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Under 2019 aktualiserades frågan om fördelning och utförande av arbetsuppgifter, och det 

som av en del kallas hushållsarbete i akademisk miljö. En startpunkt för diskussionen var 

några artiklar som visade att kön är en faktor i tilldelning och utförande av uppdrag (av olika 

slag). Bland annat framkom det att kvinnor i mycket högre utsträckning än män utförde det 

obetalda hushållsarbetet, alltså det som inte är meriterande eller på annat sätt lönande, men 

viktigt som socialt klister, i den akademiska kontexten (Williams and Multhaup, 2018; 

Albrigt, 2019). 

Vid IMBIM, medicinska fakulteten Uppsala universitet, beslutade likavillkorsgruppen att de 

skulle undersöka hur sysslor och arbetsuppgifter fördelas och värderas samt vem som utför 

dem vid institutionen. Man ville alltså undersöka om det fanns kvinnligt könade 

hushållsuppgifter som inte är akademiskt meriterande parallellt med manligt könade uppgifter 

som är akademiskt meriterande. Gruppen sökte medel för detta från likavillkorsrådet och fick 

finansiering inom ramen för jämställdhetsintegreringsprojektet och lade ut uppdraget att 

genomföra en undersökning av frågan på Centrum för genusvetenskap, Uppsala universitet. 

Anneli Häyrén och Renita Sörensdotter genomförde utredningen vintern 2019/2020 genom en 

kombination av enkät- och intervjumaterial.  

Enkät 
Utredningen syftade till att undersöka om arbets- och hushållsuppgifter är könade i enlighet 

med hur t ex Allbright, 2019, eller Williams och Multhaup, 2018, rapporterat. Båda 

publikationerna visar hur kvinnor utför större delen av det som kallas akademiskt 

hushållsarbete – kvinnorna förväntas hämta kaffet (Allbright, 2019) – medan män utför mer 

meriterande uppgifter. Enkäten byggdes därför upp för att fånga in vem (kvinnor eller män 

eller båda) som utför vilka uppgifter, hur uppgifterna anses vara meriterande och vem som 

anser vad vara meriterande och omfattade alla arbets- och hushållsuppgifter samt sysslor som 

finns på institutionen (bil. 1).  

55 personer svarade på enkäten och könsfördelningen var jämställd i kvantitativa termer på så 

sätt att den var innanför jämställdhetsintervallet, 40 % - 60 %, dvs 32 kvinnor (58%)  och 23 

män (42 %). Redogörelsen nedan, för svarsfrekvenser, startar i de mer övergripande 

formuleringarna där uppgifter är grupperade för att sedan övergå till en djupare analysnivå för 

respektive grupp, dvs där det redogörs för uppgifter inom respektive grupp.  



 

 

Figur 1  

 

 

Figur 1 visar vägd andel av genomförda uppgifter. Det är tydligt att det finns ett könsmönster 

och att vissa arbetsuppgifter utförs av kvinnor i högre utsträckning än av män. Administrativa 

uppgifter utförs i högre utsträckning av kvinnor (59 %) än män (37 %) medan undervisning 

och handledning (45 % kvinnor – 55 % män), akademisk service (45 % kvinnor – 55 % män) 

och universitetsgrupper/kommittéer (45 % kvinnor – 55 % män) är något mansdominerade 

om än fortfarande innanför jämställdhetsintervallet. Kommitté service (52 % kvinnor – 47 % 

män) och hushållsuppgifter (52 % kvinnor och 43 % män) också, i viss mån, är 

kvinnodominerade.  
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Figure 2.  

 

 

Den på det följande frågan är hur dessa uppgifter värderas, alltså vilket meritvärde de anses 

ha.  

De uppgifter som i högre utsträckning utförs av kvinnor anses ha ett lägre värde. Det gäller 

administrativa uppgifter (0,15) och hushållsuppgifter (0,08) medan de uppgifter som män 

utför i högre utsträckning, såsom undervisning/handledning (0,62), akademisk service (0,57) 

och universitetsgrupper/kommittéer (0,5) anses ha högre meritvärde. Det finns dock undantag 

såsom kommitté service (0,52) som utförs av kvinnor i högre utsträckning som är högre 

värderade om än inte lika högt som undervisning/handledning.  
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Figure 3.  

