dele (fx forsegte at diskutere eller kommentere pa dit sexliv)?

.... diskriminerede dig eller behandlede dig darligt pa grund af fx din
etnicitet, dit kan, din alder, din religion, dit helbred eller din seksuelle
orientering?

Under min ph.d.-anseettelse... (Ja, helt afgjort, Ja, nogle gange, Ja, men sjael-
dent, Nej, slet ikke, Ved ikke, onsker ikke at oplyse)

... var det vigtigt for mig med omsorgsfulde kolleger og et aktivt soci-
alt miljg (fx sammenkomster og fejringer af saerlige begivenheder).

... var der en forventning om, at jeg deltog i aktiviteter og udvalg, der
ikke havde et fagligt formal (sdsom kebe en gave til en kollega, arran-
gere en social sammenkomst, tage imod nye medarbejdere eller
snakke med en kollega, der har det svaert).

... deltog jeg i aktiviteter og udvalg, der ikke havde et fagligt formal
(sdsom kebe en gave til en kollega, arrangere en social sammen-
komst, tage imod nye medarbejdere eller snakke med en kollega, der
har det sveert).

... oplevede jeg, at der var balance mellem mit arbejds- og privatliv,
sadan at jeg sjeeldent havde det sadan, at jeg helst ville vaere "begge
steder pa en gang”.

... oplevede jeg, at der pa min arbejdsplads var nogle, der havde en
udtalt holdning til, hvornar eller om jeg skulle have bearn, eller hvor
lang en barsel jeg skulle tage.

| de felgende spargsmal er vi interesserede i haendelser under din ph.d.-an-
seettelse, som er foregdet i forbindelse med dit arbejde. Det kan vaere péa din
arbejdsplads, men ogsé andre steder sdsom konferencer og situationer, hvor
du har veeret i kontakt med forskningsdeltagere, studerende, patienter, kolle-
gaer eller andre i forbindelse med dit arbejde. Har du oplevet... (Aldrig, En
gang, 2-5 gange, 6-9 gange, 10 gange eller mere)

... ugnskede seksuelle kommentarer om fx din krop, tej eller livsstil?
... ugnskede seksuelle kommentarer i en starre gruppe/forsamling?

... upnskede beskeder med seksuelt indhold (fx breve, sms’er, e-mails
eller beskeder pa sociale medier)?
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... stirrende eller flirtende blikke med seksuelle undertoner, som var
ugnskede eller ubehagelige for dig?

... ugnsket fysisk kontakt med seksuelle undertoner, fx klap, kys eller
omfavnelse?

... ugnskede bevaegelser med seksuelle undertoner rettet mod dig?
... ugnskede anmodninger om dates, selvom du allerede har sagt nej?

... at nogen har vist dig pornografiske billeder eller andre materialer
med seksuelt indhold, som var ugnskede eller ubehagelige for dig?

... at nogen har flgjtet eller piftet efter dig pa en made, som var ugn-
sket eller ubehagelig for dig?

... at nogen har blottet sig for dig (fx taget sit tgj af) pa en made, som
var ugnsket eller ubehagelig for dig?

... at nogen har inddraget dig i samtaler om sex mod din vilje?
... at nogen har spredt seksuelle rygter om dig?

... at nogen har fortalt historier med seksuelt indhold, som var ugn-
skede eller ubehagelige for dig?

... at nogen har talt nedsaettende om kvinder/mand pa en made, som
var ugnsket eller ubehageligt for dig?

... seksuelt betonede aktiviteter (fx lege eller strippere) ved festlige
arrangementer, som var ugnskede eller ubehagelige for dig?

... at nogen har nedgjort dig pa grund af dit ken eller seksualitet?

... at nogen har udelukket dig fra socialt samveer eller sociale netvaerk
pa grund af dit ken eller seksualitet?

... at nogen har bedt om seksuelle tjenester til gengaeld for, at du fik
en belgnning (fx lenforhejelse, forfatterskab eller forfremmelse)?

... at nogen har truet med straf eller sanktioner (fx fyring), hvis du af-
viste krav om seksuelle tjenester?

... at nogen har taget pé dig mod din vilje (fx gramset péa dig og/eller
holdt dig fast)?

... forseg pa voldtaegt eller faktisk voldtaegt?

Har du under din ph.d.-ansaettelse vaeret udsat for ugnsket seksuel adfaerd el-
ler anden adfaerd baseret pa ken, som du oplevede nedvardigende pé din ar-
bejdsplads? (Ja, Nej, Ved ikke, ansker ikke at oplyse)

Hvem udsatte dig for den/de uanskede eller ubehagelige haandelser under din
ph.d.-ansaettelse? (Du mé gerne saette flere krydser) (En leder, En ph.d.-stude-
rende, En kollega med mere anciennitet end dig, En vejleder, En studerende, En
ekstern forsker, En ekstern i forbindelse med dataindsamling (fx klient/borger/
patient), En medforfatter, Andre)
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Hvilket sted eller hvilken situation var du i, da du blev udsat for ugnsket sek-
suel adfeerd eller anden adfeerd baseret pa ken, der nedveerdigede dig pa dit
arbejde? (Du ma gerne seette flere krydser) (Kaffestue/spisestue/kantine, Un-
dervisningslokale, | forbindelse med laboratoriearbejde, | forbindelse med da-
taindsamling/feltarbejde, Pa et kontor, Under et vejledermade, Under et semi-
nar, Under et foredrag, Ved en konference, | forbindelse med arbejdsrelateret
aftenaktivitet, Et andet sted eller en anden situation)

Hvordan reagerede dine kollegaer pa din/dine oplevelse(r)? (Du ma gerne
saette flere krydser) (Kendte til haandelsen/haendelserne, Var stgttende og
hjaelpsomme, Betvivlede eller negligerede haendelsen/haendelserne, Gav dig
skylden for haendelsen/handelserne)

Mange mennesker finder en partner pa deres arbejdsplads. De naeste spargs-
mal handler om dine oplevelser med partnerskabsrelationer pa din arbejds-
plads under din ph.d.-anseaettelse. Havde du én eller flere seksuelle partnere
péa din arbejdsplads under din ph.d.-ansaettelse? (Ja, Nej, @nsker ikke at op-
lyse)

Hvad var din professionelle relation til denne person/disse personer? (Du ma
gerne szette flere krydser) (En leder, En ph.d.-studerende, En kollega med
mere anciennitet end dig, En vejleder, En medforfatter, Andre)

Teenk pa din primaere arbejdsplads under din ph.d.-ansaettelse. | hvor hgj grad
mener du, at falgende udsagn er beskrivende for arbejdspladsens holdning og
politikker om ugnsket seksuel adfeerd eller anden nedvaerdigende adfaerd ba-
seret pa ken? Din primaere arbejdsplads under din ph.d.-ansaettelse... (I hgj
grad sandt, | nogen grad sandt, | nogen grad falskt, | hgj grad falskt, Ved ikke,
@nsker ikke at oplyse)

®m . tog ikke proaktive skridt for at forhindre ugnsket seksuel adfaerd
eller anden nedveerdigende adfaerd pa baggrund af ken.

= .. skabte et miljg, hvor ugnsket seksuel adfeerd eller anden nedveer-
digende adfeerd pa baggrund af ken virkede almindeligt eller normait.

= . skabte et miljg, hvor ugnsket seksuel adfeerd eller anden nedveer-
digende adfeerd pa baggrund af ken var mere sandsynligt.

m .. gjorde det sveert at anmelde ugnsket seksuel adfaerd eller anden
nedveaerdigende adfaerd pa baggrund af kaen.

= . reagerede utilstraekkeligt eller fejlnandterede ansattes indberetnin-
ger om ugnsket seksuel adfaerd eller anden nedvardigende adfaerd
pa baggrund af ken.

= .. daekkede over indberetninger om ugnsket seksuel adfaerd eller an-
den nedveerdigende adfeerd pa baggrund af ken.
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= .. benagtede forekomsten af ugnsket seksuel adfaerd eller anden
nedveerdigende adfeerd pa baggrund af ken.

= .. straffede enkeltpersoner direkte eller indirekte for at rapportere
ugnsket seksuel adfzerd eller anden nedveerdigende adfeerd pa bag-
grund af ken.

For at kunne vurdere, om der er grupper af ph.d.-ansatte, der i hgjere grad end
andre bliver forfordelt eller diskrimineret, vil vi meget gerne indsamle informa-

tion om din seksuelle orientering. Hvordan vil du beskrive din seksuelle oriente-
ring? (Homoseksuel, Biseksuel, Heteroseksuel, Andet, Ved ikke, @nsker ikke at

oplyse)

Hvilke ken var repraesenteret blandt dine ph.d.-vejledere? (Du ma gerne satte
flere krydser) (Kvinde, Mand, Anden kgnsidentitet).
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Bilag 2 Gruppering af spergsmal om sexistiske
handelser i spargeskema

Sexistiske haendelser males ved brug af spergeskema om ugnsket seksuel op-
meaerksomhed og chikane udviklet” (USO-DK, NFA, 2023). Se Boks 2.1 for en
beskrivelse af det benyttede spergeskemaredskab. Spargsmalene inddeles i
tre kategorier med udgangspunkt i The Sexual Experiences Questionnaire
(Fitzgerald, Magley, Drasgow & Waldo, 1999) ud fra spergsmalet:

“I de falgende spargsmal er vi interesserede i haendelser under din ph.d.-an-
saettelse, som er foregéet i forbindelse med dit arbejde. Det kan vaere pd din
arbejdsplads, men ogsa andre steder sasom konferencer og situationer, hvor
au har veeret i kontakt med forskningsdeltagere, studerende, patienter, kolle-
gaer eller andre i forbindelse med dit arbejde. Har du oplevet...” (Aldrig, En
gang, 2-5 gange, 6-9 gange, 10 gange eller mere)

m  Koensnedvaerdigende adfzerd (gender harassment, sexist hostility): Ver-
bale handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller nedvaerdiger dem pa
baggrund af deres kan under deres ph.d.-uddannelse

®m .. atnogen har vist dig pornografiske billeder eller andre materialer
med seksuelt indhold, som var ugnskede eller ubehagelige for dig?

= . atnogen har talt nedsaettende om kvinder/mand pa en made, som
var ugnsket eller ubehagelig for dig?

= .. atnogen har nedgjort dig pa grund af dit ken eller seksualitet?

®m .. atnogen har udelukket dig fra socialt samvaer eller sociale netveerk

pa grund af dit ken eller seksualitet?

m  Seksualiseret nedveerdigende adfaerd (gender harassment, sexual hosti-
lity): Ondsindede seksuelle kommentarer eller bevasgelser eller blottelser

= .. uenskede seksuelle kommentarer om fx din krop, tej eller livsstil?
= .. ug@nskede seksuelle kommentarer i en starre gruppe/forsamling?
= .. uenskede beskeder med seksuelt indhold (fx breve, sms’er, e-mails

eller beskeder pa sociale medier)?
®m .. ugnskede beveegelser med seksuelle undertoner rettet mod dig?

= . atnogen har flgjtet eller piftet efter dig pad en made, som var ugn-
sket eller ubehagelig for dig?

= .. atnogen har blottet sig for dig (fx taget sit tej af) pd en made, som
var ugnsket eller ubehagelig for dig?

= .. atnogen harinddraget dig i samtaler om sex mod din vilje?

= .. atnogen har spredt seksuelle rygter om dig?
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= .. at nogen har fortalt historier med seksuelt indhold, som var ugn-
skede eller ubehagelige for dig?

m .. seksuelt betonede aktiviteter (fx lege eller strippere) ved festlige
arrangementer, som var ugnskede eller ubehagelige for dig?

Uensket fysisk kontakt og tvang (unwanted sexual attention and sexual
coercion): Adfeerd, der indbefatter ugnsket fysisk kontakt eller forsag pa
samme, eller seksuel tvang er seksuel adfeerd, hvor magtrelationer spiller
en aktiv rolle, s& som trusler eller belgnning

m . stirrende eller flirtende blikke med seksuelle undertoner, som var
ugnskede eller ubehagelige for dig?

