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Kønsskævhed på Institut for Statskundskab – 
problemdiagnose og anbefalinger  

Kønsdiversitetsudvalgets opgave, medlemmer og 

arbejde  

I sensommeren 2021 nedsatte Institutleder Peter Munk Christiansen et lokalt kønsdiversitets-

udvalg. Udvalgets medlemmer var følgende:  

 Professor Jens Blom-Hansen  

 Lektor Lise Degn  

 Adjunkt Mathilde Cecchini  

 Adjunkt Viki Lyngby Pedersen  

 Professor Lasse Lindekilde  

 Professor Vibeke Lehmann Nielsen (formand)  

Alle ansatte ved Institut for Statskundskab. Dette notat, i kombination med powerpoint-op-

lægget ”Kønsskævhed på Institut for Statskundskab – oplæg til diskussion og ideudvikling”, 

sammenfatter udvalgets arbejde og anbefalinger.  

Udvalgets opgave var med udgangspunkt i dokumenteret viden at diskutere og foreslå kon-

krete og realistiske måder, hvorpå Instituttet kan fremme sin kønsmæssige1 diversitet.  

Det blev tidligt i udvalgets arbejde besluttet, at den dokumenterede viden, som udvalgets dis-

kussion og anbefalinger skulle stå på, måtte tilvejebringes gennem følgende to delundersøgel-

ser (begge undersøgelser beskrives nærmere i bilag 1).  

1. En interviewundersøgelse til analyse af, hvilke motiverende og demotiverende faktorer 

kvinder hhv. mænd ser i forhold til at indlede, fortsætte og fungere i en forsker- og under-

viserstilling på Institut for Statskundskab. 

2. Et litteraturstudie med henblik på at give indblik i evidensen for ligestillingstiltag i univer-

sitetsverdenen.  

Formålet med delundersøgelse 1 var at tilvejebringe en institutlokal problemdiagnose, der gav 

udvalget kvalificeret indsigt i, hvilke faktorer udvalgets anbefalinger bør rettes imod. Delun-

dersøgelse 2 blev gennemført med det formål at få inspiration til virksomme initiativer.  

                                                        
1 Udvalgets arbejde opererer ud fra en binær – genetisk – definition af køn, selvom udvalget anerkender, 

at ikke alle identificerer sig med en sådan definition. Endvidere er det værd at bemærke, at et kønsdi-

versitetsperspektiv ikke er det eneste relevante diversitetsperspektiv på Instituttet, men det er det per-

spektiv, som udvalget er blevet bedt om at anlægge.  
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Som det fremgår af ovenstående, efterspurgte udvalgets kommissorium ikke kun konkrete, 

men også realistiske anbefalinger. Det er udvalgets opfattelse, at realisme i ledelsesinitiativer 

bl.a. afhænger af, hvilken prioritet – og hermed engagement, tid og ressourcer – ledelsen til-

lægger problemstillingen og de enkelte initiativers realisering. Vi har derfor valgt at fortolke 

realisme bredt. Som følge heraf har udvalget helt bevidst ikke begrænset sine anbefalinger til 

initiativer, hvis effektuering ene og alene ligger på institutniveau. Vi anbefaler også initiativer, 

som kræver, at institutledelsen arbejder for ændringer i administrativ praksis og regler på fa-

kultets-, universitets- og eventuelt nationalt niveau.  

Denne beslutning begrundes med, at årsagerne til vertikal kønssegregering på arbejdsmarke-

det – og dermed også på Institut for Statskundskab – er et komplekst samspil af faktorer på 

mange forskellige niveauer (samfund, fakultet, institut, sektion og individ), hvorfor det er me-

ningsfyldt, at ledelsen ligeledes retter sine initiativer mod flere niveauer og ikke kun fokuserer 

på det, som er indenfor institutledelsens umiddelbare rækkevidde.  

Endelig er det værd at pointere, at udvalgets arbejde ikke medfører en udtømmende liste over 

Instituttets udfordringer med at rekruttere og fastholde kvindelige videnskabelige ansatte, 

hvorfor der er udfordringer, som udvalget ikke kommer med anbefalinger til. Qua de valgte 

metoder er vi fx ikke i stand til nærmere at afdække den udfordring, som Instituttet jævnligt 

oplever, nemlig at det ofte er sværere at rekruttere yngre kvindelige forskere end yngre mand-

lige forskere, hvis det kræver flytning fra andet land eller bare fra anden landsdel.  

Kønsskævhed på Institut for Statskundskab  

Som det fremgår af tabel 1, er der på Institut for Statskundskab en overvægt at mandlige an-

satte på alle videnskabelige stillingskategorier. Desuden ses det, at fænomenet leaking pipe-

line, dvs. at jo højere man kommer op i stillingskategorierne, desto større bliver kønsskævhe-

den, også findes på Institut for Statskundskab.  
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Endvidere er det værd at bemærke følgende:  

1. at skævheden ikke er et nyt fænomen 

2. at overrepræsentationen af mænd ved indgangen til vip-stillingerne – nemlig på ph.d.-

niveau – er øget fra 2014 til 2022 

3. at overrepræsentationen af mænd rykker sig markant fra ph.d.-niveau til postdoc-niveau, 

hvor rekrutteringen er mere uformel, og hvor forskningsprojektejere har stor indflydelse 

på den endelige beslutning om ansættelse  

4. udvalget bemærker, at der er ligelig fordeling af adjunkter i 2021 

5. at skævheden i kønsfordelingen er fortsat i en periode med kraftig forøgelse af den sam-

lede vip-bestand.  

Endvidere er kønsskævheden på Institut for Statskundskab større end på institutter på BSS, 

som vi normalt sammenligner os med. Kønsskævheden skal endvidere ses i relation til, at In-

stituttet i en lang årrække (mere end 20 år) har haft en relativ ligelig kønsfordeling blandt de 

studerende.  

Intet tyder således på, at Instituttets kønsskævhed ændres af sig selv indenfor en overskuelig 

tidshorisont.  

Der er variation mellem Instituttets afdelinger, mht. hvor udtalt kønsskævheden er, men selv 

på afdelingsniveau er det generelle billede, at kvinderne er – og i en lang årrække har været – 

i undertal, særligt i de faste stillinger.  

Ifølge den eksisterende litteratur på området forårsages kønsskævhed i akademia generelt af 

et samspil af følgende tre faktorer:  

1. Relativt færre kvinder end mænd ansøger om de forskellige stillinger (rekrutteringsudfor-

dringer) 

2. Relativt flere kvinder frasorteres i ansættelsesrunder (ubevidst selektionsbias samt impli-

cit bias i vilkår for kvalificering) 

3. Relativt flere kvindelige ansatte forlader aktivt akademia (fastholdelsesudfordringer). 

Som det fremgår af tabel 2, er der til alle vip-stillinger væsentlig færre kvindelige end mandlige 

ansøgere. Endvidere ses det af tabel 3, at der ikke i selve bedømmelsesarbejdet er selektions-

bias baseret på køn. Faktisk er der en svag overvægt af de kvindelige ansøgere, som erklæres 

kvalificeret, sammenlignet med de mandlige. Intet tyder altså på, at kvindelige ansøgere syste-

matisk frasorteres i bedømmelsen af deres kvalifikationer. Hvad de tilgængelige tal dog ikke 

siger noget om, er eventuelle biases i de sidste to led frem til en ansættelse, nemlig 1) hvem der 

blandt kvalificerede får tilbudt stillingen, og 2) hvem der blandt de tilbudte takker ja til stillin-

gen.  
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Hertil skal det tilføjes, at det at aktivt forlade akademia (punkt 3 ovenfor) også rummer situa-

tioner, hvor potentielle ansøgere inderst inde gerne ville være blevet i akademia, men dropper 

det, fordi de vurderer, at chancerne for at få stillingen er minimal.  

Tabel 2: Antal ansøgere til videnskabelige stillinger* på Institut for Statskundskab, sum 

af 2019**-2022***. Fordelt på køn 
    

I procent 

Ansøgere 2019-2022 Kvinder Mænd I alt Kvinder Mænd 

Lektor 53 188 241 22 78 

Adjunkt 165 389 554 30 70 

Postdoc 171 323 494 35 65 

PHD**** 239 437 676 35 65 

*Professorstillinger er udeladt, da der i perioden kun har været ét særopslag (professor i sundhedsledelse). 

** Data for 2019 er usikre, idet HR skiftede rekrutteringsdatasystem i 2019, og allerede opslåede stillinger blev 

færdiggjort i det gamle system.  

*** Indtil 19. august 2022. 

**** Data for ph.d. indeholder kun ansøgere, der har søgt på opslag. Hvis der er fuld ekstern finansiering, kan 

man søge uden opslag, det drejer sig dog om få personer pr år.  

 

Tabel 3: Antal ansøgere vurderet kvalificereret til videnskabelige stillinger* på Institut 

for Statskundskab, sum af 2019**-2022***. Fordelt på køn.  
    

I procent 

Kval. ansøgere 2019-2022 Kvinder Mænd I alt Kvinder Mænd 

Lektor 15 43 58 26 74 

Adjunkt 155 357 512 30 70 

Postdoc 146 260 406 36 64 

PHD**** 204 362 566 36 64 

*Professorstillinger er udeladt, da der i perioden kun har været ét særopslag (professor i sundhedsledelse). 

** Data for 2019 er usikre idet HR skiftede rekrutteringsdatasystem i 2019 og allerede opslåede stillinger blev fær-

diggjort i det gamle system.  

*** Indtil 19. august 2022 

**** Data for ph.d. indeholder kun ansøgere, der har søgt på opslag. Hvis der er fuld ekstern finansiering, kan 

man søge uden opslag. Det drejer sig dog om få personer pr år.  

 

Ser vi på spørgsmålet om trivsel i jobbet som forsker og underviser ved Instituttet, så viser 

tabel 4 og 5 (fra APV’en 2021), at kvinderne næsten på alle parametre afrapporterer en lidt 

dårligere trivsel end de mandlige ansatte. Forskellene er således små, men systematiske. Sær-

ligt er det værd at bemærke, at kvinderne i mindre grad end mændene oplever, at der i deres 

arbejdsenhed – uanset køn – er lige muligheder for interessante arbejdsopgaver, forfrem-

melse, ledelsesansvar, karriereudvikling m.m. Det skal dog nævnes, at trivslen overordnet set 

er god hos både mænd og kvinder.  
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Tabel 4 og 5: Uddrag fra Instituttets Arbejdspladsvurdering 2021 

 

 

Det kan således konstateres, at kønsskævhed i de videnskabelige ansattes sammensætning og 

trivsel er problematisk ud fra fem argumenter: 

1. Optimering af ressourcepool. Som institut har man interesse i at få adgang til så stor en 

andel af den kvalificerede ressourcepool som muligt. Dette sker ikke, hvis den kvindelige 

andel i højere grad end mændene selekteres hhv. selvselekteres fra. 

2. Diversitetseffekter. Et institut har interesse i at opnå disse effekter, der opstår, dels ved at 

forskellige kompetencer of interesser er repræsenteret i organisationen, dels ved at diver-

siteten i sig selv sikrer dynamik og forandring.  

3. Repræsentativitet som norm. Det betragtes som en værdi, at et universitetsinstitut afspej-

ler kønsfordelingen i det omgivende samfund.  
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4. Rettighedsargument. Mænd og kvinder har lige ret til – og skal dermed have lige mulighe-

der for – en akademisk karriere, og det har et offentligt universitetsinstitut et moralsk og 

politisk ansvar for at sikre. 

5. Instituttets ry og rygte. Da omverdenen og de øvrige af universitetets ledelseslag jævnligt 

har fokus på institutters kønsbalance, vil det være skadeligt for instituttets ry og rygte ikke 

at engagere sig i problemstillingen.  

Argument 3 og 4 er af normativ karakter, mens de øvrige tre er strategisk rationelle. Argumen-

terne er ikke gensidigt udelukkende.  

Interviewene gennemført i forbindelse med delundersøgelse 1 viser, at stort set alle mandlige 

og kvindelige såvel nuværende som tidligere ansatte ved instituttet finder den skæve kønsba-

lance på instituttet problematisk. Skævheden opfattes problematisk i forhold til generel lige-

stilling mellem kønnene, organisationskulturen, samfundets udnyttelse af talent og bredden i 

forskning. Der synes således blandt de interviewede at være et mandat til, at Instituttet priori-

terer problemstillingen og dens løsning.  

Der ses imidlertid samtidig i interviewmaterialet en kønsforskel mht., hvordan kønsskævhe-

den og problematikker knyttet hertil opleves. For mændene er det erkendt, men abstrakt, mens 

mange af kvinderne oplever det som en reel del af deres arbejdsliv, ved kaffemaskinen og fro-

kostbordet, i undervisningen, rundt om mødeborde, i vejledningssituationer, ved bedømmel-

sesarbejde, under konferencer, ved projektfremlæggelser og ved afdelingsmøder. Nærmest 

konstant er kvindelige vipper underrepræsenteret – og kvinderne er bevidste herom.  

Endvidere ses det i datamaterialet, at i overvejelserne om kønsskævhed og kønsproblematikker 

på Instituttet inddrager de interviewede – særligt unge – kvinder oftere end mændene andre 

kvindelige ansattes konkrete oplevelser. For kvinderne bliver kvindelige kollegaers individu-

elle dårlige oplevelser og eventuelle uretfærdigheder til udtryk for generelle kønsrelaterede 

problemstillinger. Ofte går fortællingerne på de samme hændelser, men hændelserne får så 

meget liv, fordi de – når de opstår – rammer en form for ”akkumuleret frustration” hos de 

kvindelige medarbejdere.  

Samtidig føler flere kvinder ikke, at den manglende kønsdiversitet og kønsdiskrimination i 

akademia tages alvorligt af Instituttets ledelse og nogle af dem, som de oplever som tonean-

givne på Instituttet. Oplevelsen er dels, at ledelsen m.m. siger, de går op i det og tager problem-

stillingen alvorligt, men alligevel ikke gør noget ved det i praksis. Dels opleves det, at problem-

stillingens mere strukturelle karakter negligeres. Fra nogle – særligt mandlige medarbejdere 

der samtidig opfattes som toneangivne – opleves således en opfattelse, der grundlæggende si-

ger, ”jeg (vi toneangivende vipper) er ikke kønsbiased, ergo har vi ikke (længere) noget pro-

blem”.  
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Som vi vender tilbage til nedenfor, repræsenterer en sådan opfattelse en individorienteret til-

gang til problematikken omkring kønsskævhed i akademia, som tilsiger, at vi blot skal fikse 

såvel mænd som kvinders præferencer og tankemønstre for at løse kønsskævheden. En tilgang, 

som – jf. næste afsnit – ikke kan stå alene. Endvidere opleves det, at denne opfattelse ofte 

kombineres med ”og i øvrigt er forskning i verdensklasse Instituttets primære opgave”. Her-

med oplever flere kvinder en påstand om, at de tiltag, som Instituttet kan rette mod mere struk-

turelle årsager til kønsskævheden, vil skabe dårligere forskning.  

Udvalget opfatter blandingen af ”akkumuleret frustration” og oplevelsen af manglende oprig-

tigt engagement i problemstillingen som en problematisk cocktail. Det er derfor udvalgets håb, 

at dets arbejde og de deraf affødte anbefalinger kan bidrage til iværksættelsen af en række ini-

tiativer.  

Sammenhængen mellem kønspolitisk udgangspunkt 

og valg af policy-instrument 

Som det fremgår af delundersøgelse 2 (bilag 2), tyder studier på, at der er en sammenhæng 

mellem organisatoriske beslutningstageres forståelse af kønsulighed, og hvilke indsatser de 

iværksætter for at skabe større kønsbalance i organisationen. Sammenhængen er som vist i 

figur 1.  

Figur 1. Sammenhæng mellem kønspolitisk udgangspunkt og valg af policy 

instrumenttype (fra Wynn 2020) 

  

Hvis organisationens beslutningstagere har den forståelse, at mænd og kvinder er grundlæg-

gende forskellige, anvendes ofte forandringsinitiativer, der fokuserer på individuel udvikling. 

Dermed kan valget af tiltag falde på mentorprogrammer, mangfoldighedstræning eller andet, 
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der skal styrke den individuelle forskers karriere og/eller hæmme individers ubevidste bias. 

Enten skal individet (oftest kvinderne) fikses til at passe til forskerverden og dens krav, og/eller 

alle medlemmer af organisationen skal trænes til at have positivt blik for hinandens forskelle. 

Hvis der derimod blandt organisationens beslutningstagere hersker en forståelse af, at årsagen 

til ulighed stammer fra de strukturelle forhold i organisationen, placeres ansvaret for at af-

hjælpe denne ulighed hos organisationen selv, og relevante tiltag kunne derfor omhandle re-

kruttering/ansættelsesforhold (som fx mindst en kvinde i ansættelseskomité, ”stop-the-clock-

politik, positiv særbehandling) Endelig vil en forståelse, der fokuserer på kønsulighed som et 

resultat af dybt forankrede kønsnormer i samfundet placere ansvaret for forandringer udenfor 

organisationen.  

Som nævnt i bilag 2, har danske universiteter en tradition for at adressere ligestillingsproble-

matikken på individniveau. Men samtidig er der ikke meget, der tyder på, at disse tiltag – i sig 

selv – har stor effekt på kønsskævheden. Særligt ikke de tiltag, hvor det handler om at fikse 

kvinderne til at passe til forskerverdenen. Hvilket måske ikke kan undre, når man har in mente, 

at der på vejen hen til en forsker- og underviserkarriere – dvs. til et ph.d.-stipendium – altid 

vil være foregået en selvselektions- og selektionsproces, hvorfor der på rigtig mange faglige og 

personlige parametre allerede ved indgangen til en forskerkarriere er tale om en relativ homo-

gen gruppe. Det argument støttes af, at vi i det indsamlede interviewmateriale ikke ser nævne-

værdige kønsforskelle med hensyn til, hvorvidt man føler, man har de kompetencer og person-

lighedstræk, der skal til for at være i et forsker- og underviserjob.  

Om Instituttet så via dets organisationskultur og italesættelse udadtil bidrager til kønsbiased 

selvselektions-/selektionsproces blandt særligt potentielle kvindelige videnskabeligt ansatte, 

vender vi tilbage til.  

Det er imidlertid værd at bemærke, at den store mængde af analyser og studier af årsagerne til 

det vertikalt og horisontalt kønsopdelte arbejdsmarked tilsammen danner et både/og- snarere 

end et enten/eller-billede ift., hvorvidt årsagerne til kønsbias skal findes på individ-, organisa-

tions- eller samfundsniveau (Borchorst, 1984; Preston, 1999). Som følge heraf synes det mest 

optimalt at betragte det kønsopdelte arbejdsmarked – og herunder altså også den vertikale 

kønsskævhed på Instituttet – som et komplekst samspil mellem faktorer på alle tre niveauer.  

Samtidig finder udvalget det vigtigt at påpege, at forskning og undervisning på et institut som 

Statskundskab kræver diversitet i viden, forskningsinteresser og kompetencer på organisati-

onsniveau og specialiseret ditto på individniveau. Forskningen og undervisningen vil stivne og 

blive meget snæver, hvis alle interesserer sig for det samme og studerer det på samme måde. 

En stærk forskningsorganisation må derfor kunne tiltrække, anerkende og fastholde en diver-
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sitet af kompetente specialiserede individer. Idealet er med andre ord en diversitetsaner-

kendende og -fremmende organisation, som bygger på inkluderende professio-

nelle fællesskaber.  