 

 

Figur 3 visar hur kvinnor och män värderar uppgifter och att de, i viss utsträckning, värderar 

uppgifterna olika. De största skillnaderna i värdering av meritvärde är för medverkan inom 

universitetsgrupper/kommittéer som män värderar högt (0,66) medan kvinnor värderar det 

lågt (0,35). Det är intressant eftersom det är en manligt dominerad uppgift som generellt är 

högt värderad (0,5) åtminstone i relation till administrativa uppgifter och hushållsuppgifter. 

Kvinnor värderar akademisk service högre än män (0,62 jämfört med 0,51) liksom 

administrativa uppgifter (0,17 jämfört med 0,11). 

Kommitté service och undervisning/handledning är högt värderade av både kvinnor och män 

och med bara en mindre skillnad medan hushållsuppgifter är högre värderade av män än 

kvinnor, vilket är intressant eftersom de i huvudsak utförs av kvinnor. Både kvinnor och män 

bedömer dock meritvärdet för hushållsuppgifter lågt.  
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Figure 4.  

 

 

Figur 4 visar hur man får uppgifter, om det fördelas av chefen/prefekten, av någon kollega, 

om man själv har anmält sig eller tagit uppgiften eller om det ligger i ens arbetsbeskrivning.  

Både kvinnor och män har uppgett att de har fått uppgifter genom att anmäla sig eller tagit på 

sig uppgiften i ganska hög utsträckning (kvinnor 0,52 och män 0,41). Män har meriterande 

uppgifter i högre utsträckning än kvinnor (0,41 jämfört med 0,35) och har i något högre mån 

uppgifter som betalas i särskild ordning. Kvinnor och män får i samma utsträckning uppgifter 

via kollegor (0,16) medan kvinnor i högre utsträckning tilldelas uppgifter via chef/prefekt 

(0,22 jämfört med 0,16). Män har uppgifter inskrivna i sina arbetsbeskrivningar i högre 

utsträckning än kvinnor (0,31 jämfört med 0,25). 

Det visar att sättet att få uppgifter som är meriterande är könat och att villkoren är olika för 

kvinnor och män, även om det i vissa fall inte är så stor skillnad. Kvinnor måste själv hitta 

och ta på sig uppgifter i högre utsträckning medan män har uppgifterna formaliserade genom 

arbetsbeskrivningar i högre utsträckning.  
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Figure 5.  

 

 

Figur 5 visar hur varje uppgift är fördelad. Det vanligaste sättet att få en uppgift är att själv ta 

på sig den/söka sig till den. När det gäller undervisning/handledning, som är den uppgift som 

har högst karriärvärde och är mansdominerad, får man den genom att själv ta på sig den/söka 

sig till den eller så finns den i arbetsbeskrivningen. Väldigt få har fått de uppgifterna på 

rekommendation av eller via kollegor. Ungefär motsvarande gäller för 

universitetsgrupper/kommittéer även om man får dem i något högre utsträckning genom 

kollegor. Vad gäller administrativa uppgifter är det i hög utsträckning självpåtagna uppgifter 

(0,57) samt genom arbetsbeskrivningen och man får inte de uppgifterna genom kollegor. Det 

går hand i hand med att de har ett lågt meritvärde. Å andra sidan är också 

undervisning/handledning självpåtaget i hög utsträckning (0,6) och inte, som man kanske 

kunnat anta, tilldelat av chef/prefekt.  
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Figure 6.  

 

 

Svart på den smått provocerande frågan om vem som bakar kakan och varför (i Allbright, 

2018 presenterat som vem som serverar kaffet) visas i figur 6. Tabellen visar antal individer 

(och inte andel) och att 16 kvinnor och tre män utför hushållsuppgifter. Det är obetalda 

uppgifter utan meritvärde. För kvinnor är de i hög grad självpåtagna (13 st) och i 

arbetsbeskrivningen för en kvinna. Ingen man har motsvarande uppgifter i sin 

arbetsbeskrivning medan två män har dem som självpåtagna uppgifter.  
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Figure 7.  

 

 

Figur 7 visar att kvinnor i högre utsträckning än män har självpåtagna uppgifter. Extern 

undervisning tar kvinnor på sig uppgiften i hög utsträckning (0,7) medan de är självpåtagna 

för män till en lägre andel män, om än fortfarande relativt hög andel (0,5). Extern 

undervisning anses ha ett högt meritvärde om än inte lika högt som undervisning/handledning. 