®m .. ugnsket fysisk kontakt med seksuelle undertoner, fx klap, kys eller
omfavnelse?

= .. uegnskede anmodninger om dates, selvom du allerede har sagt nej?

= .. atnogen har bedt om seksuelle tjenester til gengaeld for, at du fik
en belgnning (fx lenforhgjelse, forfatterskab eller forfremmelse)?

= . atnogen har truet med straf eller sanktioner (fx fyring), hvis du af-
viste krav om seksuelle tjenester?

= . atnogen har taget pa dig mod din vilje (fx gramset pa dig og/eller
holdt dig fast)?

= . forseg pa voldtaegt eller faktisk voldtaegt?
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Bilag 3 Alternativ typeopdeling af sexistiske

Bilagsfigur 3.1

handelser

Andel af respondenter, der har oplevet sexistiske

handelser fordelt pa alternativ typeopdeling

Opdelingen i typer folger her tilgangen hos SDU og NFA (Larsson et al., 2023)
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Bilag 4 Kvantitative datakilder, der kombineres
med sporgeskemadata

De kvantitative analyser i projektet drager konklusioner pa baggrund af en sam-
menkobling af spargeskemadata (jf. Bilag 1) og registerdata. | projektet benyttes
felgende registrere.

m  Fra Danmarks Statistik: Befolkningsregister (BEF, SOGN, BOL, DAR, FTFO-
RAEL), kriminalitetsregistre (KRAF, KRAN, KROF, KRSI), sundhedsregistre
og sociale forhold (LPR, SSSY, SGDP), beskaeftigelsesregistre (AKM, BFL,
DREAM, FRAN, FRPE) og uddannelsesregistre (KOTRE, UDDF, UDFK, UDG,
UDGK, PHD)

m  Fra Sundhedsdatastyrelsen: Laeegemiddeldata (LMDB)

®  Fra @konomistyrelsen: Informationer om statsansatte (ISOLA).
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Bilag 5 Ekstern validitet af
sporgeskemabesvarelser

Konklusioner i denne rapport om udbredelse af sexistiske haendelser i danske
ph.d.-miljger i perioden 2010-2018 beror bl.a. pd besvarelser af spargeskemaet
beskrevet i Bilag 1. Spergeskemaet blive sendt ud til personer, der pabegyndte
en ph.d.-uddannelse mellem 2010 og 2018, og som kan kontaktes ved brug af
cpr-oplysninger. Besvarelsesprocenten var 34,5. Ud over disse er en mindre
gruppe af tidligere ph.d.-studerende undtaget fra besvarelse (jf. Bilag 1).

Konklusionerne i rapporten er repraesentative for den responderende populati-
on. | hvor hgj grad konklusionerne kan ekstrapoleres til den fulde population,
afhaenger af, i hvor hgj grad den responderende population er repraesentativ for
den fulde population.

Det er i sagens natur grundleeggende ikke muligt at konkludere pa, hvorvidt ud-
bredelse af sexistiske haendelser er den samme blandt ikke-respondenter som
hos respondenter. Det, man kan gare for at anskueliggere omfanget af selektion
ind i besvarelsen af spargeskemaet, er at sammenligne respondenter og ikke-
respondenter pa baggrund af registerdata, da disse informationer er tilgeengeli-
ge for begge grupper. En sddan sammenligning vil kunne afslgre selektion ind i
besvarelsen, hvis nogle grupper her flere sexistiske haendelser end andre, og
dette giver sig udslag i flere eller faerre besvarelser. Hvis vi eksempelvis finder,
at respondenter og ikke-respondenter er sammenlignelige pa tveers af fagmilje-
er, og vi samtidig har en forventning om, at sexistiske haendelser varierer pa
tveers af fagmiljger, sa indikerer dette en mindre grad af selektion ind i respon-
dentgruppen pa baggrund af sexistiske haendelser.

Resultaterne af sammenligningen mellem respondenter og ikke-respondenter er
tilgeengelig i Bilagstabel 5.1 og for maend og kvinder separat in Bilagstabel 5.2
0g 5.3. Tabellerne viser gennemsnitsveaerdier for hhv. respondenter og ikke-
respondenter samt forskelle og p-vaerdier. Resultaterne viser, at der lader til at
veere en meget lille grad af selektion ind i besvarelser pa tvaers af en lang raekke
observerbare karakteristika. Dette er tilfaeldet, ndr man ser pé tveers af fag,
institution, alder, kompetencer, sundhed og karriereforlab. Konklusionen pa
baggrund af disse resultater er, at konklusioner i denne rapport i nogen grad
kan anskues som repraesentative for den fulde population.

Tabellerne afslgrer dog et par grupper, der lader til at have selektion ind i be-
svarelsen. De vasentligste er, at andelen af kvinder blandt respondenter er 8
procentpoint hajere end blandt ikke-respondenter. P& baggrund af denne uba-
lance har vi valgt at dele alle resultater op i maend og kvinder i rapporten.
Bilagstabel 5.2 og 5.3 viser en hgj grad af balance i observerbare karakteristika
mellem respondenter og ikke-respondenter inden for kan.
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En anden veaesentlig ubalance mellem respondenter og ikke-respondenter er, at
individer med indvandrerbaggrund (fx internationale studerende) er underre-
praesenteret blandt respondenterne. Det er desuden vaesentligt at fremheeve, at
sporgeskemaet er sendt ud til individer, der kan kontaktes ved brug af cpr-op-
lysninger. Dette vil vaesentligt reducere gruppen af ph.d.-studerende med ind-
vandrerbaggrund, der har modtaget spagrgeskemaet, da de ikke laengere er i
landet og dermed ikke er en del af denne unders@gelse. Konklusioner om grup-
pen af indvandrere, der har besvaret spgrgeskemaet, kan derfor i mindre grad
anskues at veere repraesentative for den fulde population.

Bilagstabel 5.1 Sammenligning mellem respondenter og ikke-respondenter

Gns. Gns. Forskel P value
Kvinde 0.48 0.57 -0.08 0.00
Alder 30.64 30.90 -0.25 0.02
Enlig 0.34 0.34 0.00 0.73
Barn 0.25 0.32 -0.07 0.00
Danske foraeldre 0.80 0.89 -0.09 0.00
Indvandrer 0.19 0.10 0.08 0.00
Efterkommer 0.01 0.01 0.01 0.00
Karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse -0.04 -0.01 -0.02 0.04
Afhandlingens hovedomrade:
Humanistisk og teologisk 0.08 0.10 -0.02 0.00
Kunstnerisk 0.02 0.00 0.02 0.00
Naturvidenskab 0.14 0.14 0.00 0.61
Samfundsvidenskab 0.1 0.12 -0.01 0.06
Teknisk videnskab 0.24 0.20 0.04 0.00
Jordbrug, natur og miljg 0.06 0.06 0.01 0.17
Sundhedsvidenskab 0.34 0.38 -0.04 0.00
Primaer arbejdsplads under ph.d.-forlgb:
Aalborg Universitet 0.10 0.10 0.00 0.53
Aarhus Universitet 0.21 0.23 -0.02 0.01
Arkitektskolen 0.00 0.00 0.00 0.23
CBS 0.02 0.02 0.00 0.06
DTU 0.17 0.14 0.04 0.00
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Gns. Gns. Forskel P value
Kunst 0.00 0.01 0.00 0.46
IT-Universitetet 0.01 0.00 0.00 0.04
Kebenhavns Universitet 0.35 0.36 -0.01 0.39
Roskilde Universitet 0.02 0.03 -0.01 0.04
Syddansk Universitet 0.10 0.1 -0.01 0.02
Status for ph.d.-forlgb:
Ph.d. afsluttet 0.77 0.80 -0.03 0.00
Ph.d. i gang 0.11 0.11 0.00 0.57
Ph.d. afbrudt 0.12 0.09 0.02 0.00
Sundhedsstatus:
Psykiatrisk diagnose é&ret for pdbegyndt ph.d. 0.01 0.00 0.00 0.30
Antal leegebesgg aret for pdbegyndt ph.d. 3.54 414 -0.59 0.00
Kontakt til psykolog el. psykiater, aret far pdbegyndt ph.d. 0.02 0.03 0.00 0.22
Psykofarmaka, ret for pdbegyndt ph.d. 0.04 0.04 0.00 0.57
Offer for kriminalitet, aret fer pabegyndt ph.d. 0.02 0.02 0.00 0.10
Antal leegebesgg, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d. 27.70 29.32 -1.62 0.00
Kontakt til psyk. el. psyk., &r 0-5 &r efter pdbegyndt ph.d. 0.10 0.12 -0.01 0.03
Psykofarmaka, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d. 0.36 0.36 0.00 0.89
Psykiatrisk diagnose, &r 0-5 ar efter pabegyndt ph.d. 0.03 0.03 0.00 0.24
Offer for kriminalitet, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d. 0.04 0.04 0.00 0.99
Antal fravaersdg. m. sygdom, &r 0-5 &r efter pdbegyndt ph.d. 25.56 28.08 -2.52 0.07
Ar med 30+ dages fravaer, &r 0-5 ar efter pdbegyndt ph.d. 0.12 0.12 0.00 0.44
Ph.d.-ordning:
Ph.d.-ordning, 3-arigt forlgb 0.93 0.93 0.00 0.62
Ph.d.-ordning, 4+4 0.05 0.05 0.00 0.46
Ph.d.-ordning, 3+5 0.01 0.01 0.00 0.32
Ph.d.-ordning, andet/uoplyst 0.01 0.00 0.00 0.61
Ar for pabegyndelse af ph.d.:
2010 0.1 0.1 0.00 0.86
20M 0.10 0.11 -0.01 0.08
2012 0.1 0.12 -0.01 0.18
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Gns. Gns. Forskel P value
2013 0.12 0.11 0.01 0.08
2014 0.11 0.M 0.00 0.85
2015 0.11 0.10 0.00 0.47
2016 0.11 0.10 0.00 0.62
2017 0.11 0.11 0.00 0.76
2018 0.12 0.12 0.00 0.87
Akademisk job pa univ. 5 ar efter afsluttet ph.d.-forleb:
Postdoc, Adjunkt, Lektor, Professor 0.21 0.23 -0.02 0.10
Postdoc 0.07 0.07 0.00 0.68
Adjunkt 0.06 0.07 -0.01 0.12
Lektor 0.07 0.08 -0.01 0.1
Andet akademisk job 0.04 0.04 0.00 0.41
Andel i aka. job, ansat p& andet univ. end under ph.d.-forlgb 0.22 0.25 -0.03 0.21
Antal 5587 11,297

Kilde: VIVE.