Interviewstudiets resultater  

I det følgende afrapporteres interviewstudiets hovedresultater i form af en lokalforankret pro-

blemdiagnose i forhold til at kunne rekruttere og fastholde kvindelige videnskabelige ansatte. 

Eftersom der ikke er interviewet potentielle – eksterne – ansøgere til stillinger på adjunkt-, 

lektor- og professorniveau, belyses spørgsmålet om problemer i forhold til rekruttering med 

data fra instruktorerne, og i mindre grad med data fra tidligere/nuværende ansatte. Konse-

kvensen er, at det primært er rekrutteringsudfordringer knyttet til indgangen til en akademisk 

karriere, nemlig ph.d.-niveauet, der belyses. Velvidende, at Instituttet også har udfordringer 

med at tiltrække udefrakommende kvindelige ansøger til de øvrige niveauer.  

Som nævnt i bilag 1, bruges der af hensyn til anonymitet ikke citater men parafrasering af ud-

talelser fra interviewene.  

Rekrutteringsudfordringer 

Spændende, men krævende job … men goderne forsvinder gennem 

karrieretrinnene og i forbindelse med familieliv  

På tværs af køn har instruktorerne et billede af Instituttet som en god arbejdsplads, hvor man 

har det godt og hyggeligt med sine kollegaer, og hvor man er god til at give hinanden konstruk-

tiv feedback.  

Selve jobbet som universitetsforsker og -underviser rummer i deres øjne mange attraktive ele-

menter som fleksibilitet i hverdagen, faglig frihed og fordybelse, mulighed for udlandsophold, 

konferencedeltagelse, mulighed for spændende feltarbejde etc.  

Men det opfattes også som et krævende arbejde og en krævende arbejdsplads. Det handler hele 

tiden om, hvor dygtig du er. Der er hård konkurrence om stillingerne, og dermed er ens fremtid 

usikker. Arbejdsbyrden opfattes som massiv, stressniveauet ses som højt, og man skal kunne 

undervise i meget forskelligt.  

Særligt er instruktorernes opfattelse, at når man kommer på den anden side af ph.d.en, har 

man ikke længere tid til at sidde og hygge sig med sin forskning. Endvidere opfattes de umid-

delbare goder i form af udlandsophold, konferencedeltagelse, feltarbejde, og det ”at være i et 

fagligt fordybet arbejdsflow” som svært at forene med familieliv. Mange af de gode muligheder 

i jobbet går tabt, hvis man gerne vil have børn. Det sidste er en bekymring, som især de kvin-

delige instruktorer udtrykker.  
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Man skal helst prikkes 

Der er på tværs af køn en udbredt opfattelse blandt instruktorerne om, at man helst skal prik-

kes til at søge en ph.d. Man kan ikke bare søge. Som minimum skal der være en ansat, som har 

læst og kommenteret på ens ansøgning. Men det bedste er, hvis en ansat har taget en under 

sine vinger, og hvis ikke direkte har bragt en ind i et større forskningsprojekt så i hvert fald har 

givet betydelig sparring i alle ansøgningsskrivningens faser.  

Ph.d.-stipendium låser ens karrierespor 

På tværs af køn havde instruktorerne en tydelig opfattelse af – og bekymring over – at et ph.d.-

stipendium ikke bidrager positivt til en karriere udenfor akademia. Hvis ikke man ønsker at 

fortsætte eller ikke får mulighed for at fortsætte universitetsforskekarrieren efter ph.d.en, er 

det spildte år.  

En universitetsforskerkarriere er mere et ongoing selvudviklingsprojekt 

end et bidrag til samfundet 

Blandt instruktorerne – og gennem vippers genfortælling af samtaler med dygtige især kvin-

delige studerende – spores en tendens til, at en universitetsforskerkarriere dels ses som et job 

afkoblet ”virkeligheden”, dels som et individuelt projekt med fokus på, hvad ”jeg” kan præstere, 

og hvordan ”jeg” kan udvikle faglige og personlige kompetencer, i stedet for hvordan gruppers 

projekter eller Instituttet som helhed kan forbedres og lykkes. Forhold som betragtes afskræk-

kende.  

Fortællingen om universitetsforskerkarrieren er ifølge de studerende, at en sådan karriere er 

en unik mulighed for at udvikle sig og lave lige den forskning, som man vil. Fokus er på, at du 

kan blive til noget særligt, og ikke på, at du via en universitetsforskerkarriere – og i samarbejde 

med andre – kan være med til at levere noget særligt til samfundet i form af såvel forsknings-

resultater som uddannelse af fremtidens arbejdskraft.  

Institut for Statskundskab i Aarhus har ry for et eksplicit videnshierarki  

Både instruktorer og eksternt rekrutterede ansatte giver i interview udtryk for, at Instituttet 

har ry for, at der hersker et eksplicit videnshierarki, især metodemæssigt. Interessant viden 

bygger på kausal inferens ud fra kvantitative data. Alt andet er måske tankevækkende og spæn-

dende, men ikke rigtig viden.  

Det er et ry, som virker afskrækkende på potentielle ansøgere. At dette har en større afskræk-

kende effekt på kvindelige potentielle ansøgere end på mandlige er en ofte fremført påstand. 

En påstand, som vi ikke kan konkludere på ud fra vores datamateriale.  
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Fastholdelsesudfordringer  

Kønsskævhed i akademia – og på Instituttet – forårsages imidlertid ikke kun af rekrutterings-

udfordringer, men også af fastholdelsesudfordringer. Som nævnt, så handler fastholdelsesud-

fordringer generelt om, at relativt flere kvinder frasorteres i selve ansættelsesrunderne, og at 

relativt flere kvindelige ansatte mere eller mindre frivilligt – men aktivt – forlader akademia. 

Som sagt er der ikke meget, der tyder på, at kvinder frasorteres i selve bedømmelsesarbejdet 

på Statskundskab, men samtidig ser vi markant færre kvindelige ansættelser, især i postdoc-

stillinger.  

Der kan være to årsager til fastholdelsesudfordringerne, nemlig at kvinderne i lavere grad har 

lyst til at fortsætte en akademisk karriere på Instituttet, og/eller at de i højere grad afholder sig 

fra at søge, fordi de foruddiskonterer, at de alligevel ikke vil få stillingen. Den første årsag 

handler om glæden ved arbejdet og Institut for Statskundskab som arbejdsplads, den anden 

om lige vilkår for at kvalificere sig. Som det vil fremgå nedenfor, er der imidlertid en sammen-

hæng mellem de to faktorer.  

Ser vi på glæden ved arbejdet, så vidner vores interview om mange positive forhold ved uni-

versitetsforskerjobbet og Instituttet, som i det store hele er fælles på tværs af køn. Grundlæg-

gende synes såvel mænd som kvinder, tidligere som nuværende ansatte, at instituttet er en 

dejlig arbejdsplads socialt og kollegialt. Man oplever søde, sjove, interessante og omsorgsfulde 

kollegaer, som mange betegner som ”venner”. I forhold til det faglige aspekt af organisationen, 

opfattes Instituttet – igen på tværs af køn – som havende en faglig høj standard og fagligt de-

dikerede medarbejdere, som er meget villige til at give feedback på papers, idéer og ansøgnin-

ger. 

Selve arbejdsopgaverne (forskning og undervisning) opfattes som meningsfulde, og de er sam-

men med muligheden for at udvikle kompetencer og opnå viden, gode kollegaer og jobbets 

timelige såvel som indholdsmæssige fleksibilitet, helt centrale motivatorer for både mandlige 

og kvindelige videnskabelige ansatte.  

Endvidere opleves den administrative support (især den lokale) som professionel og på et højt 

niveau. Endelig er der en gennemgående tilfredshed med ledelsen. 

Men interviewene peger også på flere bekymringspunkter i forhold til gælden ved arbejdet. 

Vores fokus er på demotiverende forhold, hvor der er en kønsforskel, idet disse forventes at 

belyse Instituttets udfordringer med at fastholde kvinder. Dog medtager vi også ét bekymrings-

punkt, hvor vi ikke ser en kønsforskel (men derimod en forskel mellem hvorvidt man som 

medarbejder har små børn eller ej), nemlig oplevelsen af et massivt arbejdspres. Bekymrings-

punktet medtages, dels fordi det fremstår meget tydeligt i interviewmaterialet, dels fordi der i 
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datamaterialet skimtes en tendens til, at de mandlige og kvindelige medarbejdere drager for-

skellige konsekvenser af det store arbejdspres.  

Bekymringspunkt 1: kvinders oplevelse af marginalisering  

Der er hos de interviewede kvinder – på tværs af nuværende/tidligere ansatte samt stillings-

kategorier – en grundlæggende oplevelse af faglig marginalisering og for nogle også social mar-

ginalisering.  

Næsten alle interviewede kvinder, men stort set ingen af mændene, beretter om en grundlæg-

gende oplevelse af at være ”i udkanten” af instituttets faglige fællesskaber, samtidig med at 

instituttet opleves som værende præget af meget stærke forskningsfællesskaber. Kvinderne op-

lever, at de i højere grad anerkendes som personer end for deres faglighed. Datamaterialet vid-

ner om, at det har følgende konsekvenser:  

1. Kvinderne oplever, at de også – og i højere grad end mændene – skal præstere på andre 

arenaer end den rent faglige for at opnå anerkendelse og inklusion, fx undervisning, admi-

nistration/ledelse og for organisationens sociale sammenhængskraft.  

2. Kvinderne oplever at blive inviteret ind i færre faglige samarbejder (samforfatterskaber, 

projektansøgninger etc.), og hvis de bliver inviteret ind, er det i højere grad med andre 

kvinder end med mænd. 

3. Kvinderne oplever en større faglig ensomhed end mændene. 

4. Det er en væsentlig medvirkende faktor for kvindernes beslutning om at forlade Instituttet.  

I tillæg til den faglige marginalisering føler en del kvinder også social marginalisering. Kvin-

derne fortæller om lukkede sociale mandemiljøer (fodbold, fredagsøl, middage, fejringer og 

lign.) i sektioner, afdelinger og forskningsgrupper, hvor kvinderne ikke inviteres med, på trods 

af at de tilhører den pågældende sektion/afdeling/forskningsgruppe. Den sociale marginalise-

ring opleves særlig problematisk, fordi det samtidig opleves, at fagligt samarbejde fødes i og 

bæres af uformelle relationer.  

Bekymringspunkt 2: udtalt videnshierarki og snæver opfattelse af 

”en god forsker” 

Mange af de interviewede – herunder især nuværende og tidligere kvindelige, men også nogle 

af de tidligere mandlige – medarbejdere fortæller om oplevelsen af et snævert, udtalt videns-

hierarki på Instituttet. Emnemæssigt og især metodemæssigt er noget helt klart bedre og ”mere 

rigtig forskning” end andet. Nogle har decideret fået at vide, at det, de arbejder med, ikke er 

politologi. ”Mainstream politologi” er således et hyppigt nævnt begreb på Instituttet, og det 

betragtes som en kvalitet at arbejde mainstream. Andre oplever manglende anerkendelse af, 

at samfundsrelevant viden og indsigt kan opnås på andre måder end gennem kausal inferens 
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baseret på kvantitative data. Det er i øvrigt påfaldende, at der samtidig i datamaterialet findes 

mandlige ansatte, som stiller sig uvidende og uforstående overfor fænomenet videnshierarki.  

Endvidere fortælles der i datamaterialet – igen hovedsageligt af kvinder – om det demotive-

rende i, at Instituttet er præget af en snæver opfattelse af, hvad en god universitetsforsker er. 

Publiceringer i toptidsskrifter og hjemtagelse af – store – bevillinger fejres, belønnes og aner-

kendes uforholdsvis meget på Instituttet sammenlignet med fx det at være en god underviser, 

en vellidt vejleder, være i dialog med praksis og/eller bidrage til opmærksomhed på eller løs-

ning af samfundsproblemer – eller bare det at være en super kollega, der endnu en gang ”tager 

en for holdet”.  

Herved opleves det, at flere væsentlige elementer i det at være en – også for Instituttet – god 

universitetsforsker reelt nedprioriteres.  

Bekymringspunkt 3: ubehagelig feedback-kultur på afdelingsmøder 

Selvom stort set alle de interviewede positivt påpegede, at Instituttets medarbejdere er meget 

villige til at give feedback på papers, idéer og ansøgninger, så er der også en del – særligt kvin-

der – som finder tonen i feedback på afdelings-/sektionsmøder hård, ubehagelig og demotive-

rende, samt at feedback ikke gives med blik for det forskningsspørgsmål eller den type viden, 

som paperet/projektet søger at bibringe.  

Dels opleves det, som om feedbacken mere handler om at vise, hvor klog man, end om at bi-

drage til at gøre kollegaers arbejde bedre. Dels opleves det, at feedback bruges til bevidst eller 

ubevidst at cementere det omtalte videnshierarki (både metode- og emnemæssigt) i stedet for 

at kommentere ud fra paperets/projektets forskningsambition og -præmis.  

Oveni dette oplever flere – særligt yngre kvindelige – interviewede, at der på Instituttet er en 

udbredt norm om, at man skal kunne tage kritik på en bestemt måde, ellers kan man ikke være 

her. Den ubehagelige tone i kritik er med andre ord noget, som de må lære at leve med, hvis de 

vil et forskerjob på Instituttet.  

Bekymringspunkt 4: de uformelle procedurer omkring ansættelse i 

eksternt finansierede stillinger og etablering af forskningssamarbejder 

Der er gennem de senere år kommet mange, inklusive nogle meget store, eksternt finansierede 

forskningsprojekter, som muliggør midlertidige stillinger af kortere og længere perioder, her-

under stillinger, der er samfinansieret med Instituttet, mod at de pågældende varetager en af-

talt mængde undervisning.  

Procedurerne omkring besættelse af disse stillinger – særligt dem af kort varighed (fx 6 mdr.) 

– opleves som meget uformelle og uigennemsigtige. Særligt de kvindelige interviewede ople-
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vede det demotiverende, at stillingerne bliver besat ud fra eksisterende sociale og faglige rela-

tioner snarere end ud fra en bredere screening af mulige kandidater i organisationen. Endvi-

dere synes det helt uigennemskueligt, hvad der afgør, hvor meget samfinansiering Instituttet 

tilbyder, og dermed hvor lange ansættelserne bliver.  

Samme frustration ses blandt de kvindelige interviewede i forhold til, hvordan teams omkring 

forskningsansøgninger/forskningsprojekter etableres. Også her er udgangspunktet uformelle 

relationer i stedet for et fagligt overblik over relevante ressourcer og kompetencer i organisa-

tionen.  

De kvindelige medarbejdere oplever denne ”uformelhed i etableringen af professionelle sam-

arbejder” som særlig problematisk, fordi de pga. den før omtalte oplevelse af faglig marginali-

sering oplever, at de bliver yderligere ekskluderet, når procedurerne er så uformelle og relati-

onsbårne.  

Udvalget ser endvidere en fare for, at det pga. de såkaldte Rip, Rap og Rup-/Kylle, Pylle og 

Rylle-effekter, kan bidrage yderligere til Instituttets kønsskævhed, eftersom Instituttet har 

flere mandlige ansatte og dermed også potentielt flere mandlige ansatte med eksterne bevillin-

ger, hvortil de pga. uformelle sociale relationer i højere grad rekrutterer mænd end kvinder, 

hvilket forskellen i kønsskævhed blandt adjunkter og postdocs indikerer.  

Bekymringspunkt 5: samfundsnytten af vores arbejde er utydelig  

De kvindelige interviewede udtaler i højere grad end mændene, at det ofte opleves, som om 

deres forskerarbejde ikke ”betyder noget for nogen”. De motiveres ikke i samme grad som 

mændene af at bidrage til en abstrakt forskningsdagsorden. Det demotiverende aspekt heri 

blive endnu større, når nogle – særligt yngre – kvinder samtidig oplever, at undervisningsdelen 

af arbejdet ikke anerkendes og belønnes i samme grad som forskningen, samt at metodemæs-

sigt stærke, men relativt virkelighedsfjerne/snævre publikationer og interesser belønnes. 

Bekymringspunkt 6: manglende tydelighed om, hvad ledelsen faktisk gør 

i relation til kønsdiskrimination og kønsskævheden 

Der er i interviewmaterialet, særligt fra de yngre kvindelige medarbejderes side, en gennem-

gående oplevelse af, at ledelsen ikke prioriterer og forholder sig seriøst til hverken enkeltsager 

om kønsdiskrimination eller Instituttets kønsskævhed specifikt.  

Enkeltsager er forbundet med regler om tavshedspligt, hvorfor det kan være vanskeligt for le-

delsen at kommunikere handling på disse sager bredere ud i organisationen, men udvalget ser, 

at der er et behov for en form for kommunikation i disse tilfælde. Ligeledes ser udvalget et 

behov for at være mere eksplicit om de initiativer, som ledelsen rent faktisk uformelt allerede 
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benytter sig af, fx søgekomitéer med særligt henblik på kvinder i forbindelse med stillingsop-

slag, kvindelig repræsentation i bedømmelses- og ansættelsesudvalg etc.  

Bekymringspunkt 7: arbejdspres i kombination med mange 

forventninger  

Det syvende og sidste bekymringspunkt, det massive arbejdspres, er et punkt, hvor der som 

nævnt ikke er en kønsforskel i, hvorvidt det opleves, men mere i, hvilke konsekvenser der dra-

ges af det. Til gengæld er der i datamaterialet forskel på, hvor stort arbejdspresset føles, alt 

efter om man har små børn eller ej.  

Interviewene vidner om, at hovedsageligt ansatte med små børn føler et stort og hårdt arbejds-

pres, som ikke bliver mindre af, at det oftest er medarbejdere i midlertidige stillinger, der sam-

tidig har små børn. Pga. konkurrencepresset og karrierestrukturen i akademia kan man ikke 

sætte sin karriere på vågeblus, mens man har små børn, hvilket flere interviewede bemærker 

er muligt i andre karrierestillinger, fx specialkonsulent og kontorchef.  

Arbejdspresset opleves stort, fordi der skal præsteres godt på rigtig mange forskningspara-

metre, samtidig med at undervisningsforpligtelsen er betydelig, herunder at opsparet K og fri-

køb sjældent kan realiseres i takt med forskeropgaverne.  

Vi er et meget ambitiøst institut, både på forsknings- og undervisningsdelen. Det er prisvær-

digt, men de stigende ambitioner er væltet over på de individuelle medarbejdere og har ikke 

skabt forandringer i fx K-normen. Undervisningsnormen er i lyset af ambitionerne for under-

visningen så høj, at det for mange medarbejdere er et skrækscenario at ”ryge i 0 i K-banken”. 

Der opleves på Instituttet en kultur, hvor forståelsen er, at man arbejder meget, og man skal 

arbejde meget for at være her – uanset øvrig livssituation.  

Det store arbejdspres ses også ved, at mange oplever en forventning fra undervisningssystemet 

og nogle gange et direkte pres fra især vejledere og projektejere om at arbejde under barsel, fx 

at revise og resubmitte artikler, respondere på udkast til projektfælles surveys og interview-

guides, rette eksamensopgaver, planlægge undervisning etc. Forventningen er, at man bare 

lige gør det eller udnytter mulighederne for fleksibel barsel. Muligheden for fleksibel barsel 

værdsættes af både de kvindelige og mandlige videnskabelige ansatte, men især mange kvinder 

opfatter den måde, det bliver kommunikeret på, som et hårdt forventningspres og en utidig 

indblanding i en beslutning, som hører privatlivet til.  