Skillnaden mellan kvinnor och män i hur stor andel som är självpåtagna uppgifter är stor 

också för den uppgiften (kvinnor 0,52 och män 0,33). Det innebär att för att kvinnor ska få de 

sysslor med högre meritvärde så måste de, i högre utsträckning än män, själv skaffa sig dem.  

Den enda uppgiften som avviker från det mönstret, och som män måste själv måste skriva upp 

sig på, är medlem av universitetskommittéer, som är en uppgift med högt meritvärde. Det är 

värt att notera att kvinnor i ganska hög utsträckning (0,42) själv tagit på sig eller anmält sig 

till sysslor med lågt meritvärde. Män har dock också själv tagit på sig såna sysslor om än på 

en lägre nivå (0,32).  

Det kan tolkas på olika sätt. En tolkning skulle kunna vara att en del sysslor visserligen har ett 

lågt meritvärde ur ett akademiskt perspektiv men ett högre värde ur ett annat perspektiv, t ex 

att det ger en viss andel i tid eller att det innebär ett slags socialt meritvärde, dvs att bli 

omtyckt, vilket kan generera fördelar för att få möjlighet att tilldelas även uppgifter med 

meritvärde.   

0

0,1

0,2

0,3

0,4

0,5

0,6

0,7

0,8

proportions of tasks that are self-assigned

Female Male



Så här långt har analysen omfattat sysslor och uppgifter som är grupperade som akademisk 

service, administrativa uppgifter, kommittée service, extern undervisning, 

hushållssysslor/service, undervisning/handledning och universitetskommittéer. Om en går ner 

i analysnivå visar enkätsvaren hur det ser ut inom varje grupp och vilka uppgifter de 

innehåller samt hur de fördelas mellan kvinnor och män.  

  



Figure 8.  

 

Figur 8 visar hur uppgifter som är grupperade inom akademisk service är fördelade mellan 

kvinnor och män. Gruppens uppgifter är som helhet mansdominerade, anses ha höga 

meritvärden (0,58) och är oftare självpåtagna (kvinnor 0,58 och män 0,51) än tilldelade av 

prefekt/motsvarande (kvinnor 0,22 och män 0,17). Den vanligaste uppgiften är ad-hoc peer 

reviewing av manuskript, som enligt figuren är jämt fördelad mellan kvinnor och män till 

skillnad från att sitta i betygsnämnder som enligt svaren oftare utförs av kvinnor (tio kvinnor 

och sju män). Kvinnor sitter i högre utsträckning i medeltilldelningsgrupper, deltar oftare i 

nationella och internationella konferenser och utför “annan peer review” men skillnaden är 

liten.   
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Figure 9.  

 

Figur 9 visar gruppen Administrativa uppgifter. Uppgifterna i den här gruppen bedöms ha lågt 

meritvärde, bland de lägsta, och är kvinnodominerade (kvinnor 0,59 och män 0,37). Det är i 

huvudsak självpåtagna uppgifter trots att det bedöms som lågt meritvärde men finns i 

arbetsbeskrivningar i högre utsträckning än andra uppgifter (0,28). Det är tydligt att de 

uppgifter som är kvinnodominerade i den här gruppen är såna som refereras till som 

akademiskt hushållsarbete, såsom att samla in pengar för firanden (16 kvinnor och tre män), 

fixa sociala tillställningar och fester (15 kvinnor och fem män). Alla uppgifter i den här 

gruppen är kvinnodominerade men de uppgifter som har ett mer akademiskt innehåll är 

jämnare fördelade.    
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Figure 10.  

 

När det gäller det som grupperas som kommitté service visar figuren hur kvinnor finns i 

kommittéer och grupper med både högt och lågt meritvärde, såsom likavillkorsgruppen men 

också andra grupper. I lärarförslagsnämnden finns det en man mer än kvinnor och 

ordförandeposter innehas av något fler män. Styrelsen är kvinnodominerad både för ordinarie 

medlemmar och suppleanter, liksom medlemskap i “andra kommittéer”.  Om det anses 

meriterande eller ej att vara medlem i exv styrelsen framgår inte av svaren.  