Bilagstabel 5.2 Sammenligning mellem respondenter og ikke-respondenter,
kun kvinder

Gns. Gns. Forskel P value
Alder 31.22 31.69 -0.47 0.00
Enlig 0.31 0.31 0.00 0.84
Barn 0.31 0.37 -0.05 0.00
Danske forzeldre 0.80 0.89 -0.09 0.00
Indvandrere 0.19 0.10 0.08 0.00
Efterkommer 0.01 0.01 0.01 0.00
Karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse -0.04 0.00 -0.04 0.01
Afhandlingens hovedomrade:
Humanistisk og teologisk 0.10 0.M -0.01 0.15
Kunstnerisk 0.02 0.00 0.02 0.00
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Gns. Gns. Forskel P value
Naturvidenskab 0.1 0.M 0.00 0.91
Samfundsvidenskab 0.12 0.13 -0.01 0.10
Teknisk videnskab 0.15 0.13 0.02 0.01
Jordbrug, natur og miljg 0.08 0.07 0.01 0.06
Primzer arbejdsplads under ph.d.-forlab:
Sundhedsvidenskab 0.42 0.45 -0.03 0.01
Aalborg Universitet 0.08 0.09 -0.01 0.18
Aarhus Universitet 0.22 0.24 -0.02 0.03
Arkitektskolen 0.00 0.00 0.00 0.34
CBS 0.02 0.02 0.01 0.06
DTU 0.12 0.10 0.02 0.00
Kunst 0.01 0.01 0.00 0.88
IT-Universitetet 0.00 0.00 0.00 0.26
Kebenhavns Universitet 0.41 0.39 0.02 0.13
Roskilde Universitet 0.03 0.03 -0.01 0.02
Syddansk Universitet 0.12 0.12 -0.01 0.25
Status for ph.d.-forlgb:
Ph.d. afsluttet 0.75 0.78 -0.03 0.00
Ph.d.igang 0.14 0.13 0.01 0.16
Ph.d. afbrudt 0.12 0.09 0.02 0.00
Sundhedsstatus:
Psykiatrisk diagnose, aret fgr pabegyndt ph.d. 0.01 0.00 0.00 0.10
Antal lzegebesag, dret for pabegyndt ph.d. 5.26 5.69 -0.42 0.00
Kontakt til psykolog el. psykiater, aret far pabegyndt ph.d. 0.03 0.04 -0.01 0.14
Psykofarmaka, &ret for pdbegyndt ph.d. 0.05 0.05 0.00 0.87
Offer for kriminalitet, aret fer pabegyndt ph.d. 0.02 0.02 0.00 0.65
Antal legebesag, ar 0-5 ar efter pdbegyndt ph.d. 40.93 40.30 0.63 0.35
Kontakt til psyk. el. psyk., r 0-5 &r efter pdbegyndt ph.d. 0.14 0.15 -0.01 0.11
Psykofarmaka, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d. 0.41 0.40 0.01 0.32
Psykiatrisk diagnose, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d. 0.04 0.04 0.00 0.53
Offer for kriminalitet, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d. 0.04 0.04 0.00 0.67
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Gns. Gns. Forskel P value
Antal fravaersdg. m. sygd., ar 0-5 &r efter pdbegyndt ph.d. 37.41 35.68 1.72 0.44
Ar med 30+ dages fraveer, &r 0-5 ar efter pdbegyndt ph.d. 0.18 0.17 0.01 0.26
Ph.d.- ordning:
Ph.d.-ordning, 3-&rigt forlgb 0.95 0.95 0.00 0.94
Ph.d.-ordning, 4+4 0.04 0.04 0.00 0.91
Ph.d.-ordning, 3+5 0.01 0.01 0.00 0.76
Ph.d.-ordning, andet/uoplyst 0.00 0.00 0.00 0.19
Ar for pabegyndelse af ph.d.:
2010 0.11 0.1 0.00 1.00
20M 0.10 0.M -0.01 0.03
2012 0.12 0.1 0.00 0.68
2013 0.13 0.1 0.02 0.03
2014 0.11 0.1 0.00 0.96
2015 0.M 0.1 0.00 0.92
2016 0.11 0.10 0.01 0.31
2017 0.M 0.12 -0.01 0.23
2018 0.11 0.12 0.00 0.67
Akadem. job pa univ. 5 ar efter afsluttet ph.d.-forleb:
Postdoc, Adjunkt, Lektor, Professor 0.20 0.21 -0.02 0.27
Postdoc 0.08 0.07 0.01 0.17
Adjunkt 0.06 0.07 -0.01 0.14
Lektor 0.06 0.08 -0.01 0.09
Andet akademisk job 0.04 0.05 -0.01 0.12
Andel i aka. job, ansat p& andet univ. end u. ph.d.-forlgb 0.22 0.21 0.01 0.74
Antal 3177 5,466

Kilde: VIVE.
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Bilagstabel 5.3 Sammenligning mellem respondenter og ikke-respondenter,

kun maend

Alder

Enlig

Barn

Danske foraeldre

Indvandrere

Efterkommere
Karaktergennemsnit fra gymnasial uddannelse
Afhandlingens hovedomrade:
Humanistisk og teologisk
Kunstnerisk

Naturvidenskab
Samfundsvidenskab

Teknisk videnskab

Jordbrug, natur og miljg
Sundhedsvidenskab

Primzer arbejdsplads under ph.d.-forlab:
Aalborg Universitet

Aarhus Universitet
Arkitektskolen

CBS

DTU

Kunst

IT-Universitetet

Kegbenhavns Universitet
Roskilde Universitet

Syddansk Universitet

Status for ph.d.-forlab:

Ph.d. afsluttet

Ph.d. i gang

Gns.

30.10

0.36

0.19

0.80

0.19

0.01

-0.04

0.07

0.03

0.18

0.10

0.32

0.05

0.26

0.12

0.21

0.00

0.02

0.22

0.00

0.01

0.30

0.02

0.09

0.79

0.09

Gns.

29.85

0.38

0.25

0.89

0.1

0.01

-0.03

0.09

0.01

0.18

0.1

0.29

0.04

0.29

0.1

0.22

0.00

0.02

0.19

0.01

0.01

0.32

0.02

0.10

0.82

0.09

Forskel

0.25

-0.01

-0.06

-0.09

0.08

0.01

0.00

-0.02

0.02

-0.01

0.00

0.03

0.00

-0.03

0.01

-0.01

0.00

0.00

0.03

0.00

0.00

-0.02

0.00

-0.01

-0.03

0.00

P value

0.09

0.22

0.00

0.00

0.00

0.00

0.77

0.01

0.00

0.55

0.62

0.00

0.40

0.01

0.23

0.14

0.64

0.44

0.00

0.26

0.18

0.13

0.87

0.09

0.00

0.79
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Ph.d. afbrudt

Sundhedsstatus:
Psykiatrisk diagnose, aret fgr pabegyndt ph.d.

Antal laegebesag, ret for pdbegyndt ph.d.

Kontakt til psykolog el. psykiater, aret far padbegyndt ph.d.

Psykofarmaka, aret fer pabegyndt ph.d.

Offer for kriminalitet, aret for padbegyndt ph.d.

Antal leegebesag, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d.
Kontakt til psyk. el. psyk., &r 0-5 &r efter pdbegyndt ph.d.
Psykofarmaka, &r 0-5 &r efter pdbegyndt ph.d.
Psykiatrisk diagnose, &r 0-5 ar efter pabegyndt ph.d.

Offer for kriminalitet, ar 0-5 ar efter pabegyndt ph.d.

Antal fravaersdg. m. sygd., &r 0-5 &r efter pdbegyndt ph.d.

Ar med 30+ dages fravaer, &r 0-5 ar efter pabegyndt ph.d.

Ph.d.-ordning:

Ph.d.-ordning, 3-arigt forlab
Ph.d.-ordning, 4+4

Ph.d.-ordning, 3+5

Ph.d.-ordning, andet/uoplyst

Ar for pabegyndelse af ph.d.:

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

2017

2018

Akadem. job pa univ. 5 ar efter afsluttet ph.d.-forlgb:
Postdoc, Adjunkt, Lektor, Professor

Postdoc

0.12

0.00

1.93

0.02

0.03

0.01

14.90

0.07

0.31

0.02

0.03

14.11

0.06

0.91

0.07

0.01

0.01

0.12

0.1

0.10

0.12

0.1

0.1

0.10

0.1

0.12

0.22

0.07

0.09

0.00

2.10

0.01

0.03

0.01

14.74

0.07

0.31

0.02

0.03

17.99

0.06

0.91

0.07

0.02

0.01

0.12

0.1

0.12

0.12

0.M

0.10

0.10

0.10

0.12

0.25

0.07

0.03

0.00

-0.16

0.00

0.00

0.00

0.16

0.00

0.00

0.01

0.00

-3.88

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

-0.02

0.00

0.00

0.01

0.00

0.01

0.00

-0.02

-0.01

0.00

0.87

0.03

0.08

0.92

0.13

0.70

0.96

0.92

0.05

1.00

0.01

0.60

0.64

0.88

0.17

0.55

0.71

0.65

0.02

0.78

0.79

0.30

0.84

0.05

1.00

0.14

0.47
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Adjunkt 0.07 0.08 -0.01 0.34

Lektor 0.08 0.09 -0.01 0.39
Andet akademisk job 0.04 0.04 0.00 0.62
Andel i aka. job, ansat pa andet univ. end u. ph.d.-forlgb 0.22 0.28 -0.06 0.04
Antal 2,410 5,831

Kilde: VIVE.
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Bilag 6 Frekvens af oplevelser med sexistiske
handelser

Bilagsfigur 6.1 Frekvens af oplevelser med sexistiske hzendelser,

kvinder
Har du oplevet:

Ugnsket fysisk kontakt med seksuelle
undertoner, fx klap, kys eller omfavnelse?
At nogen har taget pa dig mod din vilje fx
gramset pa dig og/eller holdt dig fast?
Ugnskede anmodninger om dates, selvom du
allerede har sagt nej?
At nogen har flgjtet eller piftet efter dig pa en
made, som var ugnsket eller ubehageligt for...
At nogen har bedt om seksuelle tjenester til
gengeeld for, at du fik en belgnning fx...
At nogen har truet med straf eller sanktioner fx
fyring, hvis du afviste krav om seksuelle...

Forseg pé voldtaegt eller faktisk voldtaegt?

Ugnskede seksuelle kommentarer om fx din
krop, tgj eller livsstil?
Stirrende eller flirtende blikke med seksuelle
undertoner, som var ugnskede eller...
Ugnskede seksuelle kommentarer i en sterre
gruppe/forsamling?

At nogen har fortalt historier med seksuelt
indhold, som var ugnskede eller ubehagelige...
At nogen har inddraget dig i samtaler om sex

mod din vilje?
Ugnskede beveegelser med seksuelle
undertoner rettet mod dig?
Ugnskede beskeder med seksuelt indhold fx
breve, sms'er, e-mails eller beskeder pa...
Seksuelt betonede aktiviteter fx lege eller
strippereved festlige arrangementer, som...

At nogen har spredt seksuelle rygter om dig?

At nogen har blottet sig for dig fx taget sit tgj
af pa en made, som var ugnsket eller...
At nogen har talt nedssettende om
kvinder/mand p& en méde, som var ugnsket...
At nogen har nedgjort dig pa grund af dit ken
eller seksualitet?

At nogen har udelukket dig fra socialt samveer
eller sociale netvaerk pa grund af dit ken eller...
At nogen har vist dig pornografiske billeder

eller andre materialer med seksuelt indhold,...

o

005 01 015 0,2 025 03 0,35

m Mere end 5 gange Mindst 2 gange  m Mindst 1 gang

Anm.: Spergsmaélene rammesaettes med felgende introtekst: ”I de felgende spargsmal er vi interesserede i haendelser
under din ph.d.-anseettelse, som er foregdet i forbindelse med dit arbejde. Det kan veere pa din arbejdsplads, men
ogsa andre steder sdsom ved konferencer og i situationer, hvor du har vaeret i kontakt med forskningsdelta-gere,
studerende, patienter, kolleger eller andre i forbindelse med dit arbejde”. Manglende sgjler skyldes databegraens-
ninger. Antal respondenter(m/k): 5.587.

Kilde: VIVE
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Bilagsfigur 6.2 Frekvens af oplevelser med sexistiske haendelser, maend

Har du oplevet:

Ugnsket fysisk kontakt med seksuelle...
At nogen har taget pé dig mod din vilje fx...
Ugnskede anmodninger om dates, selvom du...
At nogen har flgjtet eller piftet efter dig pa en...
At nogen har bedt om seksuelle tjenester til...
At nogen har truet med straf eller sanktioner...
Forseg pa voldtaegt eller faktisk voldtaegt?
Ugnskede seksuelle kommentarer om fx din...
Stirrende eller flirtende blikke med seksuelle...
Ugnskede seksuelle kommentarer i en starre...
At nogen har fortalt historier med seksuelt...
At nogen har inddraget dig i samtaler om sex...
Uognskede bevaegelser med seksuelle...
Ugnskede beskeder med seksuelt indhold fx...
Seksuelt betonede aktiviteter fx lege eller...
At nogen har spredt seksuelle rygter om dig?
At nogen har blottet sig for dig fx taget sit tg;...
At nogen har talt nedszettende om...
At nogen har nedgjort dig pa grund af dit ken...
At nogen har udelukket dig fra socialt...