Dog er der som nævnt ikke grundlæggende forskelle i, hvor hårdt og stort kvindelige hhv. 

mandlige medarbejdere med små børn føler arbejdspresset og forventningerne.  

Vi ser imidlertid i datamaterialet en tendens til kønsforskel mht., dels hvordan man tænker om 

arbejdspresset, dels i praksis søger at kombinere det med livet med små børn. De interviewede 
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kvinder reflekterer og bekymrer sig således i højere grad end mændene over, at mange arbejds-

timer og stort mentalt fokus på arbejde kan vise sig af være en ”fejlinvestering” og medføre 

store livsrisici i form af skilsmisse, barnløshed, eventuelle børns psykosociale trivsel, egen 

sundhed og evt. tab af andre identiteter end ”forskeren”. Sådanne refleksioner gør tanker om 

et alternativ til en universitetsforskerkarriere mere præsente og mindre afskrækkende for kvin-

derne end for mændene.  

Endvidere vidner datamaterialet om en tendens til, at mænd og kvinder med små børn hånd-

tere arbejdspresset forskelligt. Kvinderne synes i højere grad eksplicit at prioritere børnene 

højere end arbejdet. Mændene forsøger i højere grad at få arbejdet lidt, mens de er hjemme 

hos syge børn, er på barsel og har hentet i daginstitution, mens kvinderne ofte først sætter sig 

til at arbejde igen, når børnene sover, hvilket mændene også gør.  

Det store arbejdspres, særligt når det kombineres med små børn, opleves endvidere at under-

minere nogle af glæderne ved arbejdet, særligt ”muligheden for at gå i fagligt fordybet arbejds-

flow med sin forskning” og ”adgangen til søde, sjove og spændende kollegaer” bliver udsat. 

Dels fordi et stort antal arbejdsopgaver skubber tiden til forskning ud, og når de opgaver så er 

overstået, er der ikke meget tid tilbage, før børn skal hentes. Dels fordi man simpelthen ikke 

længere har tid til at være social i arbejdstiden,  

I parentes skal det endvidere nævnes, at flere af de interviewede oplever, at ledelsen udsender 

blandede signaler om work-life balance. Man siger, at man går op i det, men samtidig forventer 

ledelsen, at man præsterer på alle parametre og er fleksibel, når Instituttets fagudbud skal 

planlægges. Man oplever, at MUS har fokus på, hvad man som medarbejder leverer/bør levere 

af artikler, ansøgninger, studenterevalueringer etc. i stedet for medarbejderens trivsel og ud-

vikling.  

Opsummering  

Samlet set tegner det indsamlede datamateriale en institutlokal problemdiagnose, hvor udval-

get i forhold til udfordringen med at rekruttere og fastholde kvindelige videnskabelige ansatte 

lægger særlig vægt på følgende: Det store arbejds-/forventningspres kombineret med kvinde-

marginaliserende mekanismer i organisationskulturen, der først og fremmest skyldes den 

uformelle etablering af forskningssamarbejder.  

Når kvinderne oplever at stå ude på sidelinien af de faglige forskningsfællesskaber, og se deres 

mandlige kollegaer blive inviteret med i samforfatterskaber, datafællesskaber, udvikle gode 

idéer sammen, blive bragt ind i ansøgninger og tilbudt stillingsforlængelser på diverse projekt-

midler, OG kvinderne med små børn samtidig oplever at have færre arbejdstimer til rådighed 

end de mænd, som de skal konkurrere med stillingerne om, KOMBINERET med at de bekym-

rer sig om livsrisici ved at bruge mange timer og meget mentalt energi på arbejde, SÅ bliver 
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det snublende nært, dels at foruddiskontere at man sandsynligvis ikke ”står distancen og får 

jobbet”, dels at tænke ”at det heller ikke er det værd”.  

Endvidere er det værd at bemærke, at det store arbejdspres og dets forventede uforenelighed 

med familieliv også er en faktor, som afholder særligt kvindelige dygtige studerende fra at 

vælge en universitetsforskerkarriere. 

Endelig skal det ikke glemmes, at Instituttet også synes at have en udfordring med, at kvin-

derne i højere grad frasorteres i selve ansættelsesbeslutningen, især til postdoc-stillingerne, 

hvor opslagene er snævrere og projektejeres indflydelse større. Det er udvalgets opfattelse, at 

bekymringspunkterne vedr. uformelle procedurer omkring ansættelse i eksternt finansierende 

stillinger (bekymringspunkt 4), udtalt videnshierarki og snæver opfattelse af ”en god forsker” 

(bekymringspunkt 2) samt kvindernes oplevelse af marginalisering (bekymringspunkt 1) rela-

terer sig hertil. Når uformelle sociale relationer spiller en rolle, OG kvinderne sjældnere er in-

viteret ind i de relationer, så giver det kønsbias. Den kønsbias kan forstærkes, hvis man i selve 

ansættelsesvalget i sidste ende mener, at den bedste af de kvalificerede forsker er den med de 

fleste publikationer, helst i særlige mainstreamtidsskrifter, OG kvinderne sjældnere er inklu-

deret i mainstream.  

Hvilke anbefalinger problemdiagnosen fører til, vender vi tilbage til efter opsummering af de-

lundersøgelse 2 – litteraturstudiet.  

Litteraturstudiets resultater  

Det samlede resultatet af litteraturstudiet ses i bilag 2.  

En væsentlig overordnet konklusion af litteraturstudiet er, at der mangler solide effektstudier 

af initiativer rettet mod såvel det strukturelle som det individuelle niveau. Endvidere giver stu-

dierne os mere viden om, hvad der ikke virker på kønsbalancen, end viden om, hvad der virker.  

Studiet konkluderer dog, at den største effekt findes i initiativer, der iværksætter forandring 

på det strukturelle frem for på det individuelle niveau.  

Der mangler således solid dokumentation for, at tiltag på det individuelle niveau rent faktisk 

øger antallet af kvindelige ansatte. ”Awareness-raising”-tiltag (undervisning og diskussion) er 

generelt effektive til at hæmme de individuelle medarbejderes implicitte bias om kvinder, men 

der mangler robust kvantitativ evidens for, at det har en direkte effekt på kønsbalancen.  

Tilsvarende bliver de individfokuserede mentorordninger positivt modtaget af medarbejderne 

og styrker individuelle faktorer som kompetencebevidsthed, produktivitet, netværk etc. (Kal-

pazidou Schmidt & Faber 2016; Beech et al 2013; Ehrich et al. 2004). Det kan derfor være et 

virksomt redskab, hvis målet er at styrke trivsel og individuel karrieudvikling for kvindelige 
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forskere, men der mangler dokumentation for, at den positive påvirkning på disse faktorer bi-

drager direkte til ligestillingen på det strukturelle niveau. Der mangler altså kvantitative lang-

tidsstudier, der kan måle de langsigtede resultater af mentortiltag. 

Endvidere viser studiet, at tiltag, der søger at skabe strukturel forandring (dvs. positiv særbe-

handling, ansættelse/rekruttering og WLB/familievenlige tiltag), viser blandede resultater ift. 

deres effektivitet. Studier af WLB/familievenlige tiltag såsom ”stop the clock”-indsatser finder 

begrænset evidens for de positive effekter og enkelte negativer effekter i forhold til kønsbalan-

cen.  

Anderledes ser det dog ud med initiativer knyttet til ansættelses-/rekrutteringsprocessen (fx 

eksplicit tilskyndelse til både mænd og kvinder om at søge opslåede stillinger, søgekomitéer, 

brug af equity advisors til at monitorere og påvirke processen) samt positiv særbehandling, der 

må anses for at være de mest evidensbaserede tiltag iflg. de identificerede artikler. Studierne, 

der fokuserer på at skabe bedre muligheder for kvinder i rekrutterings-/ansættelsesprocessen, 

konkluderer alle, at der kan være positive effekter forbundet med disse (dog er der brug for et 

større datagrundlag for at kunne drage bredere konklusioner). Sluttelig er positiv særbehand-

ling den gruppe af tiltag, som har den mest veldokumenterede effekt. Alle studierne finder, at 

økonomiske incitamenter eller kvoter har direkte effekt på kønsbalancen.  

Yderligere viser litteraturen, at et stærkt ledelsesmæssigt engagement er medvirkende til en 

succesfuld implementering (jf. Pitts 2007; Timmers et al. 2010; Kellough & Naff 2004), og det 

bør derfor overvejes, hvordan fx ledelsens commitment bedst synliggøres over for de ansatte. 

Som nævnt af Nielsen (2016) har danske universiteter en tradition for at adressere ligestil-

lingsproblematikken på individniveau, hvilket afspejler en individualistisk forståelse af køns-

forskelle (jf. Wynn 2020). Dog antyder nærværende litteraturstudie, at man bør foretage en 

retningsændring væk fra den individualistiske ideologi (jf. Wynn 2020) eller ”fixing-the-

women”-tilgangen (jf. Nielsen 2016) hen imod en organisatorisk ideologi, der placerer ansva-

ret og drivkraften til forandring hos organisationen selv. 

Anbefalinger  

På basis af ovenstående problemdiagnose, de identificerede bekymringspunkter samt resulta-

tet af litteraturstudiet anbefaler udvalget, at Instituttets ledelse tager nedenstående initiativer. 

Vi har søgt at markere, hvorvidt anbefalingerne er rettet mod organisationens individer, dvs. 

mod den måde vi som individer i organisationen tænker og handler på, eller mod de struktu-

relle forhold i organisationen, dvs. mod de arbejdsvilkår, procedurer og regler, som sætter ram-

merne for vores individuelle tankemønstre og handlinger. Endvidere er anbefalingerne inddelt 

i følgende kategorier: Ledelsens commitment og tydelighed (tabel 6), ændring af kultur og nor-

mer på instituttet (tabel 7), arbejdsvilkår (tabel 8), positiv særbehandling (tabel 9).  
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Udover anbefalingerne til konkrete initiativer har udvalget følgende anbefalinger:  

1. Institutledelsen reagerer på vores rapport/anbefalinger og prioriterer anbefalingerne. 

2. Udvalgets analyse og anbefalinger bliver genstand for diskussion og videre ideudvikling 

blandt medarbejderne.  

Vores anbefalinger fokuserer på nye initiativer. Det er dog udvalgets klare anbefaling, at Insti-

tuttet samtidig fastholder de eksisterende tiltag såsom søgekomité med fokus på kvinder og 

kvindelig repræsentation i bedømmelses- og ansættelsesudvalg. 

Tabel 6: Udvalgets anbefalinger vedr. ledelsens commitment og tydelighed 

Anbefaling 
Forståelse af årsag til 
udfordring 

Bekymringspunkter 
(begrundelse) 

Ledelsen udarbejder årligt en kønsdi-
versitetsrapport med henblik på at af-
rapportere på selvdefinerede mål og 
fastsætte nye mål 

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Bekymringspunkt 6: Mang-
lende tydelighed om, hvad le-
delsen faktisk gør i relation til 
kønsdiskrimination og køns-
skævheden. 

Bekymringspunkt 4: De ufor-
melle procedurer omkring an-
sættelse i eksternt finansie-
rede stillinger og i forhold til 
etablering af forskningssam-
arbejder 

Kønsfordelingen blandt ansøgere, antal 
kvalificerede og dem som ansættes of-
fentliggøres i forbindelse med ansøg-
ninger 

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Ledelsen er mere transparent om pro-
ceduren og kriterierne for ansættelse, 
samt om hvem der inddrages i ansæt-
telsesudvalg  

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Ledelsen laver en årlig opgørelse over 
midlertidige korte ansættelser med an-
givelse af køn. 

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Formel udpegning af en equity advisor 
jf. s. 8 i bilag 2 

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Ledelsen og seniorer bliver mere op-
mærksomme på at opfordre kvinder til 
at søge opslåede stillinger på alle ni-
veauer 

Organisationens individer Instruktorernes: Man skal 
helst prikkes. 

Delvist: Kvindernes foruddi-
skontering af ringe chancer 
som følge af bekymrings-
punkt 1: Kvinders oplevelse af 
marginalisering samt bekym-
ringspunkt 7: Arbejdspres i 
kombination med mange for-
ventninger 

Større gennemskuelighed og tydelighed 
om principperne for tildeling af konto-
rer 

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Bekymringspunkt 1: Kvinders 
oplevelse af marginalisering  
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Tabel 7: Udvalgets anbefalinger med henblik på ændring af kultur og normer på 

instituttet 

Anbefaling 
Forståelse af årsag til 
udfordring 

Bekymringspunkter 
(begrundelse) 

Igangsætte en proces med henblik på at 
udvikle et fælles kodeks for anerken-
dende og konstruktiv feedback  

Organisationens individer Bekymringspunkt 2: Udtalt 
videnshierarki og snæver op-
fattelse af ”en god forsker” 

Bekymringspunkt 3: Ubeha-
gelig feedback-kultur på afde-
lingsmøder 

Bekymringspunkt 1: Kvinders 
oplevelse af marginalisering  

Instruktorer og eksternes: In-
stitut for statskundskab i Aar-
hus har ry for et eksplicit vi-
denshierarki 

Igangsætte en proces i afdelinger og på 
Instituttet som helhed om videnshie-
rarki samt behovet for diversitet i 
forskningsemner og -metoder.  

Organisationens individer 

Omdøb betegnelsen ”almen statskund-
skab” 

Organisationens individer 

Skab tydelighed om, at man kan være 
en god universitetsforsker, også for In-
stituttet, på mange måder.  

Organisationens individer 

Gør forskerlederkursus obligatorisk for 
alle fastansatte og sørg for, at det har 
særligt fokus på, hvordan ven-
skaber/sociale relationer og profes-
sionelt ansvar håndteres.  

Organisationens individer Bekymringspunkt 1: Kvinders 
oplevelse af marginalisering  

Etablering af formel idéoplægsforum i 
relation til forskningsansøgninger med 
repræsentation af seniorer på tværs af 
afdelinger og køn.  

Organisationens individer Bekymringspunkt 1: Kvinders 
oplevelse af marginalisering  

Delvist: Bekymringspunkt 4: 
De uformelle procedurer om-
kring ansættelse i eksternt fi-
nansierede stillinger og i for-
hold til etablering af forsk-
ningssamarbejder 

 

Seniorer skal aktivt inddrage juniorer i 
projektansøgningsarbejdet (side-
mandsoplæring)  

Organisationens individer 

Fokuser på at skabe en fortælling om 
en forskerkarrieres bidrag til samfun-
det og dermed nedtone fortællingen om 
en forskerkarriere som et selvrealise-
ringsprojekt fx ved kritisk at vurdere, 
hvad Instituttet skriver på hjemmesi-
den, og hvad der siges til ph.d.-infomø-
der.  

Organisationens individer Bekymringspunkt 5: Sam-
fundsnytten af vores arbejde 
er utydelig  

Instruktorernes: En forsker-
karriere er mere et ongoing 
selvudviklingsprojekt end et 
bidrag til samfundet 

Instruktorernes: Ph.d.-stipen-
dium låser ens karrierespor.  
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Tabel 8: Udvalgets anbefalinger vedr. arbejdsvilkår  

Anbefaling 
Forståelse af årsag til 
udfordring 

Bekymringspunkter 
(begrundelse) 

Mulighed for deltidsansættelse i vip-
stillinger 

Strukturelle forhold på in-
stituttet  

Bekymringspunkt 7: Arbejds-
pres i kombination med 
mange forventninger 

Instruktorernes: Spændende, 
men krævende job … Men go-
derne forsvinder gennem kar-
rieretrinnene og i forbindelse 
med familieliv. 

Nedsat K til småbørnsforældre Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Tildeling af catch-up tid efter barsel 
(procentvis i forhold til mængden af af-
holdt barsel) 

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

 

Tabel 9: Udvalgets anbefalinger vedr. positiv særbehandling af kvindelige 

videnskabelige medarbejdere.  

Anbefaling 
Forståelse af årsag til 
udfordring 

Bekymringspunkter 
(begrundelse) 

Øge instituttets aktivitet omkring Inge 
Lehmann-programmet, fx ved at af-
holde info- og idéworkshop for de kvin-
delige vipper 

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Bekymringspunkt 1: Kvinders 
oplevelse af marginalisering  

Øremærk dele af small grants til pro-
jekter, som inddrager kvindelige for-
skere  

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Bekymringspunkt 1: Kvinders 
oplevelse af marginalisering  

Ledelsen arbejder for forskningspuljer 
på universitets- og nationalt niveau, 
som er øremærket kvindelige forskere.  

Strukturelle forhold på in-
stituttet 

Bekymringspunkt 1: Kvinders 
oplevelse af marginalisering  

 

Det er udvalgets klare vurdering, at ovenstående anbefalinger vil etablere instituttet som en 

diversitetsanerkende og -fremmende organisation, der er i stand til at skabe stærke professio-

nelle inkluderende fællesskaber og dermed styrke dets evne til at rekruttere og fastholde kvin-

delige videnskabelige ansatte.  
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Bilag 1: De to delundersøgelsers metode og 

datagrundlag  

Delundersøgelse 1: interviewundersøgelse  

Som nævnt har udvalget gennemført en interviewundersøgelse til analyse af, hvilke motive-

rende og demotiverende faktorer kvinder hhv. mænd ser i forhold til at indlede, fortsætte og 

fungere i en forskerstilling på Institut for Statskundskab. Formålet med undersøgelsen var at 

få lokalt forankret information om, hvordan kommende, nuværende og tidligere ansatte vur-

derer jobbet som forsker og underviser ved Institut for Statskundskab, herunder arbejdsmiljø 

og kønsdiversitet.  

Interviewene blev gennemført blandt følgende tre grupper:  

1. Mandlige og kvindelige instruktorer i forskellige fag ved Instituttet. Interviewet blev gen-

nemført som et fokusgruppeinterview. Samtlige instruktorer blev inviteret. 2 mænd og 2 

kvinder deltog. Interviewet blev gennemført af Mathilde Cecchini og Lasse Lindekilde.  

2. Tidligere videnskabeligt ansatte ved Institut for Statskundskab. 5 mænd og 7 kvinder. In-

terviewpersonerne skulle selv aktivt have forladt Instituttet inden for de sidste 10 år, dvs. 

at de ikke var blevet sorteret fra i en ansættelsesrunde. De interviewede forlod instituttet 

fra såvel midlertidige som faste stillinger. Interviewene blev hovedsagelig gennemført som 

individuelle fysiske interviews, men få interview foregik online. 

3. Nuværende mandlige og kvindelige ansatte ved Institut for Statskundskab. 6 mænd og 6 

kvinder. For begge køn er alle stillingskategorier repræsenteret. Interviewene blev gen-

nemført som individuelle fysiske interviews. 

Udvælgelsen af såvel tidligere som nuværende videnskabeligt ansatte blev foretaget på basis af 

opgørelser fra HR. For grupperne af tidligere og nuværende ansatte er interviewpersoner af 

både dansk og ikkedansk baggrund inkluderet, hvorfor der blev udarbejdet både en dansk og 

en engelsk interviewguide.  

For at sikre anonymitet og fortrolighed i de individuelle interviews, og hermed datavaliditeten, 

blev interviewene gennemført af en erfaren ekstern interviewer (mandlig forskningsassistent 

fra VIVE med stor erfaring i kvalitative interviews). Endvidere blev følgende procedure fastsat:  

 Kun to i udvalget udarbejdede listen af mulige interviewpersoner og ville dermed vide, 

hvilke medarbejdere der som udgangspunkt blev udtrukket til interview. 