0

1

2

3

4

5

6

7

8

n
u

m
b

er
 o

f 
re

sp
o

n
d

en
ts

Committee service

Female Male



 

Figure 11.  

 

Det anses ha ett hög meritvärde att ha extern undervisning/uppdrag (0,45), det är en 

mansdominerad grupp (kvinnor 0,47 och män 0,53), och uppgifterna i gruppen är i hög grad 

självpåtagna (0,6). Det är ovanligt att de tilldelas av prefekt (0,12) eller kollegor (0,22). När 

det gäller extern undervisning, som kan antas ha ett hyfsat meritvärde, är det vanligare för 

män (nio stycken) även om fyra kvinnor har extern undervisning på masternivå. För andra, 

externa, uppgifter såsom undersökningar har fler kvinnor (fem stycken) än män (två stycken) 

de uppgifterna. Andra externa uppdrag utförs av elva kvinnor och fyra män och det är den 

största skillnaden i gruppen.  
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Figure 12. Service tasks 

 

Service uppgifter är kvinnodominerade, har lågt meritvärde och är inte självpåtaget i lika hög 

grad som de andra uppgifterna.  Det är vanligare att det är uppgifter tilldelade av prefekt 

(0,25) finns i arbetsbeskrivningen (0,37) eller är tilldelade av kollegor (0,24) än vad som 

gäller för de andra uppgiftsgrupperna. Kvinnor fixar lunchen (åtta kvinnor och inga män), 

introducerar nya medarbetare (16 kvinnor och sju män), har icke-schemalagd lab-tjänstgöring 

(14 kvinnor och tio män) eller beställer och hanterar lab-material (17 kvinnor och sju män). 

Det är också kvinnor som hanterar hemsidan (fyra kvinnor och en man) och som är 

skyddsombud (två kvinnor och ingen man). Granskning av manuskript är mer jämnt fördelat 

men fortfarande kvinnodominerat (19 kvinnor och 16 män).  Den här gruppen, tillsammans 

med gruppen administrativ service, visar hur kvinnor i högre utsträckning än män utför det 

akademiska hushållsarbetet på institutionen.  
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Figure 13. Teaching/supervision 

 

Undervisning/handledning är enligt figur 11 mansdominerade uppgifter. När en går ner i 

analysnivå ser en emellertid att uppgifterna fördelas olika inom gruppen. De flesta uppgifter 

inom gruppen utförs i högre utsträckning av kvinnor med undantag för att vara 

huvudhandledare för doktorander. Övervikten, med en man, är dock liten (sju kvinnor och åtta 

män) och även för biträdande handledare (sju kvinnor och åtta män).  Studierektorsuppgiften 

för avancerad nivå innehas av en man och för grundutbildningen av en kvinna. 

Undervisningen på grundnivå är kvinnodominerad (18 kvinnor och 15 män), och det är också 

biträdande handledning av doktoranderna (elva kvinnor och nio män), kursansvar (tolv 

kvinnor och nio män), examinatorer för doktorander (fem kvinnor och tre män) och 

huvudhandledare för master studenter (tio kvinnor och åtta män).   

Det är värt att diskutera hur en på institutionen betraktar meritvärdet för de uppgifter som 

grupperas här och om det kan anses finnas ett könsmönster, dvs om några av uppgifterna är 

högre värderade än andra och hur könsfördelningen för dessa uppgifter ser ut.   
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Figure 14. University-level committees 

 

Figur 14 visar könsfördelningen för universitetsinterna kommittéer. Män dominerar eller är 

den som representerar institutionen förslagsnämnder, som medlem, i fakultetsnämnden som 

suppleant och i tjänsteförslagsnämnden som medlem. Kvinnor dominerar eller är den som 

representerar institutionen i grundutbildningsutskottet, som ordförande, i likavillkorsgruppen 

som medlem och i medeltilldelningskommittéen för internationella medel som medlem. I 

andra grupper och kommittéer representerar sju kvinnor och fyra män institutionen. I 

grundutbildningsutskottet och fakultetsnämnden är fördelningen lika för kvinnor och män 

både som medlemmar och som ordförande i ”andra kommittéer”.   