At nogen har vist dig pornografiske billeder...

0 005 01 015 02 025 03 0,35

1 1 1 1 1

m Mere end 5 gange Mindst 2 gange  m Mindst 1 gang

Anm.: Spergsmaélene rammesaettes med felgende introtekst: ”I de felgende spergsmal er vi interesserede i haendelser
under din ph.d.-anszeettelse, som er foregdet i forbindelse med dit arbejde. Det kan veere pa din arbejdsplads, men
ogsa andre steder sdsom ved konferencer og i situationer, hvor du har vaeret i kontakt med forskningsdeltagere,
studerende, patienter, kolleger eller andre i forbindelse med dit arbejde”. Manglende sgjler skyldes databegraens-
ninger. Antal respondenter (m/k): 5.587.

Kilde: VIVE
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Bilag 7 Kvalitativt undersegelsesdesign

Kvalitativt datagrundlag

Den kvalitative delundersegelse er baseret pa en kombination af data indsam-
let via fokusgrupper, dagbgger, individuelle interviews og geninterviews.

Bilagstabel 6.1 viser en oversigt over datagrundlaget for den kvalitative delun-
dersggelse.

Bilagstabel 7.1 Oversigt over datagrundlaget for den kvalitative
delundersagelse

Fokusgrupper Fire fokusgrupper af 2 timers varighed med 3-4 deltagere
Tre afholdt pa Sjeelland, 1i Jylland
Se rammesaetning for fokusgruppe i Bilag 9, introduktion i Bilag 11
og interviewguide i Bilag 12

Dagbager Refleksionsnotater fra 15 deltagere

Se dagbogsinstruktion i Bilag 14

Individuelle interviews Individuelle interviews med 15 deltagere

Se interviewguide i Bilag 15

Individuelle geninterviews Individuelle geninterviews med 15 deltagere gennemfart 9-10 ma-
neder efter farste interview

Se geninterviewguide i Interviewguide til geninterview i Bilag 16

Rekruttering af deltagere

VIVE rekrutterede 15 kvindelige ph.d.-studerende i sidste del af deres ph.d.-
projekt til den kvalitative delundersggelse. Deltagerne er udvalgt fra forskel-
lige universiteter, fakulteter, institutter og fagomrader med henblik pa at opna
variation i datamaterialet. Vi har seaerligt tilstreebt — og er lykkedes med — at re-
kruttere deltagere fra sdvel universiteter med lav som hgj andel af kvindelige
forskere og studerende. Dette med henblik pa at fa indsigt i eventuelle kans-
betingede kultur- og forskningspraksisser pa universiteterne.

Deltagerne er rekrutteret gennem et invitationsbrev, som efterlyser kvindelige
ph.d.-studerende i sidste del af deres projekt til en undersggelse af sexisme
og kensstereotyper pa danske universiteter samt betydning af ken for kvinde-
lige ph.d.-studerendes overvejelser om en fremtid pa danske universiteter.
Brevet beskriver undersggelsens metodiske design, at deltagelse i undersg-
gelsen er frivillig, at vi behandler data med fortrolighed og ikke skriver navne
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péa personer eller steder i udgivelser. Invitationsbrevet ses i Bilag 9. Vi delte in-
vitationen med ph.d.-foreninger og ph.d.-skoler, som videreformidlede under-
segelsen pa deres hjemmesider, til Facebook-grupper etc.

Vi modtog i alt 44 henvendelser og udvalgte 16 deltagere. Rekrutteringskriteri-
erne var, at det skulle vaere dansktalende kvinder i sidste halvdel af deres
ph.d.-forlab. Sprogkriteriet var med af praktiske arsager grundet manglende
ressourcer til oversaettelse, samt undersggelsesdesignet, hvor fokusgrupper
indgar. Alle 44 henvendelser levede op til disse kriterier, og den yderligere ud-
veelgelse blev foretaget ud fra enske om variation pa felgende faktorer:

m  Fagomrade: Vi udvalgte deltagere fra naturvidenskabelige, humanistiske
og samfundsvidenskabelige fagomréder.

m  Koensfordeling: Vi udvalgte deltagere fra bade kvinde- og mandsdomine-
rede forskningsmiljger samt steder med ligelig kensfordeling.

m  Universitet: Vi udvalgte deltagere fra forskellige universiteter landet over
(i alt er fem universiteter repraesenteret i undersggelsen).

®  Familiestatus: Vi udvalgte deltagere bade med og uden barn.

m  Oplevelse af sexisme: Vi udvalgte nogle deltagere, der ikke oplevede se-
xisme som et stort problem, og andre, som havde flere og/eller grove ople-
velser med forskellige former for sexisme, kennede barrierer og/eller sek-
suelle kraenkelser.

| udveelgelsen af deltagerne til den kvalitative delundersegelse har vi priorite-
ret variation og ikke repraesentativitet. Den kvalitative delundersegelse har til
formal at vise variationen i kvinders oplevelser og den betydning, det har for
deres fremtidsovervejelser, mens den kvantitative delundersggelse vil for-
holde sig til spergsmal om omfang og udbredelse.

Sampling-strategien kombinerer saledes selv-selektion og strategisk udvael-
gelse. | fgrste fase, hvor invitationsbrevet blev distribueret ud til ph.d.-skoler-
ne, var det kvinderne selv, der meldte sig som deltagere. Selv-selektionen i
denne fase betyder, at vi rekrutterer kvinder, som er interesserede i at deltage
i en undersggelse om sexisme, der antageligvis ofte er kvinder, som i et eller
andet omgang er interesserede i emnet. | anden fase, hvor vi udvalgte delta-
gerne, valgte vi bade deltagere, der beskrev sexisme som et stort problem, og
deltagere, der fortalte, at de ikke oplevede det s&ddan. Den strategiske udveel-
gelse betyder ikke, at gruppen er repreaesentativ for alle kvindelige ph.d.-stu-
derende, men den betyder, der er variation i samplingen i forhold til kvinder-
nes oplevelser med og holdning til sexisme.
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Bilag 8 Dataindsamling

Undersggelsens kvalitative data er indsamlet gennem en kombination af fire
metoder: 1) fokusgruppeinterviews, 2) observations- og refleksionsnoter i
dagbgger, 3) individuelle interviews og 4) individuelle geninterviews. Dataind-
samlingen blev pabegyndt i november 2022 og afsluttet i september 2023. Vi
gennemgar dataindsamlingsmetoderne i afsnittene nedenfor.

Fokusgruppeinterviews

Fire fokusgruppeinterviews indledte den kvalitative dataindsamling i perioden
3.-8. november 2022. Fire deltagere var inviteret til hver, dvs. i alt 16 deltage-
re. En deltager blev imidlertid syg, og undersggelsen kom dermed til at omfat-
te 15 deltagere. Fokusgruppeinterviewene havde en gennemsnitlig varighed
pa 2 timer. For hver af fokusgrupperne medvirkede 2-3 projektmedarbejdere
fra VIVE, mens undersegelsens 15 deltagere fordelte sig i fokusgrupperne med
et antal pa 3-4 personer pr. fokusgruppe.

[. Sammensaetning

Vi fordelte deltagerne i fokusgrupperne, saledes at ingen af deltagerne kom
fra samme forskningsmiljg og/eller havde kendskab til hinanden forud for fo-
kusgruppen. Dette med henblik p3, at deltagerne kunne tale frit og ikke lade
sig pavirke af, at de eventuelt ville stede ind i hinanden pa universitetet efter
deres medvirken i fokusgruppeinterviewet. Herudover ansa vi det som en for-
del at sammensaette fokusgrupperne pa tveers af forskningsmiljger (dvs. fra
forskellige universiteter, fakulteter, institutter og faglige baggrunde), idet vi
ved, at en vis forskellighed i deltagersammensaetning fremmer den sociale ud-
veksling i fokusgruppeinterviews (Halkier 2008:28). Deltagerne havde dog dét
til feelles at vaere kvinder i sidste del af deres ph.d.-projekt.

Vi erfarede, at balancen mellem forskellighed og genkendelighed i deltager-
sammensatningen var positiv for dynamikken i fokusgruppen. Forskelligheden
fik deltagerne til at reflektere over deres egne udgangspunkter og oplevelser,
nar de eksempelvis herte om forhold og dynamikker pé andre universiteter.
Udtalelser i fokusgrupperne som “jeg kan ikke forestille mig denne situation i
min afdeling”illustrerer denne pointe.

Samtidig bar dynamikken i fokusgrupperne praeg af genkendelighed, idet del-
tagerne kunne erfare, at de ofte ikke var alene med visse oplevelser. En delta-
ger, der i en fokusgruppe udbrad: “Det er naesten 1:1, hvad jeg har veeret ud-
sat for”, illustrerer denne pointe.

136



/. Interviewguide og ovrige elementer

Til fokusgrupperne gjorde vi brug af en semistruktureret interviewguide.
Guiden blev udarbejdet med afsaet i nyeste litteratur pa omradet, bl.a. bogen
"Sexism in Danish Higher Education and Research: Understanding, exploring,
acting” (Einarsen et al., 2021). For at kvalitetssikre guiden blev den udsendt til
kommentarer hos to af undersggelsens felgegruppemedliemmer, som har ind-
gaende viden om forskningsomradet.

Den anvendte guide var opbygget omkring en raekke temaer: baggrund, termi-
nologi og genstandsfelt, personlige erfaringer med k@nnede stereotyper, bar-
rierer, kensbaseret diskrimination og sexisme, institutionelle rammer, initiativer
og ansvar samt overvejelser om fremtiden. Foruden disse temaer indeholdt
guiden to vignetter samt en introduktion til en dagbogsteknik, som deltagerne
skulle gare brug af i en treugers periode efter fokusgruppeinterviewet. Se in-
terviewguiden til fokusgrupperne i Bilag 12.

Vignetterne, som vi gjorde brug af, var inspirerede af ovennasvnte bog af Ei-
narsen, et al. (2021). | denne bog er 28 vignetter udviklet pa baggrund af mere
end 700 vidneudsagn, som forfatterne bag bogen indsamlede i efteraret 2020.
Forud for vores brug af vignetterne reviderede vi dem en smule, sa de pas-
sede til denne undersagelse, og vi fik grent lys til vores brug af forfatterne.

Formalet med at bruge vignetter var at muliggere en snak om sexisme, uden at
det er nedvendigt at bruge deltagernes personlige erfaringer som illustrerende
eksempler. Det kan veere fglsomt at dele oplevelser med sexisme, og som del af
rammesaetningen understregede vi, at det var helt i orden, hvis deltagerne ikke
havde lyst til at dele personlige erfaringer i fokusgruppen. Dette blev bade skre-
vet eksplicit i en mail forud for fokusgruppen og sagt fer samt undervejs i fokus-
gruppeinterviewet. Deltagerne fik samtidig at vide, at hvis der var oplevelser,
som de gerne ville bidrage med til denne undersggelse, men som de ikke havde
lyst til at dele i fokusgruppen, sé ville det longitudinelle design give dem mulig-
hed for at forteelle om det i en dagbog eller de individuelle interviews.

Udvelgelsen af de forskellige vignetter blev foretaget ud fra et snske om at
have variation; der er sdledes bade vignetter, der har fokus pé stereotype
kensopfattelser, sexistiske handelser og problematikker relateret til graviditet
og barsel. | alt havde vi udvalgt 8 vignetter, som vi fandt passende i denne un-
dersegelse. | praksis endte vi med — betinget af fokusgruppernes dynamik — at
gere brug af vignetterne i varierende omfang. For at se en liste over de vignet-
ter, vi udvalgte og gjorde brug af, se Bilag 12.
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Dagbeger og individuelle interviews

| en 3-ugers periode efter fokusgruppeinterviewene tog deltagerne ugentlige
observations- og refleksionsnoter i dagbgger. Noterne blev taget med afseet i
spergsmalene:

m  Har du oplevet eller reflekteret over noget, som du opfatter som sexisme,
kensstereotyper og/eller kensbaseret diskrimination pa universitetet?

m  Har du haft overvejelser om din arbejdsmaessige fremtid i dag? Hvis ja,
hvad har du teenkt eller gjort?