 Hvis en respondent ikke ønskede at deltage i et interview, blev der fundet en erstatning. De 

to udvalgsmedlemmer fik ikke information om, hvem der takker ja hhv. nej til at deltage; 

kun køn og stillingskategori, så passende erstatning kunne findes. 
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 Studentermedhjælpere fra CFA transskriberede interviewene. Disse fik indskærpet deres 

pligt til fortrolighed.  

 Inden lydfiler blev afleveret til studentermedhjælperne, havde intervieweren fra VIVE re-

digeret lydfilernes begyndelse, således at eventuel information om navn og stilling blev 

klippet ud. Dette blev gjort for at minimere chancen for, at studentermedhjælperne kunne 

identificere den interviewede, og at udvalgsmedlemmerne genkendte folk i det enkelte in-

terview.  

 Engelsksprogede interviews blev efter transskribering oversat til dansk (af en af instituttets 

sprogmedarbejdere). Herved blev udvalgets muligheder for identifikation minimeret.  

 Når diversitetsudvalgets medlemmer fik de transskriberede interviews til gennemlæsning, 

var de deres fortrolighed bevidst.  

Endelig lovede vi interviewpersonerne, at der ikke ville blive udarbejdet en rapport, hvor det 

indsamlede interviewmateriale blev analyseret og formidlet via fx displays og citater.  

De nævnte procedurer sikrer selvfølgelig ikke 100 pct. anonymitet overfor udvalgets medlem-

mer, og dermed sikrer de ikke en fuldstændig fri interviewsituation (hvis en sådan findes). Der 

er derfor stadig risiko for, at oplevelser og opfattelser ikke videreformidles uden et vist filter. 

Det er dog både interviewer og udvalgets opfattelse, at stort set samtlige interviewpersoner har 

deltaget med umiddelbar åbenhed.  

En grundlæggende metodeudfordring i studier af kønsforskelle, som bygger på selvrapporteret 

data, er, at normer og interesser kan fungere som filtre hhv. katalysatorer for, hvad interview-

personen beretter om. Konkret i dette studie er det en overvejelse værd, om mændene pga. 

maskulinitetsnormer underrapporterer om frustrationer, mens kvinderne omvendt har set in-

terviewet som en anledning til at “komme af med det hele”. Anledningen for interviewet, nem-

lig kønsskævheden på Institut for Statskundskab, var på forhånd kendt af de interviewede. Vi 

har ingen mulighed for at teste, om en sådan bias er til stede i data, men det er en udfordring, 

vi er nødt til at have in mente, når data analyseres, og eventuelle kønsforskelle identificeres og 

diskuteres.  

Samlet set består datamaterialet af godt 600 siders transskriberede interviews. Udvalgets ana-

lyse af datamaterialet foregik således: Først gennemlæste hvert udvalgsmedlemmer ét indivi-

duelt interview samt fokusgruppeinterviewet med instruktorer. Interviewene blev fordelt såle-

des, at den første gennemlæsning samlet dækkede interviews med mandlige hhv. kvindelige 

samt tidligere hhv. nuværende medarbejdere. Formålet med første gennemlæsning var at iden-

tificere interessante temaer, som udvalget efterfølgende læste det samlede materiale igennem 

i forhold til. Den første gennemlæsning førte til nogen, men ikke væsentlige ændringer i listen 

af analysetemaer, som allerede defineret i interviewguiden.  
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Temaerne i de forskellige interviewguides var følgende:  

Instruktorer Tidligere ansatte Nuværende ansatte  

Forestillinger om livet som 
ph.d.-studerende  

Forestillinger om arbejdsmiljø/ 
kollegialt sammenhold ved 
IFSK  

Opfattelsen af konkurrencen 
blandt ansatte på IFSK  

Opfattelsen af frihed, fleksibili-
tet og autonomi blandt ph.d.-
studerende  

Faktorer for/imod at søge ph.d. 
ved institut for Statskundskab  

Vejen ind i akademia/Institut 
for Statskundskab  

Oplevelsen af at arbejde på 
IFSK 

 Mest motiverende/ demoti-
verende 

 Faglig integration/eksklu-
sion 

 Social integration/eksklu-
sion 

 Anerkendelse  

 Hierarkier  

 Work-life balance  

 Opfattelse af ledelsen 

Vejen væk fra Institut for Stats-
kundskab  

 Hvad lå til grund for den be-
slutning? 

 Hvad talte for at stoppe/ 
søge væk? 

 Hvad talte imod at stoppe/ 
søge væk? 

 Var det en svær beslutning? 
Hvorfor/hvorfor ikke? 

 Kunne der have været noget 
som kunne have fået dig til 
at blive? 

Nuværende arbejdssituation på 
Institut for Statskundskab 

Interviewpersonens holdning/ 
oplevelse af diversitet/kønsli-
gestilling på IFSK 

Vejen ind i akademia/Institut 
for Statskundskab  

Oplevelsen af at arbejde på 
IFSK 

 Mest motiverende/demoti-
verende 

 Faglig integration/eksklu-
sion 

 Social integration/eksklu-
sion 

 Anerkendelse  

 Hierarkier  

 Work-life balance  

 Opfattelse af ledelsen 

Oplevelse af processen omkring 
at søge stillingsavancement på 
Statskundskab.  

Interviewpersonens holdning/ 
oplevelse af diversitet/kønsli-
gestilling på IFSK 

 

 

Gennemlæsningen af det samlede interviewmateriale blev af ressourcehensyn fordelt således, 

at hvert interview blev læst af to af udvalgets medlemmer, og et analyseskema baseret på de 

ovenfor identificerede temaer blev udfyldt. Fokusgruppeinterviewet af instruktorerne blev læst 

af alle udvalgets medlemmer. Da analyseskemaer for alle interviews var udfyldt, mødtes ud-

valget til diskussion af fund i og fortolkning af materialet.  

Konsekvensen af ovenstående procedure, ressourcehensyn samt det forhold, at vi af hensyn til 

anonymiteten ikke citerer fra interviewene, er, at der i afrapportering af studiets resultater ikke 
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gives dokumentation herfor. Troværdigheden af fortolkning af data og identifikation af møn-

stre deri beror ene og alene på udvalgets samlede kompetencer og integritet.  

Delundersøgelse 2: litteraturstudiet 

Delundersøgelse 2 bestod af et litteraturstudie med henblik på at kortlægge, hvilke ligestil-

lingstiltag forskningen viser virker i forhold til at  

1. øge rekrutteringen af kvindelige videnskabeligt ansatte  

2. fastholde kvindelige videnskabeligt ansatte  

Amalie Due Svendsen og Lise Degn, Center for Forskningsanalyse (CFA) var ansvarlige for de-

lundersøgelse 2. 

Fokus for studiet var effekten af konkrete ligestillingstiltag og ikke analyser af de barrierer/fak-

torer, der ligger til grund for den skævvredne kønsfordeling. De udvalgte artikler/rapporter 

skulle med andre ord være empiriske effektevalueringsstudier.  

Første del af søgeprocessen foregik eksplorativt igennem søgninger i tre større databaser: Web 

of Science, Scopus og Google Scholar. Søgeordene blev raffineret løbende i processen, i takt 

med at den fremsøgte litteratur introducerede nye relevante koncepter inden for ligestillings-

tiltag. 

I anden del af søgningen blev litteraturlisterne fra inkluderede studier konsulteret for yderli-

gere bidrag til kortlægningen af området.  

De enkelte studier blev screenet, ift. om de levede op til to inklusionskriterier:  

1. studiet skulle være et empirisk funderet effektstudie, og  

2. den empiriske setting skulle være universitetsverdenen.  

Den indledende søgning inkluderede et tredje inklusionskriterie: studiet skulle undersøge 

tiltag på institutniveau. Dette kriterie blev dog forkastet, da der er relativt få studier med dette 

specifikke fokus. Derfor indeholder litteraturstudiet effektstudier, der beskæftiger sig med for-

skellige organisatoriske niveauer i akademia. For overhovedet at kunne identificere studier 

blev der, som det fremgår af bilag 2, ikke opereret med specifikke metodemæssige inklusions-

kriterier. I stedet afrapporteres de enkelte studiers metodemæssige grundlag og eventuelle 

svagheder.  

Der blev identificeret 30 studier, som kan inddeles i seks grupper ift. tiltagenes fokus: 1) men-

torordninger, 2) rekruttering/ansættelse, 3) ”Awareness-raising”, 4) positiv særbehandling, 5) 

work-life balance, 6) andre tiltag.  
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Bilag 2: Notat om evidensbaserede tiltag til at forbedre 

kønsbalancen i akademia  

 

Litteraturstudie 

Udarbejdet af Amalie Due Svendsen og Lise Degn 

 

Introduktion: tendenser i den skandinaviske 

universitetsverden 

Ifølge et komparativt studie af Nielsen (2016) udviser Danmark generelt en lav prioritering af 

ligestilling på uddannelsesområdet sammenlignet med sine nabolande. Dette kommer i første 

omgang til udtryk i, at ligestillingsproblematikken er langt mindre synlig i dansk uddannelses-

lovgivning sammenlignet med norsk og svensk lovgivning, som giver klarere udtryk for uni-

versiteternes ansvar for at arbejde for ligestilling mellem kønnene. Dette reflekteres også på 

institutniveau, hvor de største danske universiteter, KU og AU, har den laveste andel handle-

planer på området sammenlignet med sine nabolande (Nielsen 2016).  

Nielsen (2016) argumenterer for, at der er en positiv sammenhæng mellem en systematisk pri-

oritering af ligestillingsproblematikken og antallet af kvindelige forskere på universiteterne. 

Studiet viser, at universiteterne i Oslo og Uppsala, som har den største andel kvindelige seni-

orforskere, også udviser de største bestræbelser på at overholde institutionelle forpligtelser på 

området. Til sammenligning har de danske universiteter den laveste andel kvindelige senior-

forskere og den laveste andel handleplaner til at fremme kønsbalancen. Denne sammenhæng 

understøttes yderligere af Pitts (2007), der observerer, at systematiske ligestillingsstrategier 

på organisationsniveau fremmer repræsentationen af kvinder på de højere niveauer i stillings-

hierarkiet. 

De specifikke strategier til fremme af kønsbalancen varierer også i de tre nationale kontekster. 

Norge og Sverige laver overordnet set tiltag inden for to tilgange, hhv. ”creating equal oppor-

tunities” og ”revising equal opportunities”, som begge (omend på forskellig vis) adresserer 

kønsuligheden som et strukturelt problem, der kræver strukturelle forandringer (Nielsen 

2016). I Danmark fokuserer man derimod mere på tiltag inden for en ”fixing the women”-til-

gang, der forklarer uligheden som et resultat af individuelle faktorer, såsom kvinders ambiti-

onsniveau eller motivationer. Dermed fokuserer den danske tilgang i højere grad på forandrin-

ger på individniveau fremfor på det strukturelle niveau (Nielsen 2016).  
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Ifølge Nielsen (2016) viser den eksisterende litteratur, at de strukturelle tilgange til ulighed, 

som benyttes i Norge og Sverige, har en vis effekt ift. at modvirke ulighed i organisationer. 

Dette kan muligvis forklare, hvorfor den norske og svenske universitetsverden har en mere lige 

kønsfordeling end den danske. Dog er det svært at adskille effekten af ligestillingsplanerne fra 

andre forhold, såsom at en højere andel kvindelige ansatte også kan øge fokus på og priorite-

ring af ligestillingsarbejde, som igen leder til flere kvindelige ansatte.  

Dette litteraturstudie har til hensigt at skabe indblik i evidensen på området for ligestillings-

tiltag i universitetsverdenen, herunder de strukturelle såvel som de individuelle tilgange, med 

henblik på at præsentere evidensbaserede anbefalinger til konkrete initiativer til forbedring af 

kønsbalancen på Institut for Statskundskab ved Aarhus Universitet. De udvalgte artikler be-

skriver empiriske studier, der undersøger effekten af konkrete ligestillingstiltag. Dermed in-

kluderer litteraturstudiet altså ikke studier, der undersøger de barrierer/faktorer, der ligger til 

grund for den skævvredne kønsfordeling.  

Litteraturstudiet har følgende opbygning. Først redegøres kort for litteraturstudiets metode og 

søgestrategi. Dernæst gennemgås de forskellige grupper af tiltag med fokus på, hvorvidt studi-

erne finder en effekt af disse. Efterfølgende præsenteres centrale fund fra studier, der under-

søger effekten af ligestillingstiltag i andre dele af arbejdsmarkedet. Sluttelig diskuteres, hvilke 

ideologiske overbevisninger der er knyttet til valget af ligestillingstiltag, og konklusioner præ-

senteres på baggrund af litteraturstudiets fund.  

Metode 

Første del af søgeprocessen foregik eksplorativt igennem søgninger i tre større databaser: Web 

of Science, Scopus og Google Scholar. Søgeordene blev raffineret løbende i processen, i takt 

med at den fremsøgte litteratur introducerede nye relevante koncepter inden for ligestillings-

tiltag. Eksempler på søgestrenge er listet herunder:  

“Women in research” eller  

“women in academia” og 

 effects 

 preferential treatment 

 quotas 

 affirmative action 

 selection  

 recruitment 

 hiring  

 mentoring 

 work-life balance 

 diversity training 

 awareness-raising 

 networking 

 work environment  

 recruitment 

 management 

 accountability  

 stop the clock 

 tenure track 

 gender equality initiative(s) 

 gender equality measure(s) 
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I anden del af søgningen blev litteraturlisterne fra inkluderede studier konsulteret for yderli-

gere bidrag til kortlægningen af området.  

De enkelte studier blev screenet, ift. om de levede op til to inklusionskriterier: 1) studiet skulle 

være et empirisk funderet effektstudie, og 2) den empiriske setting skulle være universitetsver-

denen. Den indledende søgning inkluderede et tredje inklusionskriterie: studiet skulle under-

søge tiltag på institutniveau. Dette kriterie blev dog forkastet, da der er relativt få studier med 

dette specifikke fokus. Derfor indeholder litteraturstudiet effektstudier, der beskæftiger sig 

med forskellige organisatoriske niveauer i akademia.  

Der blev identificeret 30 studier i søgningen. De identificerede studier kan inddeles i seks grup-

per ift. tiltagenes fokus: 1) mentorordninger, 2) rekruttering/ansættelse, 3) ”Awareness-rai-

sing”, 4) positiv særbehandling, 5) work-life balance, 6) andre tiltag (tabel 1 i appendiks bidra-

ger med et overblik over studiernes fokus). Det er vigtigt at understrege, at denne inddeling er 

analytisk, og at der forekommer overlap mellem grupperne. Fx overlapper ”awareness-raising” 

med flere af grupperne, da flere tiltag (fx mentorordninger eller anden træning af medarbej-

dere) har til hensigt at øge bevidstheden om de strukturelle barrierer, der forhindrer en jævn 

kønsbalance. Yderligere bidrager tabel 2 i appendiks med et samlet overblik over studiernes 

fokus, undersøgelsesspørgsmål, metode, centrale fund og begrænsninger.  

Mentorordninger 

Hovedparten (15) af de identificerede studier beskæftiger sig med tiltag, der omhandler men-

torordninger, dvs. tiltag der skal yde forskerne social/faglig støtte og sparring i deres karriere-

forløb. Tiltagene har forskellig karakter: Nogle fokuserer på mentorordninger til begge køn 

(Sambunjak et al. 2006), andre fokuserer på ordninger målrettet kvinder eller ligefrem kvinde-

til-kvinde-mentoring (Palmer & Jones 2019), og et enkelt studie fokuserer på gruppe-mento-

ring (McCormack & West 2006). Yderligere er der fem litteraturstudier, der undersøger evi-

densen for effekten af sådanne tiltag på (kvinders) karriereudvikling (House et al. 2021; Sam-

bunjak et al. 2006; Ehrich et al. 2004; Beech et al. 2013; Shen et al. 2022).  

Generelt præsenterer de identificerede studier et positivt billede af mentoring: Ordningerne er 

som udgangspunkt populære, og deltagerne rapporterer flere fordelagtige effekter ift. både 

trivsel og akademisk succes. Mere specifikt fremhæver studierne, at mentees har udbytte i form 

af: 

 karriereudvikling, kompetencebevidsthed, navigering i forskningsmiljøet og netværk 

(Kalpazidou Schmidt & Faber 2016) 

 kollegialt fællesskab og netværk (Ehrich et al. 2004) 

 personlig udvikling, karrierevejledning, karrierevalg og produktivitet (fx antal publikatio-

ner og succes med at opnå bevillinger) (Sambunjak et al. 2006) 
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 fastholdelse og produktivitet (Beech et al. 2013) 

 forfremmelse og fastholdelse for junioransatte (Shen et al. 2022) 

 støtte ift. work-life balance-problematikker, støtte ifm. processen der leder op til fastan-

sættelse (Palmer & Jones 2019) 

 øget bevidsthed om de strukturelle forhold på universitetet,2 styrket tilhørsforhold og net-

værk, øget selvtillid (McCormack & West 2006) 

 øget bevidsthed om de kønnede strukturer på universitetet, udveksling af oplevelser, per-

sonlig udvikling (Eliasson et al. 2000) 

 fastholdelse, øget indkomst ift. fonde, forfremmelse, styrket selvopfattelse som akademi-

ker (Gardiner 2007) 

 styrket selvopfattelse ift. egne kompetencer (Laver et al. 2018) 

 øget kritisk bevidsthed om strukturelle problematikker, styrket navigation i en kønnet 

kontekst (Grada et al. 2015) 

 understøtte individuel karriereudvikling (Müller et al. 2011; Devos et al. 2003). 

Som det fremgår af ovenstående, fokuserer de fleste af studierne på effekter på individniveau. 

Dog understreger Kalpazidou Schmidt & Faber (2006), at de positive effekter også ses på in-

stitutionsniveau, da mentoring-effekterne kan bidrage til et styrket forskningsmiljø, der har 

succes med at appellere til unge kvindelige forskere. Således kan de individuelle effekter be-

virke bredere effekter på institutniveau. 

Studierne ang. mentorordninger er som oftest kvalitative og beror i de fleste tilfælde på delta-

gernes selvrapportering om deres oplevelse af ordningen og dens effekter. Derfor mangler der 

studier, der undersøger den direkte effekt af mentorordninger på kønsbalance og karriereavan-

cement. Dette understreges også i litteraturstudierne af House et al. (2021) og Sambunjak et 

al. (2006), som anerkender, at deltagerne generelt oplever disse ordninger som givende, men 

påpeger, at der mangler robust dokumentation på området.  

Enkelte studier evaluerer mentorordningernes effekt på baggrund af kvantitative data. Fx 

fremhæver litteraturstudiet af Beech et al. (2013), at mentorprogrammer inden for medicin 

har umiddelbare positive effekter, ift. både produktivitet (målt i antallet af fondsansøgninger, 

publikationer og videnskabelige præsentationer) og fastholdelse. Yderligere viste resultaterne 

fra et 10-års langtidsstudie, at en mentorordning havde positiv effekt på deltagernes karriere-

avancement – 11 ud af 12 var avanceret til lektorer. Dog beror denne konklusion på en meget 

lille sample. Opfølgningen blev kun foretaget med 12 ud af de 30 oprindelige mentees, hvilket 

efterlader en del usikkerhed om mentorordningens egentlige effekt. Generelt påpeger Beech et 

                                                        
2 Her er det værd at bemærke, at der er et vist overlap mellem tiltagskategorierne mentorordninger/net-

værk og uddannelse/awareness-raising, da awareness-raising bliver rapporteret som en effekt af del-

tagelsen i mentorordninger. 



 

34 

al. (2013), at de tilgængelige evalueringer (her med fokus på medicin) er utilstrækkelige pga. 

få deltagere.  