Uppgifterna i den här gruppen anses av män ha ett högt meritvärde (0,65) men inte lika högt 

bland kvinnor (0,35). Det är också en mansdominerad grupp (0,45 kvinnor och 0,55 män).  
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Sammanfattning enkätsvar 
Det är tydligt i enkätmaterialet att det finns ett könsmönster med avseende på vissa uppgifter. 

Frågan om vem som bakar kakan är besvarade med “kvinnor” och att kvinnor tar ansvar för 

och följer upp det akademiska hushållsarbetet på institutionen. Några av de mer prestigefyllda 

uppgifterna innehas dock också av kvinnor, och män, och i vissa delar skulle analysen behöva 

fördjupas och problematisera hur viktig en uppgift är, hur mycket utförandet belönas, för att 

kunna avgöra hur könade uppgifterna egentligen är.  

Det förefaller uppenbart att kvinnor, för att få prestigefyllda och meriterande uppdrag, själva 

måste se till att de får det i högre utsträckning än män även om även män måste bevaka sina 

intressen själv istället för att vänta på att få uppgifter av kollegor eller prefekt.  

Enkäten syftade till att räkna vem som gör vad med utgångspunkt i ett genusperspektiv. 

Intervjustudien syftar till att undersöka uppfattningen om den fördelningen.  

  



Analys av intervjuer IMBIM 
9 personer intervjuades under perioden november-december 2019. Fördelningen var: 6 

kvinnor och 3 män. Av dessa var 3 professorer, 1 lektor, 2 forskare, 1 TA-personal, 1 

postdoktor och 1 doktorand. De flesta hade tillsvidaretjänst eller längre anställning via 

projektmedel. Av de intervjuade var 8 svensktalande, varav 3 av annat ursprung än svenskt. 1 

var engelsktalande. Intervjuerna, som var tematiskt inriktade, tog mellan 25-45 minuter. De 

spelades in och anteckningar fördes under intervjuns gång. För att anonymisera deltagarna, i 

den mån det är möjligt, anges inte allt för många kännetecken i texten. Då det är nödvändigt 

nämns informantens position och/eller kön. 

Urvalet blev något skevt jämfört med IMBIMs personalsammansättning, troligtvis beroende 

på att de som ville bli intervjuade fick anmäla intresse själv. Ingen medveten rekrytering 

skedde för att få med olika personalkategorier. Om studien ska utökas behöver en medveten 

rekrytering av män, samt personer av icke-svenskt ursprung göras. Flera av de intervjuade är 

därtill noggranna med att påpeka att de bara kan tala för sin korridor och att de inte vet hur det 

är på IMBIM generellt. Med ett så pass litet underlag som 10 personer vore det förstås av 

intresse att vidga undersökning och göra den utifrån de olika sektioner som IMBIM består av. 

Ojämställdhet 
Många inleder intervjun med att säga att det inte görs speciellt stor skillnad på kvinnor och 

män. Några få kvinnor inleder dock med att berätta om ojämställdhet på arbetsplatsen. I 

samtliga intervjuer med kvinnor kommer det fram berättelser om ojämställdhet som drabbat 

dem och andra kvinnor. Männen som intervjuas är i något mindre grad medvetna om 

ojämställdhet. En av dem som är forskare ser inga problem alls, medan de andra två har 

noterat att kvinnor och män behandlas olika och får olika arbetsuppgifter. Den position de 

intervjuade har påverkar förstås vilka strukturer de möter. Professorer som varit verksamma 

länge inom akademin har ett helt arbetsliv att blicka tillbaka på, medan doktorander är relativt 

nya inom akademin.  

En tydlig indelning i arbetsuppgifter utifrån kön som samtliga noterar är att fler män än 

kvinnor är professorer och gruppledare. Det är fler kvinnor än män som inte är disputerade. 

Det är även fler kvinnor som arbetar som administratörer. Könsfördelningen uppfattas vara 

mer jämn bland postdoktorer och lektorer. Det är också fler kvinnor än män som är 

doktorander. Det är många svenskfödda kvinnor som arbetar som forskningsingenjörer.  

Enligt flera intervjuade fördelar kvinnor som är gruppledare vanligtvis arbetsuppgifter mer 

medvetet, samt anställer fler kvinnor. Gruppledare är sällan utbildade i ledarskap, påpekar 



några informanter, vilket är en brist då de har stort ansvar för hur gruppen de leder fungerar 

och hur arbetsuppgifter fördelas. 