Formalet med noterne var at fa deltagerne til at lsegge maerke til og seette ord
pa eventuelle kennede barrierer pa universitetet, som ofte optraeder som selv-
folgelige og usynliggjorte samt indsamle deres fremtidsovervejelser, som de
udfoldede sig i realtid. Vi indsamlede dagbagerne forud for de individuelle in-
terviews og lagde indholdet af dem til grund for de individuelle interviews (lees
mere om vores brug af dagbgger i Bilag 14).

De individuelle interviews blev gennemfgrt i perioden 5. til 21. december 2023.
Interviewene havde en gennemsnitlig varighed péa en time og blev gennemfart
med afsaet i en semistruktureret interviewguide. Formalet med de individuelle
interviews var at samle op pa fokusgruppeinterviewet og de dagbager, som
deltagerne havde skrevet siden. Centralt for de individuelle interviews var at
fa uddybet deltagernes individuelle oplevelser, tanker og refleksioner i forhold
til sexisme og kennede barrierer pa universiteterne. Med andre ord aspekter,
som ikke blev udfoldet under fokusgruppeinterviewet.

Herudover blev de individuelle interviews brugt til at hgre om deltagernes
fremtidsovervejelser i forhold til en forskerkarriere p& de danske universiteter.
Den anvendte interviewguide var opbygget omkring falgende temaer: indle-
dende dagbog og refleksioner/erfaringer siden sidst, sexisme pé de danske
universiteter og overvejelser vedrgrende fremtiden. Se interviewguiden til de
individuelle interviews i Bilag 15.

Individuelle geninterviews

De individuelle geninterviews blev gennemfart i perioden 21. august til 25.
september 2023. Interviewene havde en gennemsnitlig varighed péa en halv
time og blev gennemfart over telefon med afseet i en semistruktureret inter-
viewguide.

Formalet med de individuelle geninterviews var at here, hvordan kvindernes
karrierevej havde formet sig, siden sidst vi interviewede dem, samt at hare,
hvordan det havde vaeret for dem at veere med i undersggelsen. Centralt for
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geninterviewene var at fa uddybet, om de, der gnskede at fortsaette en uni-
versitetskarriere, havde oplevet stotte eller barrierer i forbindelse med deres
valg. Se interviewguiden for geninterviewene i Bilag 16.

Databehandling og analysetilgang

Fokusgrupper, individuelle interviews og geninterviews er blevet optaget pa
diktafon. De individuelle interviews er fuldt transskriberede, mens fokusgrup-
per og geninterviews er hhv. delvist transskriberede og delvist bevaret gen-
nem referatskrivning. Dagbggernes refleksionsnoter blev lagt ind i dataopbe-
varingssystemet Defgo.

P& tveers af datatyperne har vi analyseret og kodet materialet i databehand-
lingsprogrammet NVivo. Vi har anvendt et kodeskema udviklet til formalet,
som man kan se i Bilag 16. Efter kodningen er der foretaget yderligere analyse
og kondensering af datamaterialet i de temaer, som udger rapportens kapitler.

Analysen tager afsaet i kvindernes perspektiv og en anerkendelse af deres op-
levelser. Det betyder, at analysen primaert er deskriptiv, idet vi udfolder kvin-
dernes erfaringer. Vi gennemfgrer dog ogsa en analytisk typologisering, hvor
vi grupperer lignende oplevelser og strategier. Analyse og kategorisering er
informeret af teori og tidligere forskning pa omradet.

Beskyttelse af fortrolighed og rapportering

Deltagerne fortaeller i den kvalitative delundersggelse om intime og personlige
forhold, fx overvejelser om at blive gravide eller oplevelser med seksuelle
kreenkelser. For at beskytte fortroligheden fremgér ingen navne pa personer,
universiteter eller institutter i rapporten. Ligeledes benytter vi slgring og a&n-
dring af detaljer for at beskytte deltageres identitet. | tillaeg til disse standard-
procedurer veelger vi at skaerpe beskyttelsen af deltagerne pa to mader grun-
det materialets sensitivitet.

For det farste fravaelger vi at beskrive tilfeelde af seksuelle kreenkelser og sex-
chikane, hvor vi vurderer, at der trods slaring vil vaere en risiko for genkende-
lighed. Forskningsetisk vejer hensynet til deltagerne tungere end samfunds-
veerdien af problembelysningen. | forskningsgruppen kender vi til sagerne, og
vi formidler de indsigter, vi har fdet uden at rapportere detaljer om enkeltek-
semplerne.

For det andet undlader vi at bruge pseudonymer til deltagerne. Denne beslut-
ning er truffet, fordi brug af pseudonymer gar det muligt at sammenstykke op-
lysninger om enkelte deltagere pa tveers af kapitler. Stalking og chikane er et
problem, som nogle deltagere desveerre allerede har oplevet. Fravalg af pseu-
donymer mindsker risikoen for genkendelighed.
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Bilag 9 Invitationsbrev til rekruttering

Sexisme og kensstereotyper pa danske universiteter
- Vil du hjaelpe med at gore os klogere?

Kvinder far stadigt oftere en universitetsuddannelse, men universiteter har
sveert ved at fastholde dem i forsknings- og undervisningsstillinger. Forsk-
ning viser, at kon er en af de vaesentligste praediktorer for, om en ph.d.-stu-
derende fortsaetter i et forskerspor, og #MeToo-bevaegelsen har samlet vid-
nesbyrd om problemer med sexistisk adfeerd i den akademiske verden.

Pa den baggrund skal vi - VIVE - undersege, hvilke former for sexisme kvin-
der oplever pa danske universiteter, samt hvilken betydning det har for de-
res overvejelser om en akademisk karriere. Undersggelsen kombinerer kva-
litativ og kvantitativ dataindsamling (survey og registerforskning), og den er
finansieret af Uddannelses- og Forskningsministeriet.

Interviews med kvindelige ph.d.-studerende

Vi sgger (dansktalende) kvindelige ph.d.-studerende i sidste del af deres
projekt, som vil forteelle om deres oplevelser med sexisme og kensstereo-
type forventninger samt deres overvejelser om en fremtid i universitetsver-
denen. Du vil skulle medvirke i tre dataindsamlingsrunder i perioden 1. no-
vember 2022 til september 2023:

1. Minifokusgruppe - ca. 2 timer

Du inviteres til en mini-fokusgruppe sammen med to ph.d.-stude-
rende fra andre forskningsmiljger, hvor fglgende temaer vil blive
droftet:

e Sexisme og kansstereotype forventninger i forskningsmiljger
e Egne erfaringer og oplevelser
e Betydning for trivsel og overvejelser omkring fremtiden

Efter interviewet far | introduktion til en noteteknik, som vi beder jer
anvende til daglige noter i 3 uger ud fra spergsmalet: "Har du ople-
vet noget, du opfatter som sexisme eller kensstereotype forventnin-
ger pa universitetet i dag?”.

Tid/sted: En dag i uge 44 eller 45. Vi aftaler dato og tidspunkt med
dig, nar vi sammensaetter fokusgrupper. Interviewene foregar pa
VIVE, Herluf Trolles Gade 11, Kebenhavn K.

Dato
5. oktober 2022

Projektleder
Rune Vammen
Lesner

Dataansvarlig
VIVE - Det Nati-
onale Forsk-
nings- og Analy-
secenter for
Velfeerd

Databeskyttel-
sesradgiver
dpo@vive.dk
3917 39 95

Sadan behand-
les dine per-

sonoplysninger
https://www.viv
e.dk/da/om-vive

Retsgrundlag &
formal
Udarbejdelse af
en videnskabe-
lig og/eller stati-
stisk undersg-
gelse i samfun-
dets interesse

Klagemulighed
hos Datatilsy-
net
www.datatilsy-
net.dk
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2. Individuelt interview - ca. 1 time

3 uger efter fokusgruppen interviewer vi dig individuelt, hvor vi samler
op pé de noter og refleksioner, du har gjort dig i de forgangne uger.
Herudover interviewer vi dig om eventuelle personlige oplevelser, som
ikke blev diskuteret i fokusgruppen.

Tid/sted: En dag i uge 47, 48 eller 49. Vi aftaler dato og tidspunkt med
dig og gennemfarer interviewet der, hvor det passer dig bedst, fx pa
din arbejdsplads, pa VIVE eller digitalt.

3. Afsluttende individuelt interview - ca. 45 minutter

Omkring 10 maneder efter interviewer vi dig igen for at here, hvordan
din situation og dine overvejelser omkring en forskerkarriere inden for
universitetsverdenen ser ud nu.

Tid/sted: En dag i september 2023. Vi aftaler dato og tidspunkt med
dig og gennemfarer interviewet telefonisk eller digitalt.

Har du lyst til at medvirke?

Hvis du vil medvirke eller har spergsmal, skal du kontakte Josefine Fraslev-
Thomsen pa joft@vive.dk eller 33 48 09 44 senest den 30. oktober. Oplys
gerne a) hvilket institut du kommer fra, b) hvor langt du er i dit ph.d.-forlab og
c) kort om dine oplevelser med sexisme og/eller kensstereotyper i din hverdag
pa universitetet. Vi vender hurtigst muligt tilbage til dig for at aftale dato og
tidspunkt for fokusgruppen.

Det er frivilligt at medvirke. Du kan stoppe undervejs, hvis du ikke laeangere gn-
sker at medvirke. Du kan ogsa veelge, at der er spergsmal, du ikke vil svare pa
eller oplevelser, som du kun vil dele i de individuelle interviews (altsa ikke i fo-
kusgruppen).

Brug og opbevaring af data

Alle oplysninger, vi indsamler, bliver opbevaret sikkert og bliver ikke brugt til
andet end forskning, dvs. de far ikke konsekvenser for enkeltpersoner. | udgi-
velser skriver vi ikke navne p& personer eller steder. Som forskere er vi under-
lagt tavshedspligt, og vi behandler dine oplysninger fortroligt udelukkende til
videnskabelige formal. P4 VIVE beskytter vi data i sikrede systemer i henhold
til geeldende regler (GDPR). 5 ar efter undersegelsens afslutning sletter vi alle
interviews og observationsnoter i henhold til arkivioven.
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Bilag 10 Indledende rammesatning for
fokusgrupper

TRYGT RUM

Fokusgruppen skal veere tryg for alle. Hold en respektfuld tone — ogsa hvis du
er uenig med en meddeltager. Vaer opmaerksom pa, at alle, der gnsker det, far
taletid.

FORTROLIGHED

Dette er et fortroligt rum — dvs. vi henstiller til, at | ikke forteeller om andre del-
tageres oplevelser og kommentarer uden for fokusgruppen. Hvis du har per-
sonlige erfaringer, som du gerne vil dele, men ikke i fokusgruppen, har du mu-
lighed for det i de efterfalgende individuelle interviews. Nar vi bruger inter-
viewdata i vores undersggelse, slgrer vi identiteter, og vi videregiver ikke per-
son-, sted-, og organisationsnavne.

RAMMER OG KONTEKST

Fokusgruppen er ferste led i undersggelsens dataindsamling og formalet er, at |
snakker sammen og diskuterer pa baggrund af de spergsmal og det materiale,
vi har med (fx vignetter). Det ger | naturligvis med udgangspunkt i jeres person-
lige erfaringer. Da vi kun har 2 timer sammen i fokusgruppen, er det vigtigt at
sige, at det ikke er her, der er plads til detaljeret udfoldning af jeres personlige
forteellinger. De kan bedre udfoldes i de efterfelgende led i dataindsamlingen,
som er dagbgger og individuelle interview.
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Bilag 11 Introduktion til terminologi i fokusgrupper

Credit: Nedenstaende model og definitioner er fra bogen Sexism in Danish
Higher Education and Research (2021) skrevet af Anna Franciska Einersen, Jo
Kroajer, Sorcha MacLeod, Sara Louise Muhr, Ana Maria Munar, Eva Sophia My-
ers, Mie Plotnikof & Lea Skewes (se: https://sexismedu.dk/get-the-book/)

Model for sexisme-kontinuum

Fra hverdagssexisme i den ene ende til decideret sexchikane i den anden. Ri-
siko for 'dryp-dryp effekt’ ved subtile former for sexisme.