Et andet kvantitativt studie (Timmers, Willemsen & Tijdens 2010) undersøger, hvorvidt im-

plementeringen af ligestillingstiltag på 14 hollandske universiteter fremmer andelen af kvinder 

i akademia. Hvert universitet rangeredes ift. sin implementering af ligestillingstiltag (mento-

ring, ledelsestræning, tenure tracks, positiv særbehandling m.fl.), hvorefter det måltes, om der 

var sammenhæng mellem universitetets rangering og andelen af kvinder på institutionerne. 

Konklusionen er en signifikant korrelation: jo flere implementerede tiltag, jo tyndere glasloftet 

for kvinderne. Dog må det påpeges, at Timmers et al. (2010) har visse metodiske faldgruber. 

For det første anvendes der ikke en kontrolgruppe, og for det andet viser rangeringssystemet 

universitetet som en helhed, selvom tiltagene måske ikke implementeres jævnt på tværs af in-

stitutter.  

Det er værd at bemærke, at mens undersøgelserne generelt er positive over for mentorordnin-

gernes effekter, er der også visse udfordringer forbundet med disse. Fx fremhæver litteratur-

studiet af Ehrich et al. (2004), at faktorer såsom mangel på professionel ekspertise hos men-

torer og/eller personlighedsmismatch kan forringe udbyttet af mentorsamarbejdet. Yderligere 

påpeger både Sambunjak et al. (2006) og Shen et al. (2022), at kvinder kan have svært ved at 

finde en mentor. Sluttelig må man også fremhæve den allestedsnærværende problematik, at 

mentorordningerne er ressourcekrævende både tidsmæssigt og økonomisk (Ehrich et al. 2004; 

Beech et al. 2013) 

Baseret på ovenstående kan vi konkludere, at mentorordninger er et hyppigt undersøgt tiltag 

inden for ligestillingsforskning i akademia. Dog er der en overvægt at kvalitative undersøgel-

ser, der beskæftiger sig med deltagernes opfattelse af ordningerne frem for mere objektive mål 

såsom avancement, fastholdelse, produktivitet og kønsfordeling. Dermed er det vanskeligt at 

vurdere, om de selvrapporterede karriefremmende og trivselsmæssige effekter også afspejles 

kvantitativt i en stigning i antallet af kvindelige forskere.  

Rekruttering/ansættelse 

Ubevidste bias i forbindelse med rekrutterings- og ansættelsesprocesser tilskrives ofte stor be-

tydning for den skævvredne fordeling af kvindelige og mandlige ansatte i universitetsverdenen. 

Nielsen (2021) påpeger, at der på Aarhus Universitet er visse tendenser i ansættelsesproces-

serne, som er i uoverensstemmelse med det meritokratiske princip. Dette illustreres bl.a. ved 

den omfattende brug af uformelle ansættelsesprocesser: fra 2004 til 2013 blev 19 procent af de 

nyansatte lektorer og professorer ansat gennem uformelle procedurer (Nielsen 2021). Disse 

tendenser er ifølge Nielsen (2021) med til at forstærke den ulige kønsbalance på universite-

terne, da kvinder har mindre chance for at blive ansat gennem uformelle ansættelser end 
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mænd (Ståhle 2014 i Nielsen 2021). Til trods for vigtigheden af de praksisser, der knytter sig 

til ansættelsesprocessen, var det kun muligt at identificere fire studier, der beskæftiger sig med 

tiltag, der skal skabe mere ligestilling i udvælgelsen af kandidater i akademia. I det følgende 

præsenteres kort de fire undersøgelser og deres fund.  

Gibson og Dyer (2017) undersøgte projektet Juno, der havde til formål at fremme repræsenta-

tionen af kvinder inden for fysikmiljøet. Projektet indførte seks principper for at opnå dette, 

herunder et princip om, at ansættelses- og udvælgelsesprocesser skal tilskynde både kvinder 

og mænd at søge stillinger på alle akademiske niveauer. Det konkluderes, at principperne bli-

ver associeret med synligt flere kvinder i forskningsmiljøet, men dette beror på en subjektiv 

evaluering fra afdelingslederne. Altså er det ikke veldokumenteret, hvorvidt implementeringen 

af disse tiltag har haft en reel effekt.  

Smith et al. (2015) undersøgte mere systematisk og metodisk effekterne af en intervention på 

et STEM-fakultet ved Montana State University, der fokuserede på at forbedre søgekomitéens 

kompetencer med henblik på en bredere kandidatsøgning. Derudover forsøgte man at øge ko-

mitéens uafhængighed ved at modarbejde ikke-intenderede bias i beslutningsprocessen. Dette 

tiltag havde en effekt, idet flere kvinder blev shortlistet og telefoninterviewet i deltagergruppen 

end i kontrolgruppen. Helt konkret blev ni kvinder i deltagergruppen tilbudt tenure track-stil-

linger, mens blot to kvinder i kontrolgruppen blev tilbudt det samme. I modsætning til majo-

riteten af de identificerede studier, inkluderede forskningsdesignet her både deltagergruppe 

og kontrolgruppe, hvilket indikerer en vis metodisk styrke. Dog blev tiltaget kun brugt ifm. 23 

kandidatsøgninger.  

Tilsvarende undersøgte Stepan-Norris og Kerrissey (2016) effekten af et program (ADVANCE), 

der havde til hensigt at fremme andelen af kvinder, kvindelige ansættelser og fastholdelse af 

kvinder på en University of California campus. ADVANCE rummede flere tiltag, men der bliver 

lagt særlig vægt på tiltag ifm. rekrutterings-/ansættelsesprocessen. Såkaldte equity advisors fik 

til opgave at monitorere og påvirke processen i tre faser: 1) jobopslag blev undersøgt for bias 

af en rådgiver, 2) komitéen skulle rapportere om kandidaternes køn og etnicitet ifm. shortli-

sting af kandidater, 3) hvor søgekomitéen skulle rapportere om den endelige kandidats karak-

teristika og retfærdiggøre rationalet bag den endelige udvælgelse. Rådgiverne havde mulighed 

for at intervenere i alle tre faser, hvis de fandt processerne påvirket af bias. Gennem T-test og 

regressionsanalyse viser Stepan-Norris og Kerrissey (2016), at pågældende campus havde en 
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større andel kvindelige ansatte og ansatte flere kvinder under ADVANCE-programmet sam-

menlignet med andre campusser på University of California.3 Dog havde campussen ikke mere 

succes med at fastholde kvindelige ansatte end de andre campusser.  

Stewart et al. (2004) fandt tilsvarende positive effekter i deres evaluering af en ligestillingsin-

tervention på et science and technology fakultet på Michigan Universitet. Her blev oprettet en 

komité, der havde til formål at forbedre udvælgelsesprocessen gennem peer-uddannelse. Ud-

dannelsen bestod i en række præsentationer, der skabte øget fokus på ubevidste bias om kvin-

der og mænd i forskningsverdenen. Altså havde dette tiltag en mere indirekte karakter end 

tiltaget beskrevet i Stepan-Norris og Kerissey (2016), der viste en mere direkte eller ”hands-

on” tilgang til problematikken omkring bias. Resultaterne af de tidlige effekter af dette tiltag 

viste en signifikant stigning i antallet af kvindelige ansættelser i løbet af tiltagets første leveår. 

Dog anerkender forfatterne, at det er vanskeligt at isolere sammenhængen, idet stigningen i 

antal kvindelige ansatte også kan være et resultat af en generelt øget bevidsthed om denne 

problematik.  

Som udgangspunkt præsenterer de fire studier positive resultater ifm. interventioner i udvæl-

gelses- og ansættelsesprocesser, men det må understreges, at der er tale om mindre studier, 

der fokuserer på en begrænset/lokal kontekst. Derfor er der behov for mere omfattende un-

dersøgelser af ligestillingstiltag ifm. rekrutterings-/ansættelsesprocesser.  

”Awareness-raising” 

Dette afsnit præsenterer resultaterne af de få studier, som undersøgte effekterne af tiltag, der 

skulle øge bevidstheden omkring kønsbias i akademia. Flere af de andre tiltagsgrupper invol-

verer som nævnt afledte effekter af ”awareness-raising”, fx tiltag ift. mentoring eller ansættel-

sesprocesser, men dette afsnit forholder sig kun til studier, der undersøger tiltag hvor målet er 

”awareness-raising” i sig selv.  

De tre identificerede studier af Carnes et al. (2015), Girod et al. (2016) og Jackson et al. (2014) 

fokuserer alle på ”awareness-raising”tiltag i form af relativt korte ”diversity”- eller antibias-

undervisningssessioner, der varer mellem tyve minutter og to en halv time. Gennem sammen-

ligning af præ- og post-interventionssurveys fandt de alle positive effekter af interventionerne. 

Jackson et al. (2014), der fokuserer på implicitte bias ift. kvinder i STEM, fandt, signifikant 

øgede positive implicitte associationer efter interventionen blandt mændene i interventions-

gruppen modsat mændene i kontrolgruppen. Kvindernes positive implicitte associationer øge-

                                                        
3 Her må det bemærkes, at der er tale om effekten af det samlede antal tiltag under ADVANCE-program-

met (inkl. mentoring, awareness-raising, mv.), ikke blot effekten af tiltaget omkring ansættelsesproces-

ser.  
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des ikke, hvilket forklares med, at de allerede havde mere positive implicitte associationer in-

den interventionen. Tilsvarende konkluderer Girod et al. (2016), at et ”awareness-raising”-til-

tag havde succes med at ændre opfattelsen af bias blandt medlemmer af medicinsk fakultet. 

Dog fandt de ingen ændring i eksplicitte bias efter interventionen. Sluttelig konkluderer også 

Carnes et al. (2015), at interventionsafdelingerne på University of Wisconsin-Madison udviste 

øget biasbevidsthed efter interventionen samt en stigning i antal selvrapporterede ligestillings-

fremmende handlinger.  

Således konkluderer alle studier positive effekter af interventionerne: ”awareness-raising”: til-

tag hæmmer implicitte bias., men der mangler dokumentation for, hvorvidt øget biasbe-

vidsthed afspejles i kønsbalancen på institutterne i form af flere kvindelige ansatte.  

Positiv særbehandling 

Tiltag, der benytter sig af positiv særbehandling til at accelerere processen hen mod en mere 

jævn kønsfordeling, er ofte til diskussion og genstand for stor uenighed. Dog er der relativt få 

studier, der undersøger effekten af sådanne tiltag inden for universitetsverdenen. I nærvæ-

rende litteraturstudie er det kun lykkedes at identificere fire sådanne studier.  

Peterson (2011) undersøgte effekterne af en såkaldt ”gender mix policy”, der søgte at adressere 

de strukturelle uligheder på videregående uddannelser i Sverige ved at inkludere både mænd 

og kvinder i stillinger på alle niveauer. Målet var minimum 40 procent af hvert køn. Tiltaget 

etablerede derved køn som en vigtig faktor, der må tages i betragtning i ansættelsesprocessen, 

samt at kønsbalance er et mål i sig selv. Peterson (2011) finder, at implementeringen af en 

kønsfordelingspolitik har været den vigtigste forklarende faktor ift. stigning i antallet af kvin-

delige topledere i svenske institutioner, men påpeger samtidig, at dette tiltag ikke har formået 

at tackle de strukturelle og kulturelle barrierer, der genopretter kønsforskellene, når disse er 

blevet udfordret.  

Igennem to casestudier evaluerer Bührer et al. (2020) effekterne af to flagskibsprogrammer, 

der skal bidrage til en mere balanceret kønsfordeling i akademia i Tyskland. ”Women Profes-

sorship Programme” giver øgede bevillinger til højere uddannelsesinstitutioner til ansættelse 

af kvinder i faste stillinger (op til tre professorater i fem år), og ”Pact for Research and Innova-

tion”, der rettet mod tyske RPOs (Research Performing Organizations), modtager finansiel 

støtte, hvis de lever op til visse forpligtelser (fx at øge antallet af kvinder i forskningsteams og 

ledende stillinger). Resultaterne indikerer, at programmerne bidrog til en større andel kvinde-

lige forskere på institutionerne og havde positive indvirkninger på kvindelige ansattes publi-

kations- og citationstal.  

I et langtidsstudie (2001-2017) fra Sydkorea undersøger Park (2020), hvorvidt indførelsen af 

kønskvoter på entry-level giver en øget repræsentation af kvinder i universitetsverdenen. De 
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kvantitative data viser, at repræsentationen af kvinder øges på flere niveauer i stillingshierar-

kiet som følge af kvotering, men ikke i de øverste administrative poster (fx dekan). Modsat 

majoriteten af de identificerede studier undersøger Park (2020) som sagt langtidseffekterne af 

et konkret tiltag, hvilket giver studiet en vis robusthed.  

Müller et al.’s (2011) metastudie af ligestillingstiltag i akademia kigger også på effekten af po-

sitiv særbehandling ift. stipendier og legater målrettet kvindelige forskere. Studierne viser ge-

nerelt, at disse initiativer har en positiv effekt ift. at opnå næste kvalifikationsniveau. Dog er 

der ikke evidens for effekter på organisationsniveau på institutter og universiteter. Dette kan 

måske forklares med, at tidsbegrænsede stillinger, som affødes af stipendier og legater, sjæld-

nere fører til fastansættelse. De konkluderer derfor, at tiltag såsom økonomisk støtte til opret-

telse af konkrete stillinger er mere effektfulde, hvis man ønsker at opnå strukturelle ændringer. 

Logisk konkluderer de fire identificerede studier, at positiv særbehandling har en positiv effekt 

på kønsbalancen i akademia. Hvis institutionerne påbydes kvotering, eller hvis de får væsent-

lige økonomiske incitamenter, vil dette naturligt øge andelen af kvindelige ansatte. Metastu-

diet af Müller et al. (2011) påpeger, at barriererne omkring implementeringen af sådanne tiltag 

i høj grad findes i de negative opfattelser af denne tilgang; flere studier finder, at denne type 

positiv særbehandling konflikter med en stærk opfattelse af universitetsverdenen som et ob-

jektivt og meritokratisk system. Denne opfattelse gør sig også gældende på Aarhus Universitet. 

Nielsen (2021) observerer, at AU har en stærkt institutionaliseret opfattelse af, at merit og kva-

lifikationer er de bærende faktorer i ansættelsesprocessen. Paradoksalt viser flere eksperimen-

telle studier af Castilla og Bernard (2010), at organisationer, der eksplicit giver udtryk for så-

danne idealer, er mere påvirkede af ubevidste bias i beslutningsprocessen.  

Work-life balance 

I nærværende litteraturstudie lykkedes det kun at identificere fem studier, der undersøger ef-

fekten af initiativer, der adresserer work-life balance i forskernes karriereforløb.  

Müller et al. (2011) præsenterer et metastudie, der havde til hensigt at undersøge effekterne af 

lokale, regionale og nationale initiativer på kønsbalancen i akademia. I diskussionen af tiltag 

målrettet work-life balance finder de, at der, trods det store fokus på dette område ift. kvinders 

karriereavancement, er lavet relativt få studier af konkrete tiltag. De få studier på området 

konkluderer, at familievenlige initiativer er effektive værktøjer i ligestillingsprocessen, men at 

sådanne tiltag ikke er nok til at mindske publikationspresset. Sluttelig understreges det, at der 

er brug for mere forskning for at undersøge, hvordan sådanne tiltag påvirker kvindelige og 

mandlige forskere forskelligt, og i hvilken grad disse kan medvirke til kvinders stillingsavan-

cement og generelt øge andelen af kvinder i akademia.  
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I et konkret effektstudie fra 2018 undersøgte Antecol et al. effekten af implementeringen af 

”tenure clock stopping policies” på 50 økonomiafdelinger på amerikanske universiteter. Så-

danne tiltag gav adjunkter muligheden for at fastfryse deres ”tenure clock” i (typisk) ét år per 

nyfødt barn (dog højst to gange). Forfatterne målte, hvorvidt adjunkter, der gjorde brug af 

dette tiltag, opnåede fastansættelse samt tiltagets indflydelse på deres forskningsproduktivitet. 

Undersøgelsen var inddelt i to spor, ét hvor tiltaget udelukkende var målrettet kvinder, og ét 

hvor tiltaget var kønsneutralt. Ift. den kønsneutrale implementering viste undersøgelsen over-

raskende, at tiltaget opnåede det modsatte af målsætningen: Efter implementeringen faldt 

kvindernes ”tenure rates” med 19 procentpoint, mens mændenes steg med 17 procentpoint. 

Årsagen til denne forskel er iflg. forfatterne, at flere mænd publicerede i top-5-tidsskrifter efter 

implementeringen, mens dette ikke gjaldt for kvinderne. Dog påpeges det, at der ikke er evi-

dens for, at dette tiltag reducerede antallet af kvinder, der opnåede fastansættelse. Tilsvarende 

var der heller ikke evidens for, at tiltaget målrettet kvinder havde hverken positive eller nega-

tive effekter på kvinders fastansættelser eller publikationer. Altså var der umiddelbart ingen 

positive målbare effekter forbundet med tiltaget, men det må påpeges, at andre mål (fx opnå-

else af finansiering) kunne have givet andre resultater.  

Feeney et al. (2014) udførte et surveystudie af effekterne af flere familievenlige tiltag på ame-

rikanske universiteter. Den afhængige variable, ”faculty productivity”, blev operationaliseret 

som tidsskriftspublikationer og undervisningsbelastning, mens den uafhængige variabel talte 

syv familievenlige tiltag4. Forfatterne fandt, at disse tiltag (samlet set) påvirkede kvindelige og 

mandlige forskeres produktivitet på forskellig vis: Kvinderne øgede deres publikationsproduk-

tivitet men blev ikke påvirket ift. undervisningsbelastning; derimod var mændenes publikati-

onsproduktivitet nærmest uændret, mens det havde negativ effekt på undervisningsbelastnin-

gen. I overensstemmelse med Antecol et al. (2018) fandt forfatterne generelt, at specifikt tilta-

get ”stop tenure clock policies” ikke havde signifikante effekter på hverken kvinder eller mænds 

akademiske produktivitet.  

”Stop the clock policies” er også i centrum for Manchester et al.’s (2010) kvantitative studie, 

der undersøger, hvorvidt der findes en sammenhæng mellem ”stop the clock policies” og for-

skeres karriereudvikling (med særligt fokus på avancement og køn). Studiet beror på data for 

”tenure track faculty members” ansat i årene 1998-2002 på en større amerikansk forsknings-

institution, hvor 53 af de ansatte valgte at benytte sig af dette tiltag. Manchester et al. (2010) 

finder en insignifikant sammenhæng mellem brugen af ”stop the clock” og sandsynligheden 

for forfremmelse, hvilket kan indikere, at tiltaget virker efter hensigten. Dog finder de, at for-

skere, der benytter sig af ”stop the clock” af familiemæssige årsager, i højere grad oplever et 

                                                        
4 Spousal hiring policy, stop tenure clock policy, maternity leave, paternity leave, adoption leave, paren-

tal leave, on-site child care (Feeney et al. 2014) 
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gab mellem normalløn og faktisk løn; dette var ikke gældende for forskere, der brugte tiltaget 

af andre årsager end familie.5 Dette kunne indikere, at brugen af ”stop the clock” ifm. familie-

mæssige årsager afføder en uintenderet bias i løntildelingen.  