Flera seniora informanter tänker sig att mycket av den ojämställdhet som finns på 

institutionsnivå påverkas av sammansättningen av sakkunniga för tjänster och 

forskningsanslag. 

Att kvinnor och män har olika förväntningar på sig tar flera informanter upp som ett problem 

som är svårt att förändra. En professor säger att han väljer någon som han vet kommer att 

göra arbetsuppgiften. Flera har likande resonemang och det är oftast den som redan gör 

mycket som tillfrågas. Som en kvinnlig professor säger är det ofta kvinnor som gör 

arbetsuppgifterna noggrant, därför tillfrågas de, samtidigt visar statistiken i enkäten tydligt att 

män tillfrågas om arbetsuppgifter som har högre status. Både enkäten och intervjuerna visar 

ett tydligt mönster av hur arbetsfördelning fördelas utifrån kön. I intervjuerna blandas 

medvetenheten om den ojämställda arbetsfördelningen med förklaringar om frivillighet och 

personlighet. Det sistnämnda är ett klassiskt sätt att motarbeta förändring mot mer jämställda 

arbetsplatser.   

Fördelning av tjänster - undervisning kontra forskning 
Flera seniora informanter säger att det är svårare komma in i akademin nu för tiden. Det är 

svårt att få medel för forskning och att få tillsvidareanställningar. Detta skapar konkurrens och 

hierarkier. Det handlar även om anställningsform, grad av undervisning och om en har 

forskningsmedel eller ej. Om en inte har forskningsmedel är det svårt att forska även om en 

har en tillsvidareanställning eftersom det behövs doktorander och postdoktorer för att kunna 

genomföra laborationer. En kan formellt sett handleda, men det blir oftast inte av. 

Fakultetsmedlen räcker inte till för att anställa en doktorand, det krävs externa medel. ”De 

som har får mer” både vad gäller anslag och doktorandhandledning säger en kvinna som är 

professor.  

Om en redan har mycket undervisning får en ofta mer undervisning, därtill måste de 

svensktalande ta en stor del av undervisningen. Den som undervisar mycket blir ofta 

kursansvarig. Den personen väljer de lärare som klarar uppdraget på ett bra sätt, vilket ofta 

blir de som undervisat mycket. Om en inte får forskningsanslag får en mer och mer 

undervisning, vilket gör det svårare att få fakultetsmedel eftersom det är omöjligt att skriva 

lika många artiklar som dem som har anslag. En slags ond cirkel skapas; en cirkel där framför 

allt kvinnor missgynnas. 



Tid och pengar är genomgående i svaren. Enligt en kvinna som är professor får män anslag 

för att de är kända samt för att de är män. En man som är professor hävdar att anslag fördelas 

lika. En effekt av att få mycket forskningsmedel och ha hög status är att den personen kan 

”köpa sig fri” från institutionsmöten, undervisning och liknande. ”Pengar är nyckeln” som en 

informant uttrycker det.   

Vad gäller anställningsformer är de, som sedvanligt vid universitet och högskolor, varierande. 

En manlig professor erkänner att han fick en tjänst där utlysningen var skriven för honom. För 

övrigt sa ingen något om riktade utlysningar. Bra nätverk och att ha en gruppledare som drar 

en framåt i karriären pekades ut som relevant för ens fortsatta karriär. Doktorander tas in 

genom både öppna utlysningar och genom utlysningar som ges till den som är tilltänkt. En del 

studenter ges möjlighet att arbeta inom ett projekt och blir på så sätt den mest lämpade 

kandidaten för doktorandtjänsten. Postdoktorer har ofta den mest osäkra anställningsformen, 

framför allt avser det dem som går på stipendier. Samtidigt kan den som varit anställd som 

postdoktor hävda förtur till vissa utlysningar. 

Laboratoriearbete är del av den vetenskapliga processen, men uppmärksammas bara om 

gruppledaren ser det så. En informant menar att det borde klargöras när laboratorieassistenters 

arbete ska erkännas genom att stå med på publikationer.   