SEXISM
CONTINUUM

Kensstereotyper

Forestillinger (ofte ubevidste) om meaend og kvinder. For eksempel mand er
mere handlekraftige, kvinder er mere omsorgsfulde, felsomme mand er
umandige.

Bias
Antagelser baseret pa hjernens automatiserede kategorisering af personer i
forhold til ken (samt race, klasse, alder etc.).

Konnede barrierer

Forhindringer produceret af stereotyper og bias, som virker pa kultur, instituti-
ons og individ niveau. Eksempel:

= Kultur: Udbredt antagelse om, at kvinder @nsker bgrn

= |Institution: Tilbageholdenhed i forhold til at anszette kvinder, som ma-
ske bliver gravide

= Individ: Internalisering af karriereskadelige forventninger
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Bilag 12 Interviewguide til fokusgrupper

Intro

[5 min.]

Baggrund

[10 min.]

Terminologi og
genstandsfelt

(Kopi af bilag A udde-
les til deltagere)

[10 min.]

Interviewguide, fokusgruppe (sexisme)

Tak fordi | vil veere med!

Kort preesentation af:

¢ Projekt (tema; sexisme + bagtaeppe gnske om at under-
sege, hvorfor kvinder falder fra universitetskarrierer/un-
dersegelsesdesign; kvantitativ + kvalitativ)

o Forskere (dem | ser her; interviewer 1, interviewer 2, re-
ferent + naevne gvrige)

¢ Indledende rammesaetning:
- Trygtrum
- Fortrolighed

- Formél, kontekst, dagsorden (temaer; sexisme, institu-

tionelle rammer og ansvar + fremtidsovervejelser/
vekslen mellem, at vi og | siger noget)

Spergsmél? Nu teender vi diktafonen.

Eksempel pa spergsmal

Kort preesentationsrunde af jer:
e Navn, alder, pronomener (kan 0gsé skrives pa navneskilt)
e Universitet og institut

Hvad teenkte I, da | sa vores invitationsbrev og leeste om vo-
res undersegelse?

e Hvordan har | det med, at vi skal til at tale om sexisme?

e Ersexisme noget, | er vant til at tale om?

Der er mange begreber pa spil i forhold til sexisme — nogle
gange bruger vi det samme ord, men mener noget forskel-
ligt, andre gange bruger vi forskellige ord, men mener det
samme. For at sikre et feelles udgangspunkt vil vi kort intro-
ducere:

o Sexisme kontinuum-modellen (fra sexism.edu, s. 19)

e Konsstereotyper og bias (bevidste vs. ubevidste)

e Konnede barrierer; kultur, institution, individ.

Lyn-introduktionen er ment som starthjaelp. | skal endelig
ikke veaere bekymrede for at bruge begreberne forkert - og |
ma selvfelgelig gerne veere uenige i definitionerne. Formalet
er at have et faelles udgangspunkt for en dben og fri snak.
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Personlige erfarin-
ger:

Kennede stereoty-
per, kensbaseret dis-
krimination/barrierer
og sexisme

[25 min]

Vignette 1: Eksempel
pa mode med hver-
dagssexisme

[20 min.]

Institutionelle
rammer, initiativer
og ansvar

[10 min.]

Nu vender vi os mod jeres personlige erfaringer. Det kan

veere erfaringer med oplevelser mélrettet jer selv eller erfa-

ringer med noget mélrettet andre fra jeres daglige liv p& uni-

versiteterne. Hvis ikke | har eller ikke har lyst til at dele per-

sonlige erfaringer, er det helt ok!

Har | oplevet kensstereotyp sprogbrug eller praksis pa uni-

versitetet?

e Hvad skete der? Hvem var involveret?

e Hvordan blev der reageret/ikke reageret? Bystanders?

e Hvad og hvem (kollegaer, ledelsen, andre?) kunne evt.
have hjulpet i situationen og/eller efter?

e Hvilke tanker og folelser seetter denne episode i gang
inde i dig?

e Hvad taenker | andre i gruppen, nar | horer dette?

Har | erfaringer med kannede barrierer eller kensbaseret dis-

krimination p& universitetet?

o Stil evt. de samme underspargsmal som ovenfor — kon-
krete eksempler

Har | erfaringer med sexisme og/eller seksuelle greenseover-

skridelser pa universitetet? (Dvs. erfaringer med verbale eller

fysiske tilnaermelser, der havde seksuelle undertoner.)

e Stil evt. de samme undersporgsmal som ovenfor — kon-
krete eksempler

Vignet 1.5 eller 4.1 eller 7.1 (Bilag B udleveres til deltagere,
valg af vignette tilpasses hver enkelt fokusgruppe)

Naeste tema er ledelse og de institutionelle rammer, der om-
giver jer til daglig. Vi vil bl.a. gerne tale om mulighedsrum for
handling og statte, hvis | mgder sexisme eller kensbaseret
diskrimination.

Oplever |, at | kan henvende jer et sted pé& universitetet, hvis
| har brug for hjeelp eller for at tale om oplevelser med se-
xisme eller kennede barrierer? — Hvis ja, hvor? | HVis nej,
hvad betyder denne mangel for dig?

Oplever |, at der er de forngdne strukturer og kompetencer
pa plads pé universiteterne i forhold til at forebygge og be-
handle eventuelle sexistiske haendelser og/eller kulturer?
e E£rder behov for et kompetenceloft hos de ansvarlige
medarbejdere/ledere?
For eksempel efteruddannelse i ken, magt, diversitet,
etc?
e Erder behov for nye ‘organer/strukturer pa universitetet?
e Har/andre forslag til tiltag, som | tror kunne vaere virk-
somme?
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Vignette 2: Eksem-
pler pa efterspil efter
moede med sexisme
[20 min.]

Overvejelser vedr.
fremtiden

(ved tidsbekneb ud-
gér denne sektion
som del af fokusgrup-
pen og bliver i stedet
daekket i de individu-
elle interview)

[10 min.]

Introduktion til ‘'dag-
bog’ og individuelle
interviews

[5 min.]

Outro

[5 min.]

Vignet 2.2 eller 3.1 eller 4.3 (valg af vignette tilpasses fokus-
gruppen)

Her til slut vil vi gerne sperge ind til jeres overvejelser omkring

en forskningskarriere pa de danske universiteter.

Har | gjort jer overvejelser om, hvad | gerne vil, nar | har af-

sluttet jeres ph.d.?

e Hvad er saerligt vigtigt for dig i forhold til din fremtidige
karriere og/eller arbejdsplads?

e Har au a) lyst til og b) mulighed for en universitetskarri-
ere?

e Hvad kunne evt. styrke din lyst og/eller mulighed for at
gore karriere inden for de danske universiteter?

Som det fremgar af denne graf [Bilag C uddeles] fastholdes
kvinder i mindre grad end meaend i forsknings- og undervis-
ningsstillinger:

e Hvad taenker |, nér | ser denne graf? — Kan | genkende
kurven?

e Hvilke drsager mener I, at der ligger til grund for denne
kurve?

o Spiller ken (herunder sexisme, kennede stereotyper
og/eller barrierer, som vi har talt om i dag) en rolle i for-
hold til denne kurve?

e Hvad skal der til for at fastholde flere kvinder i forsk-
nings- og undervisningsstillinger pa de danske universite-
ter?

Introducér til dagbogsteknik (Refleksionsnoter i 3 uger pa
baggrund af spgrgsmaélet: “"Har du i dag oplevet eller reflek-
teret over noget, som du opfatter som sexisme eller kans-
stereotype forventninger?”) + Defgo

Aftal evt. tidspunkt for individuelt interview (ca. 3 uger efter
fokusgruppen). Udveksl telefonnumre.

Vi har ikke flere spargsmal. Er der noget, | gerne vil tilfgje her
pa falderebet?
Tusind tak for jeres tid!
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Bilag 13 Vignetter til fokusgrupper

Credit: Vignetterne er let omskrevet og stammer fra bogen Sexism in Danish
Higher Education and Research (2021) skrevet af Anna Franciska Einersen, Jo
Kroajer, Sorcha MacLeod, Sara Louise Muhr, Ana Maria Munar, Eva Sophia My-
ers, Mie Plotnikof & Lea Skewes (https://sexismedu.dk/get-the-book/)

Vignet 1.5. "Du er den bedste til det”

Juliana er af sin forskningsgruppe blevet bedt om at arrangere en konference.
Hun synes egentlig ikke, at hun har tid til det, s hun sperger, om der ikke er
en anden, der méske kan dele ansvaret for konferencen med hende. En kol-
lega siger: "Men du er den bedste til det”. Juliana feler sig anerkendt af kom-
plimenten, men hun er ogsé samtidig bevidst om, at den type arbejde tager tid
fra hendes forskning. Derfor er hun usikker pa, om det er en oprigtig kompli-
ment.

En anden kollega siger: "Ja, vi har brug for dine gode kvindelige evner”. Juli-
ana oplever det nu, som om at "kvindelige evner” bruges om en undskyldning
for, at hun skal tilrettelaegge konferencen. Det er ikke fgrste gang, at hendes
"kvindelige evner” fremheaeves som afgerende for en administrativ opgave.
Hun har pa fornemmelsen, at hendes ken er en hindring for, at hun kan dedi-
kere sig selv til sit primaere jobansvar, der kan bidrage til, at hun kan stige i
graderne i akademia.

= Hvad teenker | om eksemplet? (Hvordan) er der tale om sexisme/kan-
nede barrierer?

= Har |l oplevet kennet sprog som i dette eksempel (som fx 'kvindelige’/
‘mandlige’ evner eller kompetencer)? | hvilken kontekst og hvordan
foltes det?

= Hvad teenker | er problematisk ved at bruge kennede ‘evner’ som ar-
gument for denne type af arbejde?

= Hvordan kan vi som kolleger diskutere den relevante fordeling af
"usynlige arbejdsopgaver” (vi bruger termen “usynligt arbejde” til at
beskrive arbejdsopgaver, der ikke teeller med i vurderingen af ens
forfremmelsesmuligheder, men som alligevel er en del af det "akade-
miske medborgerskab”)?

= Hvad kan ledelsen gare for at fordele den type arbejde mere ligeligt
og handtere risikoen for, at (ikke forfremmende) opgaver bliver ken-
nede?
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Vignet 2.2. "Det vil skade din karriere”

Pia var ph.d.-studerende og oplevede ugnsket seksuel opmeerksomhed fra sin
vejleder. Hun vidste ikke, hvad hun skulle gere ved det, fordi vejlederen havde
sa stor indflydelse pa& hendes karriere. Hun besluttede sig for at tale med sine
kolleger om oplevelserne. Hun begyndte med de “sma” historier fra begyndel-
sen af deres professionelle relation. Vejlederen havde kommenteret pd, hvor
smukt hendes lange har sa ud, og han havde sagt: "Du ber aldrig klippe dit
har, for det er sd smukt”. Han komplimenterede hende ogsé altid for hendes
tej. For en stor praesentation for nogle internationale forskere havde han ogsa

sagt til hende: "Det er en god idé, hvis du flirter med den forsker”.

Da Pia fortalte sine kolleger om handelserne, begyndte hun at huske alle de
negative fglelser, hun havde skubbet vak for lang tid siden. Hun begyndte at
f& ondt i maven, og hun felte, at hun skulle kaste op. En ting var at opleve alle
disse "sma” ting én ad gangen, men en helt anden ting var at here dem fortalt
til andre og kombineret til en reekke sammenhangende heendelser. Hun

teenkte: "Jeg har veeret blind hele tiden”.

Hun kiggede pa sine kolleger. Hun kunne se i deres gjne, at de alle viste em-
pati for hende. Maske havde de oplevet noget lignende, taenkte hun. En kol-
lega kiggede pa hende og sagde: "Jeg feler med dig. Det er hardt, men lov mig
én ting. Lad veere med at forteelle om det, for det vil skade din karriere”.