Villablanca et al. udførte i 2017 en evaluering af en intervention, der havde til hensigt at styrke 

bevidstheden om og brugen af familievenlige tiltag på et medicinsk fakultet i USA. Mere spe-

cifikt fokuserede de på interventionens effekt på kvindelige ansatte, herunder kvinders karrie-

reavancement. Data bestod af hhv. survey-resultater omkring forskernes bevidsthed om tilta-

get, resultaterne af forskeres forsøg på at opnå karriereavancement, samt antal fratrædelser og 

nyansættelser. Undersøgelsen viste en generel stigning i bevidstheden om de familievenlige 

tiltag, dog var der et generelt fald i antal forfremmelser (både for mænd og kvinder). Dette kan 

tolkes som et resultatet af avancementsudsættelser samt den øgede brug af fx ”tenure clock 

extensions”.  

Baseret på de fem identificerede studier må det konkluderes, at der er begrænset evidens for 

de positive effekter af familievenlige tiltag såsom ”stop the clock”. Endvidere antyder flere af 

studierne, at der potentielt kan være negative effekter forbundet med brugen af disse tiltag, 

såsom fald i forfremmelser eller meritter (Villablanca et al. 2017; Antecol et al. 2018) eller løn-

mæssige ulemper (Manchester et al. 2010). 

Andre tiltag 

I dette afsnit beskrives kort de to identificerede studier, der omtaler tiltag, der falder uden for 

de fem etablerede kategorier. 

I det omfattende studie af ligestillingstiltag på fjorten hollandske universiteter undersøger 

Timmers, Willemsen og Tijdens (2010) effekten af forskellige kategorier af tiltag. Kategorien 

”cultural perspective” fokuserer på lederes og beslutningstageres ansvar for og støtte til lige-

stillingsinitiativer på universitetet. Dette kan fx være ”accountability”-tiltag, som holder ledel-

sen ansvarlig for at støtte ligestillingspolitikken, eller initiativer om at inkludere mindst én 

kvinde i ansættelseskomitéen. Forfatternes kvantitative analyse viser, at tiltag inden for det 

kulturelle perspektiv korrelerer positivt og signifikant med andelen af kvindelige professorer. 

Dog viser resultaterne en negativ korrelation mellem det kulturelle perspektiv og andelen af 

kvindelige ph.d.-studerende med den plausible begrundelse, at kønsfordelingen blandt stude-

rende og ph.d.-studerende er påvirket af andre faktorer end universitetets kønsinitiativer. På 

denne baggrund konkluderer Timmers et al. (2010), at tiltag inden for det kulturelle perspektiv 

har været effektive på visse områder.  

                                                        
5 Flere kvinder end mænd benyttede sig af tiltaget af familiemæssige årsager (Manchester et al. 2010). 
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Latimer et al. (2014) udgør det eneste studie, der fokuserer på gruppedynamik og arbejdsmiljø. 

På otte STEM-afdelinger på West Virginia University introduceredes en model, der havde til 

formål at fremme inkluderende beslutningstagning og demokratisk kommunikation og der-

med ultimativt skabe et mere positivt miljø for kvinder. Et præ- og et post-intervention survey 

viste, at attituder ift. ansættelse, fastholdelse og forfremmelse af kvinder var mere positive efter 

interventionen. Derudover var der positive effekter ift. til samarbejde og kollegialitet på afde-

lingerne. Det skal bemærkes, at undersøgelsen er baseret på et relativt lille sample, hvor kun 

24 procent af de adspurgte var kvinder, og man kan ikke konkludere, at den attitudeændring, 

der observeres, bliver omsat til direkte effekt på kønsbalancen.  

Centrale studier om effekterne af ligestillingstiltag i andre 

kontekster  

Mens nærværende litteraturstudie fokuserer på effektstudier i en akademisk kontekst, er det 

relevant at supplere med konklusioner fra centrale studier af lignende ligestillingstiltag i en 

bredere kontekst. Man må antage, at flere af barriererne for kvinders avancement og ansæt-

telse har ligheder på tværs af arbejdspladser/arbejdsmiljøer, og at der derfor er en vis overfør-

barhed til en universitetskontekst. I det følgende præsenteres derfor fund fra effektstudier i 

andre kontekster, der vil bidrage med et bredere oplysningsgrundlag ift. udvalgets endelige 

anbefalinger.  

Ift. ”awareness-raising”-tiltag viser de få identificerede studier, som blev præsenteret ovenfor, 

umiddelbart positive resultater: Implicitte bias hæmmes gennem undervisning og bevidstgø-

relse. Disse konklusioner kan dog være misvisende, da øget bevidsthed ikke nødvendigvis re-

sulterer i en større andel kvindelige ansatte i universitetsverdenen. Studier af kønsfordelingen 

i virksomheder påpeger netop, at ”awareness-raising” i form af såkaldt ”diversity training” ikke 

virker efter hensigten, på trods af at amerikanske virksomheder og organisationer har en lang 

tradition for at investere mange midler i denne type tiltag. Dette illustreres bl.a. i et langtids-

studie af Kalev, Dobbin og Kelly (2006), der undersøgte, om implementeringen af forskellige 

programtyper (bl.a. ”diversity training”) i 708 amerikanske virksomheder havde en positiv ef-

fekt på andelen af kvinder og andre minoriteter i ledelsen. Konklusionen lød, at ”diversity 

training” og diversitetsevalueringer var de mindst effektive redskaber til at øge andelen af kvin-

der og etniske minoriteter på ledelsesniveau. Således understøtter Kalev et al. (2006) Liza Rei-

sels påstand om, at ”awareness-raising” er et ineffektivt redskab i kampen for ligestilling (For-

skerForum)6.  

                                                        
6 Vi har henvendt os til Liza Reisel for at tilvejebringe publiceret materiale til at underbygge de pointer, 

som fremhæves i ForskerForum (Nr. 2/2022), men har desværre ikke fået svar. 
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Dog bør det fremhæves, at Kalev et al. (2006) finder, at andre programtyper har større effekt 

på kønsbalancen. Fx finder de, at tiltag som mentoring og networking i nogen grad påvirker 

kønsfordelingen. De mest effektive programmer knytter sig dog til tiltag, der bestræber sig på 

at etablere et organisatorisk ansvar for at fremme mangfoldighed på arbejdspladsen, såsom 

planer for positive særbehandling, diversitetskomitéer og -ledere. Igennem sådanne tiltag bli-

ver ledelsen og specialiserede ”task forces” gjort ansvarlige for at monitorere udviklingen i 

kønsbalancen. Timmers et al. (2010) finder ligeledes, at ”accountability”-tiltag er de mest ef-

fektive. Yderligere finder Kellough og Naff (2004), i en ”federal agency”-kontekst, at udviklin-

gen af diversitetsprogrammer er positivt relateret til ledelsens commitment: Diversitetspro-

grammer er mere effektive, hvis ledelsen udtrykker støtte og opbakning. Dermed er ledelsens 

attitude en essentiel faktor i forsøget på at skabe forandring i organisationen.  

I et studie fra 2007 diskuterer Pitts tilsvarende, hvilke faktorer er essentielle for succesfuld 

implementering af diversitetsprogrammer i den offentlige administration i USA. Baseret på en 

omfattende gennemgang af litteraturen konkluderes det, at følgende er vigtige for en effektiv 

implementering samt minimering af ”white male backlash”7:  

1. ”Jo flere ressourcer der allokeres til diversitetsledelsesprogrammer, jo større sandsynlig-

hed er der for, at de bliver fuldt implementeret” (1581), dvs. tid og ressourcer er essentielle 

for succesfuld implementering. 

2. “Jo flere specifikke delementer programmet indeholder, jo større sandsynlighed er der for, 

at det bliver fuldt implementeret” (1582), dvs. det er vigtigt, at programmet og dets delele-

menter er veldefinerede, fx igennem guidelines.  

3. ”Der bør være en nærværende kausal teori, som skaber en tydelig relation mellem pro-

grammets delelementer og dets mål” (1582), dvs. program og mål skal give mening for alle 

involverede og være baseret på empiriske resultater.  

4. ”Kommunikation om programmet bør være klar, konsistent, gentages ofte, og komme fra 

troværdige kilder” (1583), dvs. klar kommunikation fra ledelsen er essentiel for at skabe 

en seriøs tilgang til programmet hos de ansatte. 

5. ”Programmet bør implementeres oppe fra og ned, men bør støttes af alle organisationsni-

veauer i formuleringsfasen” (1583), dvs. hvis programmet skal tages seriøst, skal det initi-

eres og artikuleres af øverste ledelse (ikke HR), dog skal alle niveauer (stakeholders) i or-

ganisationen involveres i udarbejdelsen.  

Således understreges det også af Pitts (2007), at ledelsens commitment og synlighed er en væ-

sentlig faktor, som bør overvejes i implementeringen af alle former for tiltag.  

                                                        
7 Citaterne fra Pitts (2007) er oversat af forfatterne. 
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Diskussion  

Når vi ser på tiltagskategorierne, som blev præsenteret ovenfor, bliver det tydeligt, at der er 

forskel på, hvorvidt de opererer på det individuelle eller det strukturelle niveau. Tiltag som 

mentorordninger og ”awareness-raising” forholder sig til forandring på individplan, mens til-

tag som positiv særbehandling, ansættelsestiltag og familievenlige/WLB-tiltag opererer på det 

strukturelle niveau. Valget af tiltag reflekterer således beslutningstagernes generelle overbe-

visninger om årsagerne til uligheden, og dermed hvilke strategier er relevante for at adressere 

denne.  

Denne pointe illustreres også af Wynn (2020), som i et case studie af en tech-virksomhed i 

Silicon Valley undersøgte, hvilke ideologier der lå bag ledelsens forståelse af kønsulighed, og 

hvordan de formede deres indsatser ift. at skabe forandring på arbejdspladsen. Wynn fandt, at 

lederne overordnet set positionerede sig ift. tre idealtypiske ideologier, som korrelerede med 

bestemte indsatstyper (se figur 1). Hvis udgangspunktet var en overbevisning om, at mænd og 

kvinder er grundlæggende forskellige, indbefattede det en antagelse om, at forandring skabes 

igennem individuel udvikling. Dermed kunne valget af tiltag falde på mentorprogrammer, ”di-

versity training” eller andet der skal styrke den individuelle forskers karriere og/eller hæmme 

individers ubevidste bias. Hvis der derimod herskede en forståelse af, at årsagen til ulighed 

stammer fra de strukturelle forhold i organisationen, placeredes ansvaret for at afhjælpe denne 

ulighed hos organisationen selv, og relevante tiltag kunne derfor omhandle rekruttering/an-

sættelse. Dog understreger Wynn (2020), at ledere ofte har en tendens til at blande elementer 

fra de forskellige ideologier. 

Danske universiteter har, som nævnt af Nielsen (2016), en tradition for at adressere ligestil-

lingsproblematikken på individniveau, hvilket afspejler en individualistisk forståelse af køns-

forskelle (jf. Wynn 2020). Dog antyder nærværende litteraturstudie, at der mangler solid do-

kumentation for, at denne type tiltag rent faktisk øger antallet af kvindelige ansatte. ”Aware-

ness-raising”-tiltag er generelt effektivt til at hæmme de individuelle medarbejderes implicitte 

bias om kvinder, men der mangler robust kvantitativ evidens for, at det har en direkte effekt 

på kønsbalancen.  
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Figure 1 (fra Wynn 2020) 

  

Tilsvarende bliver de individfokuserede mentorordninger positivt modtaget af medarbejderne 

og styrker individuelle faktorer som kompetencebevidsthed, produktivitet, netværk m.fl. (Kal-

pazidou Schmidt & Faber 2016; Beech et al 2013; Ehrich et al. 2004). Det kan derfor være et 

virksomt redskab, hvis målet er at styrke trivsel og individuel karrieudvikling for kvindelige 

forskere, men der mangler dokumentation for, at den positive påvirkning på disse faktorer bi-

drager direkte til ligestillingen på det strukturelle niveau. Der mangler altså kvantitative lang-

tidsstudier, der kan måle de langsigtede outcomes af mentortiltag, som iflg. Nielsen (2016) 

med al sandsynlighed er længere tid om at vise deres effekt sammenlignet med mere direkte 

tiltag såsom positiv særbehandling.  

Tiltag der søger at skabe strukturel forandring (dvs. positiv særbehandling, ansættelse/rekrut-

tering, og WLB/familievenlige tiltag) viser blandede resultater ift. effektivitet. Studier af 

WLB/familievenlige tiltag såsom ”stop the clock” finder begrænset evidens for de positive ef-

fekter og enkelte negativer effekter. Anderledes ser det dog ud med initiativer knyttet til an-

sættelses-/rekrutteringsprocessen samt positiv særbehandling, der må anses for at være de 

mest evidensbaserede tiltag iflg. de identificerede artikler. Studierne, der fokuserer på at skabe 

bedre muligheder for kvinder i rekrutterings-/ansættelsesprocessen, konkluderer alle, at der 

kan være positive effekter forbundet med disse (dog er der brug for et større datagrundlag for 

at kunne drage bredere konklusioner). Sluttelig er positiv særbehandling (ikke overraskende) 

den gruppe af tiltag, som har den mest veldokumenterede effekt. Alle studierne finder, at øko-

nomiske incitamenter eller kvoter har direkte effekt på kønsbalancen.  
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Således må det konkluderes, at den største effekt findes i initiativer, der iværksætter forandring 

på det strukturelle frem for det individuelle niveau (særligt positiv særbehandling og rekrutte-

ring/ansættelse). Dette kræver en retningsændring væk fra den individualistiske ideologi (jf. 

Wynn 2020) eller ”fixing-the-women”-tilgangen (jf. Nielsen 2016) hen imod den organisatori-

ske ideologi, der placerer ansvaret og drivkraften til forandring hos organisationen selv. Yder-

ligere viser litteraturen, at et stærkt ledelsesmæssigt engagement fremmer succesfuld imple-

mentering (jf. Pitts 2007; Timmers et al. 2010; Kellough & Naff 2004), og det bør derfor over-

vejes, hvordan fx ledelsens commitment bedst synliggøres for de ansatte.  

  



 

46 

Litteratur 

Effektstudier i en akademisk kontekst 

Antecol, Bedard, K., & Stearns, J. (2018). Equal but Inequitable: Who Benefits from Gender-

Neutral Tenure Clock Stopping Policies? The American Economic Review., 108(9), 

2420–2441. 

Beech, B. M., Calles-Escandon, J., Hairston, K. G., Langdon, M. S. E., Latham-Sadler, B. A., & 

Bell, R. A. (2013). Mentoring programs for underrepresented minority faculty in aca-

demic medical centers: a systematic review of the literature. Academic medicine: journal 

of the Association of American Medical Colleges, 88(4). 

Bührer, S., Kalpazidou Schmidt, E., Palmén, R., & Reidl, S. (2020). Evaluating gender equal-

ity effects in research and innovation systems. Scientometrics, 125(2), 1459-1475. 

Carnes, M., Devine, P. G., Manwell, L. B., Byars-Winston, A., Fine, E., Ford, C. E., ... & Sheri-

dan, J. (2015). Effect of an intervention to break the gender bias habit for faculty at one 

institution: a cluster randomized, controlled trial. Academic medicine: journal of the As-

sociation of American Medical Colleges, 90(2), 221. 

Ehrich, L. C., Hansford, B., & Tennent, L. (2004). Formal mentoring programs in education 

and other professions: A review of the literature. Educational administration quarterly, 

40(4), 518-540. 

Eliasson, M., Berggren, H., & Bondestam, F. (2000). Mentor programmes-a shortcut for 

women's academic careers?. Higher Education in Europe, 25(2), 173-179. 

Feeney, Bernal, M., & Bowman, L. (2014). Enabling work? Family-friendly policies and aca-

demic productivity for men and women scientists. Science and Public Policy., 41(6), 

750–764.  

Devos, A., McLean, J., & O'Hara, P. (2003). The potential of women's programmes to gener-

ate institutional change'. In Learning for an unknown future. Proceedings of the 2003 

Annual International Conference of Higher Education Research and Development Soci-

ety of Australasia (HERDSA) (pp. 143-151). 

Gardiner, M., Tiggemann, M., Kearns, H., & Marshall, K. (2007). Show me the money! An 

empirical analysis of mentoring outcomes for women in academia. Higher Education 

Research & Development, 26(4), 425-442. 

Gibson, V., & Dyer, J. (2017, July). Project Juno: Advancing Gender Equality in Physics Ca-

reers in Higher Education in the United Kingdom. In Proceedings of the European Phys-

ical Society Conference on High Energy Physics. 5-12 July (p. 555). 

Girod, S., Fassiotto, M., Grewal, D., Ku, M. C., Sriram, N., Nosek, B. A., & Valantine, H. 

(2016). Reducing implicit gender leadership bias in academic medicine with an educa-

tional intervention. Academic Medicine, 91(8), 1143-1150. 



 

47 

Gráda, A. O., Laoire, C. N., Linehan, C., Boylan, G., & Connolly, L. (2015). Naming the parts: 

a case-study of a gender equality initiative with academic women. Gender in Manage-

ment: An International Journal. 

House, A., Dracup, N., Burkinshaw, P., Ward, V., & Bryant, L. D. (2021). Mentoring as an in-

tervention to promote gender equality in academic medicine: a systematic review. BMJ 

open, 11(1), e040355. 

Jackson, S. M., Hillard, A. L., & Schneider, T. R. (2014). Using implicit bias training to im-

prove attitudes toward women in STEM. Social Psychology of Education, 17(3), 419-438. 

Kalpazidou Schmidt, E., & Faber, S. T. (2016). Benefits of peer mentoring to mentors, female 

mentees and higher education institutions. Mentoring & Tutoring: Partnership in 

Learning, 24(2), 137-157. 

Latimer, M., Jackson, K., Dilks, L., Nolan, J., & Tower, L. (2014). Organizational change and 

gender equity in academia: Using dialogical change to promote positive departmental cli-

mates. In Gender transformation in the academy. Emerald Group Publishing Limited. 

Laver, K. E., Prichard, I. J., Cations, M., Osenk, I., Govin, K., & Coveney, J. D. (2018). A sys-

tematic review of interventions to support the careers of women in academic medicine 

and other disciplines. BMJ open, 8(3), e020380. 

Manchester, Leslie, L. M., & Kramer, A. (2010). Stop the Clock Policies and Career Success in 

Academia. The American Economic Review., 100(2), 219–223. 

McCormack, C., & West, D. (2006). Facilitated group mentoring develops key career compe-

tencies for university women: A case study. Mentoring & Tutoring, 14(4), 409-431. 

Müller, Jörg C. Collado, A. González, R. Palmén (2011). Policy Towards Gender Equality in 

Science and Research. Brussels Economic Review (2-3). pp. 295-316. 

Palmer, E. M., & Jones, S. J. (2019). Woman–woman mentoring relationships and their roles 

in tenure attainment. Journal of women and gender in higher education, 12(1), 1-17. 

Park, S. (2020, March). Seeking changes in ivory towers: The impact of gender quotas on fe-

male academics in higher education. In Women's Studies International Forum (Vol. 79, 

p. 102346). Pergamon. 

Peterson, H. (2011). The gender mix policy–addressing gender inequality in higher education 

management. Journal of Higher Education Policy and Management, 33(6), 619-628. 

Sambunjak, D., Straus, S. E., & Marušić, A. (2006). Mentoring in academic medicine: a sys-

tematic review. Jama, 296(9), 1103-1115. 

Shen, M. R., Tzioumis, E., Andersen, E., Wouk, K., McCall, R., Li, W., ... & Malloy, E. (2022). 

Impact of Mentoring on Academic Career Success for Women in Medicine: A Systematic 

Review. Academic medicine: journal of the Association of American Medical Colleges, 

97(3). 