Fördelning av uppdrag 
En intervjuad kvinna säger: ”Hur fick de sina positioner de som sitter där?”. Detta apropå hur 

en får positioner i kommittéer och liknande som är meriterande för att bli befordrad till 

professor. Flera intervjuade talar om uppdrag som frivilliga, men ger samtidigt förklaringar 

som pekar på att det blir de som tillfrågas som tar uppdragen. Att ha en professor eller 

gruppledare som hjälper en framåt i karriären menar flera är avgörande för att kunna fortsätta 

inom akademin. Här uppkommer inga skillnader utifrån kön, snarare gäller att ens forskning 

ligger i linje med professorns/gruppledarens inriktning och att en framstår som en bra 

forskare. Många av dem som är seniora forskare säger sig också ha kommit vidare i karriären 

genom nätverk och meriter. En kvinnlig professor tycker det är mer manliga nätverk nationellt 

än internationellt. 

Personer får oftast uppdrag genom att bli tillfrågade. Den personen tillfrågar sen den hen tror 

passar för uppdraget och kommer att utföra uppdraget. Det innebär att uppdrag kan fördelas 

inom en snäv cirkel av personer. De mindre meriterande uppdragen kan däremot vara svåra att 

bli av med. Ibland när en förfrågan går ut kan oväntade personer anmäla sig. När jag frågar 



om vilka uppdrag som är meriterande anges sakkunnig i Vetenskapsrådet som ett mycket 

meriterande uppdrag. Det är tidsbegränsat, vilket gör det möjligt att göra en insats under en tid 

och meritera sig. Att ha en position inom fakulteten och områdesnämnden anses också vara 

meriterande. Likabehandlingsgruppen och arbetsmiljögruppen betraktas inte som speciellt 

meriterande. I dessa grupper är det också vanligast med kvinnor. Gruppledare fokuserar på 

forskning och undslipper därmed arbetsuppgifter som inte är meriterande. Medvetenheten om 

den ojämlika fördelning som sker avseende uppdrag kommer alltså fram i såväl enkäten som i 

intervjuerna.  

De som har mycket forskningsmedel, men inte är anställda som lektorer, undviker helst 

uppdrag med hänvisning till tid och stress. Som postdoktor eller forskare i projekt är det inte 

möjligt att investera lika mycket i institutionens och universitetets övriga uppgifter. Speciellt 

för postdoktorer som är på institutionen för att meritera sig vetenskapligt. En manlig professor 

säger att han ”söker inte den makten”, eftersom han prioriterar forskningen. Han anser att en 

ska tacka ja till lika mycket arbete som en själv utför exempelvis gällande betygsnämnd och 

review av artiklar. Det finns färre seniora kvinnor är män inom flera av IMBIMs 

forskningsområden, vilket medför att kvinnor som är docenter kan få för många förfrågningar 

om betygsnämnder och liknande. Detta eftersom det finns ett krav på minst en man och en 

kvinna.  

Emotionellt arbete och akademiskt hushållsarbete  
De flesta av de intervjuade säger att det vanligtvis är kvinnor som ordnar fika, insamling av 

pengar till presenter, ordnar sociala tillställningar, ser till att personer dyker upp för 

avtackning och så vidare. Många erkänner att det ofta blir bättre gjort om en kvinna gör det än 

om en man gör det. De som ser till att få saker gjorda på ett bra sätt blir tillfrågade. Genom 

socialisering är många kvinnor tränade till att socialt ansvar. Det är även vanligt att TA-

personal får hantera frågor som gäller allt möjligt, som att fylla i blanketter, ta fram 

telefonnummer med mera. Även när arbetsuppgifter är fördelade på olika personer veckovis, 

som exempelvis kök, fredagsfika, städning, är det vanligare att män än kvinnor struntar i att 

göra dem eller slarvar med att göra dem på ett ordentligt sätt ”man vet vilka som slarvar, det 

är alltid killar”. 

Fler kvinnor som städar i laboratorieutrymme, trots att alla ska göra det. ”Varför är det 

kvinnor varje gång?” undrar en doktorand. Det finns en ansvarsfördelning, som ser lite olika 

beroende på vilket laboratorium det är. Gemensamt är att det är en fördel om en kvinna är 

ansvarig för då blir arbetet gjort. Det är oftare kvinnor som säger att det är dags att städa mer 



ordentligt. En informant påtalar att den som sätter ihop städschemat verkar sätta ihop en 

ordentlig person med en slarvig, så att den ordentliga måste göra allt själv alternativt gå och 

påminna den andre. Att påminna andra utgör en del i det akademiska hushållsarbetet. Som en 

kvinnlig professor säger så tar kvinnor mer ansvar för logistik och tar hand om andra. I fallet 

med städning i laboratoriet finns en ansvarsfördelning, men den följs inte. Alltså blir det de 

som tar ansvar som får dra det tyngsta lasset ”för det blir inte gjort annars” som en doktorand 

uttrycker det. Att exploatera kvinnors ansvarskänsla är förstås problematiskt. 