= Hvad taenker |, nar | hagrer Pias eksempel? Hvad haefter | jer ved?

=  Hvordan kan man pa arbejdspladsen tage bedre hand om haendelser
som i Pias tilfaelde?

=  Hyvilke strategier kan man bruge som kollegial gruppe til at tale om
denne type sexisme?

= Hvad kan et enkelt individ gare? Og hvordan kan bystanders under-
stette situationen pa en konstruktiv made?

= Hvordan kan ledelsen bidrage til at modvirke denne type adfeerd?

Vignet 3.1. "Hold dig veek”

Laura er lige begyndt i sin nye stilling som ph.d. Under hendes forste frokost-
mede med forskningsgruppen tales der om den kommende julefrokost. | den
forbindelse bliver Laura advaret om en af afdelingens professorer, som har ry
for at preve at "score” nyansatte kvinder.

En af hendes kolleger siger: "Det er endda blevet veerre nu, hvor han er blevet
skilt. Du er ngdt til at holde dig veek fra ham”.
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Laura overvejer derfor, om hun overhovedet skal deltage i julefrokosten. Disse
fester er vigtige netveerksmuligheder, hvor hun maske kan danne relationer og
forme fremtidige professionelle forskningssamarbejder.

Hun beslutter sig for at deltage i festen, fordi hun er ny pa instituttet og ikke
onsker at ga glip af denne netvaerksmulighed. Men hun beslutter sig ogsa for
at holde sig péa afstand af den omtalte professor.

= Hvad teenker | om Lauras overvejelser i forbindelse med julefroko-
sten? Har | oplevet lignende?

®=  Hvad teenker | om, at kolleger advarer mod sexisme?

=  Trorl, at den type anbefalinger bidrager til at forebygge ugnskede si-
tuationer?

= Hvordan kan et kollegialt miljg forebygge sddanne spandinger uden
at placere ansvaret pa det potentielle offer?

= Hvordan kan ledelsen tale om sddanne emner pa en respektfuld
made, bade over for den potentielle diskriminationsudever sdvel som
det potentielle offer?

Vignet 4.1. "Har du ingen humor?”

Petra er netop startet pa sin ph.d., og gennem den fgrste maneds tid i afdelin-
gen begynder hun at bemeerke, hvordan afdelingschefen laver forskellige sexi-
stiske jokes.

Under et mgde laver han en joke om ‘en prostitueret’. Petra synes, at joken er
meget ubehagelig, s& hun siger: "Jeg bryder mig ikke om den slags jokes”. Alle
kigger maerkeligt pa hende, men ingen siger noget. Hun er ubehageligt til mode
over, at hun er den eneste, der italesaetter det.

Et par uger senere, hvor hun deltager i en fest for at netveerke, seetter hun sig
hen til en gruppe mandlige kolleger, der sidder omkring et bord. Hun sperger
til, hvad de snakker om. En af kollegerne svarer: "Bh-starrelsen pa de kvinde-
lige studerende, sa jeg er ret sikker p3, at du ikke gnsker at veere en del af
denne samtale”, og sa griner han.

Petra foler sig afvist og har sveert ved at finde péa et svar. Hun vil gerne net-
vaerke og komme godt overens med kollegaerne, men samtidig er hun bevidst
om, at hun ofte fremstar, som om hun problematiserer samtaleemner, bekym-
rer sig for meget eller forsgger at rykke ved en made at tale og veere sammen
pa, som naesten alle andre péa arbejdspladsen virker komfortable med. Petra
beslutter sig derfor for ikke at sige noget denne gang.
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Inden Petra gér, siger én af kollegaerne: "Ah slap af, Petra! Har du ingen hu-
mor?”.

= Hvad oplever |, at denne vignet handler om? Hvad er det for et di-
lemma, Petra star i?

= Hvorfor er der ikke andre, der siger noget, da Petra protesterer imod
afdelingslederens joke?

= Har |l oplevet noget lignende, fx at italesaette en uacceptabel opfersel
uden opbakning? Eller have lyst til det, men ikke ger det?

= Hvordan kan enkeltpersoner eller grupper reagere pa sddanne kom-
mentarer, nar de kommer fra én i en formel magtposition?

= Hvilke jokes og kommentarer er acceptable/ikke-acceptable i en for-
mel kontekst, og hvordan kan vi tale om sddanne emner?

Vignet 4.3. "Jeg vil lukke alle fremtidige dere for dig”

Mette oplever ugnsket seksuel opmaerksomhed fra hendes mandlige vejleder.
Hun feler sig utryg under deres mgder og gnsker at skifte til en anden vejle-
der. Hun tager kontakt til afdelingslederen og sperger, om det kan lade sig
gere. Afdelingslederen siger, at hun vil gere, hvad hun kan for at udskifte Met-
tes vejleder, og det far hende til at slappe mere af. Men Mette ved ikke, at af-
delingslederen i mellemtiden tager kontakt til vejlederen og fortaeller om sam-
talen, som hun har haft med Mette.

Den naeste dag, da Mette er i kopirummet, kommer hendes vejleder derind og
siger: "Hvis du ger det her, sa lukker jeg alle fremtidige dere for dig".

= Harl hert om eller selv oplevet sddanne trusler — og hvordan reage-
rede 1?

®  Har du nogensinde veaeret utryg ved at forteelle, at du var utilfreds
med en professionel arbejdsrelation?

= Hvilke handlemuligheder kan du fa gje pa for en ph.d.-studerende,
der oplever ugnsket seksuel opmeerksomhed fra en person i en for-
mel magtposition?

= Hvad ville veere den mest konstruktive fremgangsmade? Hvad burde
afdelingslederen gaere?

=  Hvordan kan ledelsen sikre en respektfuld relation mellem vejleder og
ph.d.-studerende?

= Hvilke procedurer burde blive implementeret for at handtere s&ddan |
en situation?
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Vignet 5.3. "Et godt rad: Lad veere med at fa boern”

Trine er ph.d. og s@ger om en postdoc-stilling i sin afdeling. Hun mgdes med
nogle af sine kolleger efter arbejde for at diskutere sin ansggning. En kvindelig
kollega siger: "Hvis du gerne vil klare det i akademia, sé lad veere med at fa
bern”, og sa griner hun lidt. En mandlig kollega er enig og siger: "Ja, barn er
kvinders eneste forhindring for karrierefremskridt”. Trine er noget overrasket
over kommentarerne. Hun ved selvfelgelig godt, at det er sveert at balancere
barn og karriere. Hun har lige fundet ud af, at hun er gravid og har endnu ikke
fortalt det til nogen. Men hun er glad for graviditeten.

Hun beslutter sig for at snakke med sin afdelingsleder for at fa nogle rad fra
én, der faktisk har barn og har "klaret det” alligevel. Den naeste dag snakker
hun med sin afdelingsleder, der siger: "Lad mig give dig et rad: Lad vaere med
at fa bern”, hvorefter hun griner og siger: "Jeg mener, du kan selvfalgelig
veelge at fa bern! Men dette er blot mit forseg pa at hjzelpe dig. Hvis du far
bern, s ber du i det mindste overveje at arbejde, mens du er pa orlov. Du bar
arbejde pa din forskning, for ellers vil du fa et stort hul i publikationer, og sa
kan du ikke konkurrere med meaend”.

Trine bliver nervgs over at afslare sin graviditet, men ogséa over, hvad der vil
ske med hendes karriere nu. Trine far ikke postdoc-stillingen. Afdelingslede-
ren argumenterer for, at hun vil vaere en for stor gkonomisk byrde. Trine er vir-
kelig ked af det, for hun troede, at hun var perfekt til stillingen. Hun argumen-
terer for, at det er ulovlig diskrimination at lade veere med at ansaette hende,
fordi hun er gravid. Afdelingslederen siger, at hun er enig med hende: "Det er
rigtig sergerligt, men det er nu en gang sadan, det er”, siger hun.

= Hvordan ser du pa forholdet mellem at veere gravid og veere i stand til
at "klare det” i akademia? Hvad er dine egne oplevelser med det?

®  Har du vaeret bekymret over at skulle afslare en graviditet?

=  Har du faet besked pa at arbejde videre under din orlov? Hvilke for-
ventninger er der til akademikere p& foraeldreorlov, og hvordan kan vi
forhindre et "skjult arbejdspres” pa folk pa orlov?

=  Hvad ligger der bag idéen om, at "det nu en gang bare er sddan”?
Hvad kan vi gare for at udfordre dette?

= Hvordan kan kolleger stgtte op om hinanden under foraeldreorlov?

= Hvilket ansvar har ledelsen bade formelt og uformelt i den hen-
seende?
Vignet 5.4. "Lad nu vaere med at udvikle ammehjerne pa din orlov”

Lisa er ph.d.-studerende og gar snart pa barselsorlov. Fer orloven starter, bli-
ver hun inviteret til et mgde med lederen for ph.d.-skolen og lederen af den
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forskningsgruppe, hun tilhgrer. Under madet diskuterer de hendes fremskridt
fer hendes orlov. Lisa har set frem til at ga pa orlov, selvom hun ogsa er stres-
set over at lade sin forskning ligge stille s leenge og over, hvor langt bagud
hun kommer. Pa et tidspunkt kigger lederen for ph.d.-skolen pa hende og si-
ger: "Det er sikkert en god idé at tage nogle af dine artikler fra afdelingen med
dig hjem, sa du ikke bliver helt sker og udvikler ammehjerne”.

= Har du oplevet kgnsstereotypiske forventninger til foreeldreorlov og
familieliv?

= Hvad giver ovenstdende kommentar udtryk for i forhold til kvindelige
akademikere pa orlov?

= Hvilke forventninger er der til akademikere pé foraeldreorlov, og hvor-
dan kan vi forhindre et "skjult arbejdspres” pa folk pa orlov?

= Hvordan kan vi skabe et arbejdsmilje, hvor folk pa orlov ikke presses
til at arbejde under orloven?

= Hvilket ansvar har ledelsen pa den front?

Vignet 7.1. "Et langskud”

Lis, der er ph.d.-studerende, preesenterer en ny forskningsidé for sin forsk-
ningsgruppe. Hun ved allerede, at hendes vejleder ikke er vild med hendes
forskningstema, da hun for nylig har besluttet at fokusere pa aspekter omkring
kennet ulighed i sine data. Hun er selv glad for sin nye vinkel og @nsker at
overbevise sin gruppe om, at hendes idé er god.

Da hun er faerdig med at preaesentere sin idé, siger en af seniorprofessorerne:
”Na da, den praesentation var, hvad du kunne have forventet fra en tilfaeldig
stripper pa Istedgade”. Hendes vejleder siger ingenting. Lis er fuldstaendig
chokeret over professorens ordvalg. Hun vidste godt, at hendes tema var lidt
af et “langskud”, men hun havde slet ikke forventet, at nogen ville reagere pa
den made. Desuden blev bemaerkningen bevidnet af hele gruppen.

Selvom flere kollegaer efterfglgende giver udtryk for, at de blev overraskede
og tager afstand fra kommentaren, s var der ingen, der sagde noget til mg-
det. Lis var ikke blot ngdt til at styre sine egne folelser, men oplevede ogsa, at
hun efterfelgende matte hjeelpe andre med at forstd, hvorfor nogen kunne
finde pa at snakke til hende pa den made. Lis blev saret over kommentaren,
fordi hun faktisk opfattede sin forskningsgruppe - inklusive sin vejleder og den
anden professor - som hjalpsomme pa flere forskellige mader, men handel-
sen ger, at hun andrer syn pa dem.

= Hvilke handlemuligheder har Lis og de andre, der er vidne til dette?
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Nar en kollega/vejleder/overordnet er stattende, men alligevel over-
skrider en graense, hvordan kan man sa handtere situationen uden at
@delaegge relationen?

Har du selv oplevet at skulle forklare en anden persons adfaerd pa
den samme méade?

Hvad kan kolleger gere for at hjaelpe til i problematiske vejlednings-
forhold, hvor kennet eller sexistiske problematikker er involveret?