 

48 

Smith, J. L., Handley, I. M., Zale, A. V., Rushing, S., & Potvin, M. A. (2015). Now hiring! Em-

pirically testing a three-step intervention to increase faculty gender diversity in STEM. 

BioScience, 65(11), 1084-1087. 

Stepan-Norris, J., & Kerrissey, J. (2016). Enhancing gender equity in academia: Lessons from 

the ADVANCE program. Sociological Perspectives, 59(2), 225-245. 

Stewart, A. J., La Vaque-Manty, D., & Malley, J. E. (2004). Recruiting female faculty mem-

bers in science and engineering: Preliminary evaluation of one intervention model. Jour-

nal of Women and Minorities in Science and Engineering, 10(4). 

Timmers, T. M., Willemsen, T. M., & Tijdens, K. G. (2010). Gender diversity policies in uni-

versities: a multi-perspective framework of policy measures. Higher Education, 59(6), 

719-735. 

Villablanca, A. C., Li, Y., Beckett, L. A., & Howell, L. P. (2017). Evaluating a medical school's 

climate for women's success: outcomes for faculty recruitment, retention, and promo-

tion. Journal of Women's Health, 26(5), 530-539. 

Sekundær litteratur  

Castilla, & Benard, S. (2010). The Paradox of Meritocracy in Organizations. Administrative 

Science Quarterly, 55(4), 543–576. https://doi.org/10.2189/asqu.2010.55.4.543  

Kalev, A., Dobbin, F., & Kelly, E. (2006). Best practices or best guesses? Assessing the effi-

cacy of corporate affirmative action and diversity policies. American sociological review, 

71(4), 589-617. 

Kellough, J. E., & Naff, K. C. (2004). Responding to a wake-up call: An examination of fed-

eral agency diversity management programs. Administration & society, 36(1), 62-90. 

Nielsen, M. W. (2016). Scandinavian approaches to gender equality in academia: a compara-

tive study. Scandinavian Journal of Educational Research, 61(3), 295-318. 

Nielsen, M. W. (2021). Gender in academic recruitment and selection. In The Gender-Sensi-

tive University, eds. Drew, E. and Siobhán Canavan. Routledge (pp. 29-40).  

Pitts, D. W. (2007). Implementation of diversity management programs in public organiza-

tions: Lessons from policy implementation research. Intl Journal of Public Administra-

tion, 30(12-14), 1573-1590. 

Wynn, A. T. (2020). Pathways toward change: ideologies and gender equality in a Silicon Val-

ley technology company. Gender & society, 34(1), 106-130. 

  

https://doi.org/10.2189/asqu.2010.55.4.543


 

49 

Appendiks  

Tabel 1. Reviewet litteratur (fokus) 

Studie Mentoring 

Rekruttering/ 

ansættelse 

”Awareness-

raising” 

Positiv særbe-

handling 

Work-life 

balance 

Andre 

tiltag 

Antecol, Bedard, K., & 

Stearns, J. (2018). 
    X  

Beech, B. M., Calles-Escan-

don, J., Hairston, K. G., Lang-

don, M. S. E., Latham-Sadler, 

B. A., & Bell, R. A. (2013). 

X      

Bührer, S., Kalpazidou 

Schmidt, E., Palmén, R., & 

Reidl, S. (2020). 

   X   

Carnes, M., Devine, P. G., 

Manwell, L. B., Byars-Win-

ston, A., Fine, E., Ford, C. E., 

... & Sheridan, J. (2015). 

  X    

Ehrich, L. C., Hansford, B., & 

Tennent, L. (2004). 
X      

Eliasson, M., Berggren, H., & 

Bondestam, F. (2000). 
      

Feeney, Bernal, M., & Bow-

man, L. (2014). 
    X  

Devos, A., McLean, J., & 

O'Hara, P. (2003). 
X      

Gardiner, M., Tiggemann, M., 

Kearns, H., & Marshall, K. 

(2007). 

X      

Gibson, V., & Dyer, J. (2017, 

July). 
 X     

Girod, S., Fassiotto, M., 

Grewal, D., Ku, M. C., Sriram, 

N., Nosek, B. A., & Valantine, 

H. (2016). 

  X    

Gráda, A. O., Laoire, C. N., 

Linehan, C., Boylan, G., & 

Connolly, L. (2015). 

X      

House, A., Dracup, N., 

Burkinshaw, P., Ward, V., & 

Bryant, L. D. (2021). 

X      

Jackson, S. M., Hillard, A. L., 

& Schneider, T. R. (2014). 
  X    

Kalpazidou Schmidt, E., & 

Faber, S. T. (2016). 
X      

Latimer, M., Jackson, K., 

Dilks, L., Nolan, J., & Tower, 

L. (2014). 

     
X (gruppe-

dynamik) 

Laver, K. E., Prichard, I. J., 

Cations, M., Osenk, I., Govin, 

K., & Coveney, J. D. (2018). 

X      

Manchester, Leslie, L. M., & 

Kramer, A. (2010). 
    X  

McCormack, C., & West, D. 

(2006). 
X      

Müller, Jörg C. Collado, A. 

González, R. Palmén (2011).  
X   X X  



 

50 

Palmer, E. M., & Jones, S. J. 

(2019). 
X      

Park, S. (2020, March).    X   

Peterson, H. (2011).    X   

Sambunjak, D., Straus, S. E., 

& Marušić, A. (2006). 
X      

Shen, M. R., Tzioumis, E., An-

dersen, E., Wouk, K., McCall, 

R., Li, W., ... & Malloy, E. 

(2022). 

X      

Smith, J. L., Handley, I. M., 

Zale, A. V., Rushing, S., & Pot-

vin, M. A. (2015). 

 X     

Stepan-Norris, J., & Kerris-

sey, J. (2016). 
X X     

Stewart, A. J., La Vaque-

Manty, D., & Malley, J. E. 

(2004). 

 X     

Timmers, T. M., Willemsen, 

T. M., & Tijdens, K. G. (2010). 
X     

X (cultural 

perspective, 

fx accounta-

bility-tiltag) 

Villablanca, A. C., Li, Y., Beck-

ett, L. A., & Howell, L. P. 

(2017). 

    X  

 



 

 

51 

T
a

b
e

l 
2

. 
R

e
v

ie
w

e
t 

li
tt

e
r

a
tu

r
 

F
o

r
fa

tt
e

r
e

 
R

Q
 

E
m

p
ir

is
k

 s
e

tt
in

g
/d

a
ta

 
In

it
ia

ti
v

e
r

 
F

u
n

d
 

L
im

it
a

ti
o

n
s
 

A
n

te
co

l,
 B

ed
a

rd
, 

K
.,

 &
 

S
te

a
rn

s,
 J

. 
(2

0
18

).
  

U
n

d
er

sø
g

er
 e

ff
ek

te
n

 a
f 

”t
en
u
re

 c
lo

ck
 s

to
p

p
in

g
 p

o
li

-
ci
es
” 

if
t.

 p
ro

fe
ss

io
n

el
le

 o
g

 
p

u
b

li
k

a
ti

o
n

sm
æ

ss
ig

e 
re

su
l-

ta
te

r 
v

ed
 5

0
 ø

k
o

n
o

m
ia

fd
e-

li
n

g
er

 p
å

 a
m

er
ik

a
n

sk
e 

u
n

i-
v

er
si

te
te

r 
 

19
8

0
-2

0
0

5
 

 M
å

le
r 

h
v

o
rv

id
t 

a
d

ju
n

k
te

rn
e 

o
p

n
å

ed
e 

fa
st

a
n

sæ
tt

e
ls

e 
sa

m
t 

d
er

es
 f

o
rs

k
n

in
g

sp
ro

-
d

u
k

ti
v

it
et

 
 U

n
d

er
sø

g
er

 e
ff

ek
te

n
 a

f 
b

å
d

e 
fe

m
a

le
-o

n
ly

 o
g

 k
ø

n
s-

n
eu

tr
a

le
 ”
te
n
u
re

 c
lo

ck
 s

to
p

-
p
in
g
”-

p
o

li
ti

k
k

er
 

 (t
y

p
is

k
 f

a
st

fr
y

se
s 
”t
en

u
re

 
cl
o
ck
” 

i 
et

 å
r 

p
er

 n
y

fø
d

t 
b

a
rn

 o
g

 h
ø

je
st

 t
o

 g
a

n
g

e
) 

W
o

rk
-l

if
e 

b
a

la
n

ce
 

 ”T
en
u
re

 c
lo

ck
 s

to
p

p
in

g
 p

o
l-

ic
ie
s”

 

”t
h
e 

a
d

o
p

ti
o

n
 o

f 
g

en
d

er
-

n
eu

tr
a

l 
te

n
u

re
 c

lo
ck

 s
to

p
-

p
in

g
 p

o
li

ci
e

s 
su

b
st

a
n

ti
a

ll
y

 
re

d
u

ce
d

 f
em

a
le

 t
en

u
re

 r
a

te
s 

w
h

il
e 

su
b

st
a

n
ti

a
ll

y
 i

n
cr

ea
s-

in
g

 m
a

le
 t

e
n

u
re

 r
a

te
s.

 H
o

w
-

ev
er

, 
th

es
e 

p
o

li
ci

e
s 

d
o

 n
o

t 
re

d
u

ce
 t

h
e 

p
ro

b
a

b
il

it
y

 t
h

a
t 

ei
th

er
 m

en
 o

r 
w

o
m

en
 e

v
en

-
tu

a
ll

y
 e

a
rn

 t
en

u
re

 i
n

 t
h

e 
p
ro
fe
ss
io
n
.”

 
 “W

e 
a

ls
o

 f
in

d
 n

o
 c

o
n

si
st

en
t 

ev
id

en
ce

 t
h

a
t 

w
o

m
en

 a
re

 
ei

th
er

 h
u

rt
 o

r 
h

el
p

ed
 b

y
 

cl
o

ck
 s

to
p

p
in

g
 p

o
li

ci
e

s 
th

a
t 

o
n

ly
 a

p
p

ly
 t

o
 w
o
m
en
.”

 

“w
e 

d
o

 n
o

t 
o

b
se

rv
e 

a
ct

u
a

l 
te

n
u

re
 d

ec
is

io
n

s,
 o

n
ly

 o
u

t-
co

m
es

. 
S

o
m

e 
p

eo
p

le
 w

h
o

 
w

o
u

ld
 h

a
v

e 
b

ee
n

 g
ra

n
te

d
 

te
n

u
re

 l
ea

v
e 

a
t 

o
r 

b
ef

o
re

 
th

e 
te

n
u

re
 d

ec
is

io
n

. 
W

e 
o

b
-

se
rv

e 
o

n
ly

 a
ct

u
a

l 
p

ro
m

o
-

ti
o

n
s 

to
 t

en
u

re
d

 p
o

si
ti

o
n

s,
 

w
h

ic
h

 u
su

a
ll

y
 o

cc
u

r 
w

h
en

 
in

d
iv

id
u

a
ls

 a
re

 p
ro

m
o

te
d

 
fr

o
m

 a
ss

is
ta

n
t 

to
 a

ss
o

ci
a

te
 

p
ro
fe
ss
o
r”

 

B
ee

ch
, 

B
. 

M
.,

 C
a

ll
e

s-
E

sc
a

n
-

d
o

n
, 

J
.,

 H
a

ir
st

o
n

, 
K

. 
G

.,
 

L
a

n
g

d
o

n
, 

M
. 

S
. 

E
.,

 L
a

th
a

m
-

S
a

d
le

r,
 B

. 
A

.,
 &

 B
el

l,
 R

. 
A

. 
(2

0
13

).
 

S
y

st
em

a
ti

sk
 r

ev
ie

w
. 

 
 U

n
d

er
sø

g
er

 e
ff

ek
te

n
 a

f 
m

en
to

ri
n

g
 p

ro
g

ra
m

m
er

 d
e-

si
g

n
et

 t
il

 a
t 

u
n

d
er

st
ø

tt
e 

u
n

-
d

er
re

p
ræ

se
n

te
re

d
e 

m
in

o
ri

-
te

te
rs

 a
k

a
d

em
is

k
e 

a
v

a
n

ce
-

m
en

t 
(i

n
d

e
n

fo
r 

a
k

a
d

em
is

k
 

m
ed

ic
in

) 

18
 a

rt
ik

le
r 

(d
er

 b
es

k
re

v
 1

3
 

p
ro

g
ra

m
m

er
) 

b
le

v
 v

a
lg

t 
 D

e 
fl

es
te

 a
rt

ik
le

r 
ev

a
lu

e-
re

d
e 

in
it

ia
ti

v
et

 u
d

 f
ra

 a
n

ta
l-

le
t 

a
f 

g
ra

n
t 

a
p

p
li

ca
ti

o
n

s 
o

g
 

ti
lf

re
d

sh
ed

 m
ed

 p
ro

g
ra

m
-

m
et

s 
in

d
h

o
ld

 

M
en

to
ro

rd
n

in
g

er
 

 ”T
h

e 
st

a
te

d
 g

o
a

ls
 o

f 
th

e 
p

ro
g

ra
m

s 
w

er
e 

to
 a

d
d

re
ss

 
n

u
m

er
o

u
s 

b
a

rr
ie

rs
 d

is
p

ro
-

p
o

rt
io

n
a

te
ly

 e
x

p
er

ie
n

ce
d

 b
y

 
U

R
M

 f
a

cu
lt

y
, 

in
cl

u
d

in
g

 
co

m
p

et
in

g
 a

ca
d

em
ic

 d
e-

m
a

n
d

s,
 t

h
e 

h
is

to
ri

c 
la

ck
 o

f 
in

st
it

u
ti

o
n

a
l 

su
p

p
o

rt
 a

n
d

 
d

iv
er

si
ty

, 
a

n
d

 t
h

e 
ch

a
ll

en
g

e
 

o
f 

id
e

n
ti

fy
in

g
 q

u
a

li
fi

ed
 a

n
d

 
in

te
re

st
ed

 s
en

io
r 

fa
cu

lt
y

 
m

em
b

er
s 

in
 s

p
ec

if
ie

d
 a

re
a

s 
o

f 
re
se
a
rc
h
” 

Id
en

ti
fi

ce
re

d
e 

b
a

rr
ie

re
r:

  
ti

m
e-

re
st

ri
ct

ed
 f

u
n

d
in

g
 

 u
ti

ls
tr

æ
k

k
e

li
g

 e
v

a
lu

er
in

g
 

p
g

a
. 

få
 p

ro
g

ra
m

d
el

ta
g

er
e

 
 b

eh
o

v
 f

o
r 

st
o

rt
 t

im
em

æ
s-

si
g

t 
co

m
m

it
m

e
n

t 
fr

a
 m

en
-

to
r 

 p
ro

b
le

m
er

 m
ed

 a
t 

a
d

re
s-

se
re

 u
n

d
er

re
p

ræ
se

n
te

re
d

e 
m

in
o

ri
te

te
rs

 i
n

st
it

u
ti

o
n

el
le

 
u

d
fo

rd
ri

n
g

er
 

 E
ff

ek
te

r:
 

 g
en

er
el

 t
il

fr
ed

sh
ed

 m
ed

 
p

ro
g

ra
m

m
er

n
e 

 ti
d

li
g

e 
p

o
si

ti
v

e 
e

ff
e

k
te

r 
if

t.
 

fa
cu

lt
y

 r
et

en
ti

o
n

 o
g

 p
ro

-
d

u
k

ti
v

it
et

 

G
en

er
e

lt
 f

o
r 

f 
å

 s
tu

d
ie

r 
d

er
 d

o
k

u
m

en
te

re
r 

ef
fe

k
te

n
 a

f 
m

en
to

ro
rd

n
in

-
g

er
  



 

 

52 

 E
t 

lo
n

g
it

u
d

in
a

lt
 s

tu
d

ie
 v

is
te

 
ef

fe
k

te
r 

if
t.

 k
a

rr
ie

re
a

v
a

n
ce

-
m

en
t 

 

B
ü

h
re

r,
 S

.,
 K

a
lp

a
zi

d
o

u
 

S
ch

m
id

t,
 E

.,
 P

a
lm

én
, 

R
.,

 &
 

R
ei

d
l,

 S
. 

(2
0

2
0

).
  

P
ræ

se
n

te
re

r 
et

 e
v

a
lu

a
ti

o
n

 
fr

a
m

ew
o

rk
 t

il
 u

n
d

er
sø

g
e

ls
e

 
a

f 
ef

fe
k

te
r 

a
f 

li
g

es
ti

ll
in

g
s-

in
it

ia
ti

v
er

 
 D

er
u

d
o

v
er

, 
ev

a
lu

er
in

g
 a

f 
to

 
p

ro
g

ra
m

m
er

 d
er

 s
k

a
l 

st
y

rk
e

 
k

v
in

d
er

 i
n

d
e

n
fo

r 
fo

rs
k

n
in

g
 

 U
n

d
er

sø
g

er
 e

ff
ek

te
rn

e 
a

f 
p

ro
g

ra
m

m
er

n
e 

p
å

 a
n

ta
ll

et
 

a
f 

k
v

in
d

er
 i

 l
ed

e
n

d
e 

st
il

li
n

-
g

er
, 

sa
m

t 
o

m
 e

t 
ø

g
et

 a
n

ta
l 

k
v

in
d

e
li

g
e 

le
d

er
e 

in
fl

u
er

ed
e 

p
u

b
li

k
a

ti
o

n
sm

ø
n

st
re

n
e.

  

T
o

 c
a

se
st

u
d

ie
r 

 
 T

y
sk

la
n

d
 

P
o

si
ti

v
 s

æ
rb

eh
a

n
d

li
n

g
 

 T
o

 f
la

g
sk

ib
sp

ro
g

ra
m

m
er

 
 ”W

o
m
en

 P
ro

fe
ss

o
rs

h
ip

 
P
ro
g
ra
m
m
e”

 –
 r

et
te

t 
m

o
d

 
h

ø
je

re
 u

d
d

a
n

n
e

ls
e

si
n

st
it

u
-

ti
o

n
er

. 
G

iv
er

 ø
g

et
 f

u
n

d
in

g
 

ti
l 

a
n

sæ
tt

e
ls

e 
a

f 
k

v
in

d
er

 i
 

fa
st

e 
st

il
li

n
g

er
  

 ”P
a
ct

 f
o

r 
R

es
ea

rc
h

 a
n

d
 I

n
-

n
o
v
a
ti
o
n
” 
–

 r
et

te
t 

m
o

d
 t

y
-

sk
e 

R
P

O
s 
–

 i
n

st
it

u
ti

o
n

er
n

e 
m

o
d

ta
g

er
 f

in
a

n
si

el
 s

tø
tt

e
, 

h
v

is
 d

e 
le

v
er

 o
p

 t
il

 v
is

se
 f

o
r-

p
li

g
te

ls
er

 (
fx

 a
t 

ø
g

e 
a

n
ta

ll
et

 
a

f 
k

v
in

d
er

 i
 f

o
rs

k
n

in
g

st
e-

a
m

s 
o

g
 l

ed
en

d
e 

p
o

si
ti

o
n

er
) 

”t
h
e 

fi
n

d
in

g
s 

su
g

g
es

t 
th

a
t 

th
e 

fl
a

g
sh

ip
 p

ro
g

ra
m

m
es

 
h

a
v

e 
co

n
tr

ib
u

te
d

 n
o

t 
o

n
ly

 
to

 h
ig

h
er

 s
h

a
re

s 
o

f 
w

o
m

e
n

 
re

se
a

rc
h

er
s 

b
u

t 
a

ls
o

 t
o

 i
m

-
p

ro
v

ed
 f

em
a

le
 p

u
b

li
ca

ti
o

n
 

a
n

d
 c

it
a

ti
o

n
 r
a
te
s.
” 

 ”T
h
e 

ca
se

s 
p

re
se

n
te

d
 a

b
o

v
e 

sh
o

w
 t

h
a

t,
 n

o
t 

le
a

st
 d

u
e 

to
 

th
e 

tw
o

 l
a

rg
e 

n
a

ti
o

n
a

l 
G

E
 

in
te

rv
en

ti
o

n
s,

 t
h

e 
ro

le
 o

f 
w

o
m

en
 a

ca
d

e
m

ic
s 

in
 t

h
e 

G
er

m
a

n
 p

u
b

li
ca

ti
o

n
 l

a
n

d
-

sc
a

p
e 

h
a

s 
ch

a
n

g
ed

 s
ig

-
n

if
ca

n
tl

y
 o

v
er

 t
h

e 
p

a
st

 1
5

 
y

ea
rs

 a
n

d
 t

h
er

e 
h

a
s 

b
ee

n
 a

 
cl

ea
r 

in
cr

ea
se

 i
n

 t
h

e 
n

u
m

-
b

er
 o

f 
(c

o
-)

p
u

b
li

ca
ti

o
n

s 
b

y
 

fe
m

a
le

 a
u

th
o

rs
. 