Kultur och språk 
Några av de intervjuade reste frågan om det är större skillnad i anställningsvillkor och 

arbetsuppgifter för dem som är svenskfödda kontra dem som är utländska och inte talar och 

skriver svenska. De hävdade att det kan vara svårt att vara kvar på universitetet om en inte lär 

sig svenska, eftersom det officiella myndighetsspråket är svenska. Detta skulle då innebära att 

de som inte behärskar svenska språket missar möjligheter att avancera, såväl formellt som 

informellt. De som talar svenska tillfrågas dessutom oftare om uppdrag som exempelvis 

likabehandlingsgruppen, arbetsmiljögruppen och institutionsstyrelsen. Svensktalande får även 

ta den undervisning som ska göras på svenska. Nyckeln till att vara kvar i akademin menar 

dessa informanter är att lära sig svenska så att en kan undervisa och ta uppdrag. Som nämnts 

sätter myndighetsspråket svenska upp hinder för deltagande, men det är väl värt att fundera på 

om det hindret kan minskas. 

Potentiella kulturkrockar togs upp i några intervjuer. De menade att kulturkrockar som 

fenomen kan behöva uppmärksammas eftersom de som arbetar på IMBIM kommer från olika 

delar av världen. 

Lösningar på ojämställdhet 
De intervjuade fick berätta om sina egna förslag för att göra arbetsplatsen mer jämställd. Ett 

flertal tog upp vikten av göra systemet mer genomskinligt genom att fördela arbetsuppgifter 

mer rättvist, exempelvis ha ett rullande schema där arbetsuppgifter roteras. Se till så att inte 

några belastas med mer än andra. Att göra en lista på vilka uppdrag som är tillgängliga och 

vad som krävs för att få dem. Med uppdrag avses exempelvis att vara representant i 

institutionsstyrelsen, likabehandlingsgrupp, arbetsmiljögrupp, att blir prefekt. Därtill vill 

forskare och lektorer veta vilka uppdrag som är meriterande. Positioner kan utlysas för att ge 

fler möjlighet att ta dem. Att sätta tidsbegränsning på uppdrag skulle underlätta meritering 

och ansvarsfördelning. Ett erkännande av osynliggjort arbete som exempelvis socialt och 

emotionellt ansvar, att ge service till anställda från andra länder bör synliggöras och räknas in 



som betalt arbete. Arbetsuppgifterna bör även räknas om till timmar. Att fördela 

arbetsuppgifter medvetet och rättvist är alltså ett sätt att åstadkomma mer jämställdhet. Det 

skulle transformera osynliggjort akademiskt hushållsarbete till ett uppdrag som synliggörs och 

bemannas.  

Andra förslag som kom handlar om att ändra könsfördelningen medvetet. Ett förslag är att 

använda kvotering eller positiv diskriminering, såväl formellt som informellt. Informellt kan 

det handla om att fråga män i första hand om ordna fester, ansvara för gruppmöteskalender. 

Om en modererar ett seminarium kan första frågan ges till en kvinna. Att se till att antalet 

föreläsare analyseras utifrån kön. Alla borde undervisa 20-25% på grundutbildning för att 

omfördela arbetsuppgifter med jämställt. Gruppledarna borde ta större ansvar för gruppens 

sociala miljö, arbetssätt och mer aktivt fördela arbetsuppgifter jämlikt.  

Avslutande kommentar 
Enkätsvaren och intervjuerna pekar tillsammans tydligt på att problemen med ojämställdhet 

på IMBIM i hög grad avser akademiskt hushållsarbete, men även fördelning av uppdrag och 

arbetsuppgifter. IMBIM rekommenderas att arbeta fram en handlingsplan för att skapa en mer 

jämställd arbetsplats där allas kompetens kommer till sin rätt oavsett kön. 

 

 