Hvordan kan ledelsen understatte udviklingen af en kultur, hvor der
tilbydes passende feedback — ogsa af vejledere - og derved forhindre
sexistisk adfeerd?

153



Bilag 14 Instruktion til dagbog

Hvad?

Vi beder dig tage refleksionsnoter i perioden (ca. 3 uger) mellem fokusgruppen og
det forste interview med afsaet i spgrgsmalene:

1) Har du oplevet eller reflekteret over noget, som du opfatter som sexisme,
kensstereotyper og/eller kgnsbaseret diskrimination pa universitetet? Hvis
du ikke oplever nogle former for sexisme, noterer du det i din besvarelse.

2) Har du haft overvejelser om din arbejdsmaessige fremtid i dag? Huvis ja,
hvad har du teenkt eller gjort?

Formalet med noterne er, at du skal laagge meerke
til og seette ord pa evt. kennede barrierer pa uni-

versitetet, som ellers ofte optreeder som selvfalge-
lige og usynliggjorte, samt indsamle dine fremtids-
overvejelser, som de udfolder sig i realtid. Dette er
med henblik pa at g@re os klogere pa, hvilke fakto-
rer, der har betydning for, om du/ph.d.-studerende
veelger at blive eller forlade universitetsverdenen.

Hvordan?

Du bestemmer selv, hvornar og hvordan du skriver dagbog, men bedes tage noter
minimum tre forskellige dage, fx én dag om ugen i de 3 uger. Du kan anvende et
noteprogram/-app pa din telefon eller skrive i Word pa din computer.

Du afleverer dine noter ved at tilga et Defgo-spergeskema. Det er et superkort
spergeskema, der bestar af nogle fa baggrundsspergsmal og en raekke tomme fel-
ter, som du skal udfylde med dine refleksionsnoter. Defgo er et dataopbevarings-
program, der sikrer overblik og muligggr, at vi kan modtage og opbevare dine noter
og personoplysninger sikkert og fortroligt.

Du tilgar Defgo via et link, vi tilsender dig umiddelbart efter din medvirken i
fokusgruppen. Du modtager linket pa den mail, du oprindeligt henvendte dig til os
pa. Safremt du gnsker at benytte en anden mail, sa lad os det vide. Du kan ogsa
tilga Defgo ved at scanne nedenstaende QR-kode.

Deadline for at dele dine noter er tirsdag den 29. november 2022!

Hjeelp?

Har du spgrgsmal til undersggelsen (inkl. dagbog og Defgo), kontakt da venligst
Josefine Fragslev-Thomsen pa mail joft@vive.dk eller telefon 33 48 09 44.
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Bilag 15 Interviewguide til individuelle interviews

Interviewguide, individuelle interviews (sexisme)

Intro Tak, fordi du er kommet!

Kort preesentation af formélet med og rammen for det indivi-
duelle interview:
e Formal:
o At samle op pé sidst (fokusgruppeinterview)
o At samle op pé dagbog (refleksioner/erfaringer siden
sidst)
At hgre mere om fremtidsovervejelser
Evt. at here om personlige erfaringer/temaer, der ikke
blev udfoldet i fokusgruppeinterviewet
e Rammen: 1 times individuelt interview med fokus pa
netop dét, der fylder for dig.

Spergsmél? Nu taender vi diktafonen.

Eksempel pa spergsmal

Indledende Hvordan har du haft det siden sidst?

Hvordan har du det med at veere her i dag?

Dagbog og refleksio- Hvordan har det veeret at fere dagbog?
ner/erfaringer siden e Nye observationer/erkendelser? — Taenker du anderledes
sidst om sexisme | dag?
e Praktiske og personlige omkostninger — bade ved at fore
dagbog og ved evt. nye observationer/erkendelser?

Er der et sted, du gerne vil starte samtalen? - Det kan bade
vaere med afsaet i dine refleksionsnoter fra dagbogen eller
med afsaet i personlige erfaringer/temaer, som vi ikke fik talt
om I fokusgruppen.

Nu vil jeg gerne tage udgangspunkt i nogle eksempler fra din
dagbog (veelg 7-3 eksempler athaengig af, hvad IP selv har
bragt op). Du skriver i dagbogen det her med [x]. Har du lyst
til at uddybe, hvad du mener med [x]?

Hvad er ifalge dig den mest interessante/vigtige observation
/note i dagbogen? Vil du uddybe hvorfor?

Sexisme pa de dan- Vil du pregve at beskrive de eventuelle omkostninger, som alt
ske universiteter det her med sexisme og/eller kennede barrierer har for dig?
e Personlige om- - Privat, professionelt/karrieremaessigt, etc. (Der er to typer

kostninger personlige omkostninger,; dels de direkte, hvor man selv op-

lever sexisme, og dels de indirekte, hvor man, hvis man siger
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e |Institutionelle
rammer

Overvejelser vedr.
fremtiden

Outro

fra, skal bruge tid og emotionelle kraefter pd at kaempe og
evt. ogsd blive en, som andre personer, der oplever sexisme,
gar til. En slags 1. og 2. ordens omkostninger,).

Oplever du, at du kan henvende dig et sted pa universitetet,

hvis du har brug for hjaelp eller for at tale om oplevelser med

sexisme og/eller kgnnede barrierer?

e Hvis ja, hvor?

e HVis nej, hvad betyder denne mangel for dig?

e Hvis nej, hvad kunne du evt. have behov for/hvordan
kunne hjaelpen se ud?

Her til slut vil vi gerne hare mere om dine overvejelser omkring
en forskningskarriere pa de danske universiteter.

Ved du, hvad du gerne vil og/eller skal, nér du er feerdig med

din ph.d.?

e Hvad er szerligt vigtigt for dig i forhold til din fremtidige
karriere ogy/eller arbejdsplads?

e Harau a) lyst til og b) mulighed for en universitetskarri-
ere?

e Hvad kunne evt. styrke din lyst og/eller mulighed for at
gore Karriere inden for de danske universiteter?

Det kan veere et sveert spergsmal, men hvis du skulle pege
pa 1-2 omréder (strukturer/virkemader) pa universiteterne,
som virker ugunstige og/eller bidrager til sexisme pa de dan-
ske universiteter, og som du mener, bgr sendres, hvilke om-
rader ville du s pege pé?

Hvordan er din tro pa fremtiden? — Saerligt / forhold til om de
danske universiteter kan skabe et bedre (og mere ligestillet)
arbejdsmiljo og fastholde flere kvinder i akademia?

Jeg har ikke flere spergsmaél. Er der noget, du synes, vi ikke
har talt om?
Vi ser frem til at tale med dig om ca. 9 maneder.

HUSK at afklare kontaktmuligheder! Sarg for at afklare, hvor-
nar IP forventer at vaere faerdig med sin ph.d. — altsa om IP
fortsat er i gang med sin ph.d. om 9 maneder, eller om IP for-
venter at vaere faerdig. Sorg desuden for at have de for-
nodne kontaktoplysninger, fx hvis IPs universitetsmail lukker.
Tusind tak for din tid!
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Bilag 16 Interviewguide til geninterview

Interviewguide, geninterviews

Intro Tak fordi du vil veere med til dette geninterview!

Kort praesentation af formalet med og rammen for det
individuelle interview:
e Formal:
o Athere, hvordan din karrierevej har formet sig
siden sidst
o Athere, hvordan det har veeret for dig at vaere
med i denne undersggelse
¢ Rammen: Y2 times interview.

Spergsmal? Nu taender vi diktafonen.

Tema Eksempel pa spargsmal

Karrierevalg Hvordan har din karrierevej formet sig siden sidst?

e Har du afleveret din ph.d.-afhandling? Overstéet
forsvar?

e @nsker du at blive eller forlade universitetsverde-
nen?

e Huvis du er afklaret, hvad har veeret afggrende?

e Har du overvejet det modsatte (dvs. forlade for
dem, der vil blive - blive for dem, der vil forlade uni-
versitetsverdenen)?

Stotte og barrierer  Hvad har du gjort for at kunne fortsaette? Har du fx
- OBS: Kun for de, veeret opsggende i forhold til postdoc-muligheder?
der vil fortsaette Har du oplevet barrierer i forhold til at blive? For ek-
sempel krav om minimum et &rs udlandsophold, hvis
man skal have en postdoc fra forskningsradet
e Huvilke barrierer har gjort/ger det sveert?

Har du faet stotte til at blive? For eksempel blevet op-
muntret og faet hjeelp fra senior kolleger
¢ Hvem har hjulpet dig?

Hvilke folelser er der forbundet med at fortszette pa
universitetet?
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Livet pa 'den anden
side’ af universite-
tets mure - OBS:
Kun for de, der vil
forlade

Forskningsdelta-
gelse

Outro

Hvad har du gjort for at navigere ud af universitetsver-
denen? Har du fx faet karriereradgivning?

Hvordan forestiller du dig livet pa 'den anden side’ af
universitetets mure, fx i forhold til opgaver, lgn og ar-
bejdsvilkar?

Hvilke felelser er der forbundet med at forlade univer-
sitetet?

Hvordan har det veeret at deltage i unders@gelsen?
Hvad gjorde indtryk/husker du/tager du med fra

o Fokusgruppe?
o Dagbog?
o Interview?

Har din deltagelse i projektet haft en betydning for
din efterfelgende tid pa universitetet?

o Har du faet nye erkendelser?

o Har det gjort det lettere eller sveerere at veere pa
universitetet (ingen skyklapper) — eller ingen for-
skel gjort?

Jeg har ikke flere spergsmal. Er der noget, du gerne vil
sige, for vi runder interviewet af?
Tusind tak for din tid!
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Bilag 17 Kodeskema til kvalitativt datamateriale

Oplevelser
med se-
Xisme

Kennede monstre i kom-
munikation, interaktion og
repraesentation

Authority gap, fx at kvinder hyppigere
bliver afbrudt, bliver mindre lyttet til

Kritik bias, fx hardere eller mindre re-
spektfuld kritik malrettet kvinder

Kennede forventninger, fx kvinder er
omsorgsfulde, maend er bedre ledere

Velmenende sexisme, fx undlade at give
kvinder kreevende opgaver

Kensbaseret diskrimination (fx kvinder
fravalgt p& grund af barsel)

Underrepraesentation af kvinder i pen-
sum, paneler, ledelse etc.

Bekymring for, at fokus pa ken fylder for
meget

Seksualiseret kommunika-
tion eller interaktion

Generaliseret sexistisk kommunikation,
fx jokes ikke malrettet bestemt person

Seksualiserende kommentarer/tiloud
mélrettet bestemt person

Sexchikane; seksualiserede handlinger/
interaktion

Seerlige udfordringer for internationale
ph.d.-studerende

Omkostninger og belgn-
ninger

Karrieremaessige

Personlige og private

Magt og hierarki

Hierarkisk struktur (pa universitetet)

Magtfulde personer
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Rollemodeller

Rollen som ekspert/aktivist/forandrings-
agent

Resignation

At ga til medier som sidste udvej

Arbejdsformer (fx arbejde hjemmefra)

Hjeelp og stette fra kolleger

Bystanders

Victimblaming (kolleger)

Gaslighting (kolleger)

Erfaringer med kommunikation med in-
stanser som fx HR, chefer, boards

Victimblaming (institutioner)

Gaslighting (institutioner)

Positivt

Negativt

Arbejdsmiljg

Nuvaerende arbejdsmiljg, inkl. egen rolle
(fx mere ansvar end gnsket)

Forslag til forandring og forbedring (pa
universitetet, forskningsmiljger m.m.)

Betydning af arbejdsmiljo (fx vigtigt for
mig, at jeg kan vaere helt menneske)

Arbejdsbetingelser og
rammevilkar i forsknings-
karrierer

Usikkerhed i forskningskarrierer (herun-
der manglende transparens i forhold til
vurderingskriterier)

Krav om udlandsophold
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Internationalt/konkurrencepraeget miljo
(fx anden arbejdsindstilling fra uden-
landske ph.d.-studerende)

Positivt

Negativt

Positivt

Negativt

Positivt

Negativt
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