F
u

rt
h

er
-

m
o

re
, 

a
lt

h
o

u
g

h
 t

h
e 

o
v

er
a

ll
 

n
u

m
b

er
 o

f 
w

o
m

en
 h

a
s 

a
ls

o
 

in
cr

ea
se

d
 s

ig
n

if
ca

n
tl

y
 s

in
ce

 
th

e 
in

tr
o

d
u

ct
io

n
 o

f 
th

e 
fa

g
-

sh
ip

 p
ro

m
o

ti
o

n
a

l 
p

ro
-

g
ra

m
m

es
 o

f 
th

e 
“W

o
m
en

 
P

ro
fe

ss
o

rs
h

ip
 P
ro
g
ra
m
m
e”

 
a

n
d

 “
P
a
ct

 f
o

r 
R

es
ea

rc
h

 a
n

d
 

In
n
o
v
a
ti
o
n
”,

 i
t 

h
a

s 
n

o
t 

ri
se

n
 t

o
 t

h
e 

sa
m

e 
ex

te
n

t 
a

s 
w
o
m
en
’s

 p
a

rt
ic

ip
a

ti
o

n
 i

n
 

sc
ie

n
ti

fc
 p

u
b

li
ca

ti
o

n
s.

 
T

h
u

s,
 w

e
 c

a
n

 s
h

o
w

 t
h

a
t 

G
E

 
p

ro
g

a
m

m
es

 m
a

y
 h

a
v

e 
b

ro
a

d
 p

o
si

ti
v

e 
ef

ec
ts

 o
n

 s
ci

-
en

ce
 a

s 
w
el
l”

 

U
d

fo
rd

re
n

d
e 

a
t 

la
v

e 
d

ir
ek

te
 

ef
fe

k
ts

tu
d

ie
 -

>
 d

er
 e

r 
m

a
n

g
e 

fa
k

to
re

r 
d

er
 p

å
v

ir
-

k
er

 



 

 

53 

C
a

rn
es

, 
M

.,
 D

e
v

in
e

, 
P

. 
G

.,
 

M
a

n
w

el
l,

 L
. 

B
.,

 B
y

a
rs

-W
in

-
st

o
n

, 
A

.,
 F

in
e,

 E
.,

 F
o

rd
, 

C
. 

E
.,

 .
..

 &
 S

h
er

id
a

n
, 

J
. 

(2
0

15
).

 
E

ff
ec

t 
o

f 
a

n
 i

n
te

rv
en

ti
o

n
 t

o
 

b
re

a
k

 t
h

e 
g

en
d

er
 b

ia
s 

h
a

b
it

 
fo

r 
fa

cu
lt

y
 a

t 
o

n
e 

in
st

it
u

-
ti

o
n

: 
a

 c
lu

st
er

 r
a

n
d

o
m

iz
ed

, 
co

n
tr

o
ll

ed
 t

ri
a

l.
 A

ca
d

em
ic

 
m

ed
ic

in
e:

 j
o

u
rn

a
l 

o
f 

th
e 

A
ss

o
ci

a
ti

o
n

 o
f 

A
m

er
ic

a
n

 
M

ed
ic

a
l 

C
o

ll
eg

es
, 

9
0

(2
),

 
2

2
1.

 

U
n

d
er

sø
g

er
 e

ff
ek

te
n

 a
f 

en
 

g
en

d
er

 b
ia

s-
h

æ
m

m
e

n
d

e 
in

-
te

rv
en

ti
o

n
 p

å
 U

n
iv

er
si

ty
 o

f 
W

is
co

n
si

n
-M

a
d

is
o

n
 

  .
  

9
2

 a
fd

el
in

g
er

 p
å

 U
n

iv
er

si
ty

 
o

f 
W

is
co

n
si

n
-M

a
d

is
o

n
  

 ”p
a
ir

-m
a

tc
h

ed
, 

si
n

g
le

-
b

li
n

d
, 

cl
u

st
er

-r
a

n
d

o
m

iz
ed

, 
co

n
tr

o
ll

ed
 s
tu
d
y
” 

 P
ræ

- 
o

g
 p

o
st

-i
n

te
rv

en
ti

o
n

s-
su

rv
ey

 –
 m

å
lt

e 
g

en
d

er
 b

ia
s 

a
w

a
re

n
es

s 
+

 i
m

p
li

ci
t 

g
en

-
d

er
 b

ia
s 

 
 +

 w
o

rk
li

fe
 s

u
rv

ey
  

“A
w
a
re
n
es
s-
ra
is
in
g
” 

 In
te

rv
en

ti
o

n
 =

 2
,5

 t
im

e
s 

w
o

rk
sh

o
p

 

”L
in
ea
r 

m
ix

ed
-e

ff
ec

ts
 m

o
d

-
el

s 
sh

o
w

ed
 s

ig
n

if
ic

a
n

tl
y

 
g

re
a

te
r 

ch
a

n
g

es
 p

o
st

-i
n

te
r-

v
en

ti
o

n
 f

o
r 

fa
cu

lt
y

 i
n

 e
x

p
er

-
im

en
ta

l 
v

s.
 c

o
n

tr
o

l 
d

ep
a

rt
-

m
en

ts
 o

n
 s

ev
er

a
l 

o
u

tc
o

m
e

 
m

ea
su

re
s,

 i
n

cl
u

d
in

g
 s

el
f-

ef
-

fi
ca

cy
 t

o
 e

n
g

a
g

e 
in

 g
en

d
er

 
eq

u
it

y
 p

ro
m

o
ti

n
g

 b
eh

a
v

io
rs

 
(P

 =
 .

0
13

).
 W

h
en

 ≥
 2

5
%

 o
f 

a
 d
ep
a
rt
m
en
t’
s 

fa
cu

lt
y

 a
t-

te
n

d
ed

 t
h

e 
w

o
rk

sh
o

p
 (

2
6

 o
f 

4
6

 d
ep

a
rt

m
en

ts
),

 s
ig

n
if

i-
ca

n
t 

in
cr

ea
se

s 
in

 s
el

f-
re

-
p

o
rt

ed
 a

ct
io

n
 t

o
 p

ro
m

o
te

 
g

en
d

er
 e

q
u

it
y

 o
cc

u
rr

ed
 a

t 
3

 
m

o
n

th
s 

(P
 =

 .
0

0
7

).
 P

o
st

-i
n

-
te

rv
en

ti
o

n
, 

fa
cu

lt
y

 i
n

 e
x

p
er

-
im

en
ta

l 
d

ep
a

rt
m

en
ts

 e
x

-
p

re
ss

ed
 g

re
a

te
r 

p
er

ce
p

ti
o

n
s 

o
f 

fi
t 

(P
 =

 .
0

2
4

),
 v

a
lu

in
g

 o
f 

th
ei

r 
re

se
a

rc
h

 (
P

 =
 .

0
19

),
 

a
n

d
 c

o
m

fo
rt

 i
n

 r
a

is
in

g
 p

er
-

so
n

a
l 

a
n

d
 p

ro
fe

ss
io

n
a

l 
co

n
-

fl
ic

ts
 (

P
 =

 .
0
2
5
).
” 

 

E
h

ri
ch

, 
L

. 
C

.,
 H

a
n

sf
o

rd
, 

B
.,

 
&

 T
en

n
en

t,
 L

. 
(2

0
0

4
) 

L
it

te
ra

tu
r 

re
v

ie
w

  
 U

n
d

er
sø

g
er

 e
ff

ek
te

n
 a

f 
m

en
to

ri
n

g
 

In
k

lu
d

er
er

 s
tu

d
ie

r 
d

er
 r

a
p

-
p

o
rt

er
ed

e 
o

ri
g

in
a

le
 f

u
n

d
 o

g
 

so
m

 f
o

k
u

se
re

d
e 

p
å

 e
n

te
n

 
b

ru
g

en
 a

f 
m

e
n

to
ri

n
g

 i
 e

n
 

u
d

d
a

n
n

el
se

sk
o

n
te

k
st

, 
b

u
si

-
n

es
s 

k
o

n
te

k
st

 e
ll

er
 m

ed
i-

ci
n

sk
 k

o
n

te
k

st
 (

fr
a

 m
id

t-
8

0
er

n
e 

ti
l 

2
0

0
0

) 
 D

a
ta

 k
o

d
et

 f
o

r 
p

o
si

ti
v

e 
o

g
 

p
ro

b
le

m
a

ti
sk

e 
ef

fe
k

te
r 

a
f 

m
en

to
ri

n
g

 f
o

r 
m

e
n

to
re

n
, 

m
en

te
ee

n
 o

g
 o

rg
a

n
is

a
ti

o
-

n
en

 

M
en

to
ro

rd
n

in
g

er
  

If
t.

 s
tu

d
ie

rn
e 

i 
u

d
d

a
n

n
el

-
se

sk
o

n
te

k
st

: 
 

3
5

,8
%

 a
f 

st
u

d
ie

rn
e 

ra
p

p
o

r-
te

re
d

e 
u

d
el

u
k

k
e

n
d

e 
p

o
si

-
ti

v
e 

ef
fe

k
te

r 
a

f 
m

en
to

ri
n

g
 

2
,5

%
 r

a
p

p
o

rt
er

ed
e 

u
d

el
u

k
-

k
en

d
e 

p
ro

b
le

m
a

ti
sk

e
 e

ff
ek

-
te

r 
8

2
,4

 %
 r

a
p

p
o

rt
er

ed
e 

p
o

si
-

ti
v

e 
ef

fe
k

te
r 

fo
r 

m
en

te
es

. 
 

 M
es

t 
u

d
b

re
d

te
 m

en
to

re
f-

fe
k

t:
 k

o
ll

eg
ia

li
te

t 
o

g
 n

et
-

v
æ

rk
 (

2
1%

 a
f 

st
u

d
ie

rn
e

) 
 M

es
t 

u
d

b
re

d
te

 m
en

te
e-

ef
-

fe
k

te
r:

 4
2

,1
 %

 a
f 

st
u

d
ie

rn
e 

B
eh

a
n

d
le

r 
i 

o
v

er
v

ej
en

d
e 

g
ra

d
 s

tu
d

ie
r 

fr
a

 e
n

g
e

ls
k

ta
-

le
n

d
e 

la
n

d
e

 
 T

id
sr

a
m

m
en

: 
d

er
 k

a
n

 v
æ

re
 

o
v

er
se

t 
m

er
e 

n
u

ti
d

ig
e 

st
u

-
d

ie
r 



 

 

54 

ra
p

p
o

rt
er

ed
e 

p
o

si
ti

v
e 

e
ff

e
k

-
te

r 
if

t.
 s

tø
tt

e
, 

em
p

a
ti

, 
o

p
-

m
u

n
tr

in
g

, 
rå

d
g

iv
n

in
g

 o
g

 
v

en
sk

a
b

 
 3

5
,8

%
 a

f 
st

u
d

ie
rn

e 
v

is
te

 p
o

-
si

ti
v

e 
ef

fe
k

te
r 

if
t.

 h
jæ

lp
 

m
ed

 u
n

d
er

v
is

n
in

g
ss

tr
a

te
-

g
ie

r,
 i

n
d

h
o

ld
, 

re
ss

o
u

rc
er

, 
k

la
ss

ev
æ

re
ls

e
sp

la
n

læ
g

n
in

g
 

o
g

 d
is

ci
p

li
n

 
 3

2
,1

%
 a

f 
st

u
d

ie
rn

e
 v

is
te

 p
o

-
si

ti
v

e 
ef

fe
k

te
r 

if
t.

 k
o

n
ta

k
t 

o
g

 d
is

k
u

ss
io

n
 m

e
d

 a
n

d
re

 
 B

la
n

d
t 

d
e 

ra
p

p
o

rt
er

ed
e 

p
ro

b
le

m
a

ti
k

k
er

 f
o

r 
b

å
d

e 
m

en
to

rs
 o

g
 m

e
n

te
es

 n
æ

v
-

n
es

: 
m

a
n

g
e

l 
p

å
 t

id
 +

 p
ro

-
fe

ss
io

n
e

l 
ek

sp
er

ti
se

 o
g

/e
ll

er
 

p
er

so
n

li
g

h
ed

s 
m

is
m

a
tc

h
 

  

E
li

a
ss

o
n

, 
M

.,
 B

er
g

g
re

n
, 

H
.,

 
&

 B
o

n
d

e
st

a
m

, 
F

. 
(2

0
0

0
).

  
U

n
d

er
sø

g
er

 e
ff

ek
te

n
 a

f 
m

en
to

ro
rd

n
in

g
 f

o
r 

k
v

in
d

er
 

p
å

 U
p

p
sa

la
 U

n
iv

er
si

te
t 

K
v

a
li

ta
ti

v
t 

ca
se

 s
tu

d
ie

 
 14

 a
k

a
d

em
is

k
e 

k
v

in
d

er
 +

 
m

en
to

re
r 

(1
0

 f
ra

 s
ci

e
n

ce
 e

ll
er

 m
ed

i-
ci

n
, 

d
e 

re
st

er
en

d
e 

fr
a

 s
o

ci
a

l 
sc

ie
n

ce
 e

ll
er

 j
u

ra
) 

 S
u

rv
ey

s,
 o

b
se

rv
a

ti
o

n
er

 o
g

 
in

te
rv

ie
w

s 
 

M
en

to
ro

rd
n

in
g

er
 

”T
h
e 

m
o

st
 i

m
p

o
rt

a
n

t 
fu

n
c-

ti
o

n
s 

o
f 

th
e 

m
e

n
to

r 
re

g
a

rd
-

in
g

 c
a

re
er

 d
ev

e
lo

p
m

e
n

t 
a

s 
p

er
ce

iv
ed

 b
y

 p
ro

te
g

e
es

 
w

er
e 

"S
u

p
p

o
rt

er
",

 a
n

d
 "

E
x

-
p

er
t"

, 
a

n
d

 a
m

o
n

g
 p

sy
ch

o
-

so
ci

a
l 

ro
le

s,
 "

A
d

v
is

o
r"

 a
n

d
 

"D
is

cu
ss

io
n

 p
a

rt
n

er
",

 w
h

il
e 

"P
a

re
n

t"
 w

a
s 

th
e 

le
a

st
 d

e-
si

re
d

 f
u
n
ct
io
n
.”

 
 ”T
h
ey

 l
ea

rn
ed

 m
o

re
 a

b
o

u
t 

w
h

a
t 

it
 i

s 
to

 b
e 

a
 w

o
m

a
n

 i
n

 
th

e 
U

n
iv

er
si

ty
 o

f 
U

p
p

sa
la

, 
a

 
ro

le
 a

b
o

u
t 

w
h

ic
h

 m
a

n
y

 h
a

d
 

n
o

t 
re

fl
ec

te
d

, 
a

n
d

 g
a

in
ed

 a
 

su
ff

ic
ie

n
t 

n
u

m
b

er
 o

f 
n

ew
 

in
si

g
h

ts
 t

o
 p

a
ss

 o
n

 t
o

 
y

o
u

n
g

er
 w
o
m
en
.”

 

K
o

n
te

k
st

sp
ec

if
ik

t 
 

 



 

 

55 

 ”T
h
e 

m
en

to
rs

 a
ls

o
 h

a
d

 f
a

-
v

o
u

ra
b

le
 i

m
p

re
ss

io
n

s 
o

f 
th

e 
p

ro
je

ct
, 

b
u

t 
o

n
ly

 e
ig

h
t 

m
e

n
-

to
rs

 o
u

t 
o

f 
fo

u
rt

ee
n

 w
is

h
ed

 
to

 c
o

n
ti

n
u

e 
a

ft
er

 e
ig

h
te

en
 

m
o

n
th

s-
-i

f 
th

e 
p

ro
te

g
ee

 s
o

 
d

es
ir

ed
. 

S
o

m
e 

w
er

e 
su

r-
p

ri
se

d
 t

o
 f

in
d

 t
h

a
t 

th
e 

ex
p

e-
ri

en
ce

 w
a

s 
d

em
a

n
d

in
g

 b
o

th
 

in
 t

er
m

s 
o

f 
ti

m
e 

a
n

d
 o

f 
em

o
ti

o
n

s,
 b

u
t 

th
ey

 s
ti

ll
 

co
n

v
ey

e
d

 s
u

p
p

o
rt

 a
n

d
 c

o
m

-
m

it
m

en
t 

to
 t

h
ei

r 
p
ro
te
g
ee
s.
” 

F
ee

n
ey

, 
B

er
n

a
l,

 M
.,

 &
 B

o
w

-
m

a
n

, 
L

. 
(2

0
14

).
  

“A
re

 f
o

rm
a

l 
u

n
iv

er
si

ty
-l

ev
e

l 
fa

m
il

y
-f

ri
en

d
ly

 p
o

li
ci

es
 r

e-
la

te
d

 t
o

 w
o

rk
 o

u
tc

o
m

es
 f

o
r 

a
ca

d
em

ic
 s

ci
en

ti
st

s?
 

 D
o

 f
o

rm
a

l 
u

n
iv

er
si

ty
-l

e
v

el
 

fa
m

il
y

-f
ri

en
d

ly
 p

o
li

ci
es

 d
if

-
fe

re
n

tl
y

 s
h

a
p

e 
a

ca
d

em
ic

 
p

ro
d

u
ct

iv
it

y
 f

o
r 

m
e

n
 a

n
d

 
w

o
m

en
 a

ca
d

e
m

ic
 s

ci
e

n
-

ti
st
s?
” 

H
ie

ra
rk

is
k

 m
u

lt
i-

le
v

e
l 

a
n

a
-

ly
se

 (
o

rg
a

n
is

a
ti

o
n

sn
iv

ea
u

 
o

g
 i

n
d

iv
id

u
el

t 
n

iv
ea

u
) 

 S
u

rv
ey

 (
15

9
8

 r
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n
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d
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p
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 l
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p
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 d
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n
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p
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b
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b
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n
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p
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b
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 r
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h
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p
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 c
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 p
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. 

F
o

r 
w

o
m

en
, 

o
n

-s
it

e 
ch

il
d

ca
re

 i
s 

n
o

t 
si

g
-

n
if

ic
a

n
tl

y
 r
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s.
 I

n
 

co
m

p
a

ri
so

n
, 

m
en

 w
h

o
 w

o
rk

 
a

t 
u

n
iv

er
si

ti
es

 w
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D
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p
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d
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