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Introduktion

Foreliggande rapport dar resultatet av en
jamstalldhetssatsning for att stimulera en
jamn konsfordelning bland Lunds universitets
professorer. Det projekt som hér rapporteras
syftade till att identifiera nyckelsituationer
dar kénsobalans uppstar och/eller aterskapas
i organisationen, och att tillsammans med
nyckelaktorer pa fakultetsniva (framforallt
dekaner och Jamstalldhets- och likabehand-
lingskommittéer) utveckla redskap for att
astadkomma forandring lokalt. Den Gver-
gripande ambitionen med projektet var att
stimulera fakulteterna att utveckla redskap
och inleda ett lokalt anpassat arbete for att
na malet om 28 % kvinnliga professorer vid
Lunds universitet ar 2020.

Projektet byggde pa tidigare forskningsre-
sultat, och fokuserade pa operationalisering
av konstruktiva interventioner som syftar till
att avhjalpa kénsobalansen bland professo-
rer vid universitetet. Syftet for projektet var
inte i forsta hand att forse fakulteter eller
universitetet centralt med svar pa fragan hur
konsobalans kan korrigeras, utan snarare att
bidra till att Gversatta generella forsknings-
resultat till kunskap om och erfarenheter av
nyckelsituationer i det vardagliga institutio-
nella livet vid universitetet, och att fanga upp
redan existerande eller beprovade strategier
for att mota sddana situationer.

Rapporten beskriver inledningsvis de forsk-
ningsresultat som projektet byggde pa och
de metoder som anvandes for att utveckla
redskap och stimulera lokala férandringsin-
satser. Darefter redovisas de erfarenheter
och slutsatser som kan dras baserat pa den
data som samlades in under projektets gang,
och slutligen presenteras ett antal konkreta
atgardsforslag som samtliga fakulteter vid
universitet kan dra nytta av.

Forfattare till rapporten ar Rebecca Selberg,
bitrddande lektor i genusvetenskap vid Lunds
universitet, och Terese Anving, lektor i socio-
logi vid Linnéuniversitetet i Vaxj6. Bada har
jobbat motsvarande 50 procent respektive
30 procent under tre manader hosten 2016
och varen 2017. Bjorn Badersten, lektor i
statsvetenskap vid Lunds universitet, del-
tog i projektarbetet och ansvarade for de
workshops som arrangerades tillsammans
med fakulteterna. Projektledare var Diana
Mulinari, professor i genusvetenskap vid
Lunds universitet. Sara Goodman, tidigare
prefekt vid Genusvetenskapliga institutionen,
och Ann-Katrin Backlund, tidigare dekan vid
Samhaéllsvetenskapliga fakulteten, ingick i
projektets referensgrupp. Samtliga har last
och bidragit till rapporten.
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Tidigare forskningsresultat om
konsobalans i akademin

Baserat pa en genomgang av tidigare forsk-
ning kring kénsobalans i akademin identi-
fierade projektgruppen fyra nyckelomraden
som har avgorande betydelse fér kvinnors
karridrvagar inom akademin. Saval svensk
som internationell forskning har aterkom-
mande visat att dessa fyra omraden fungerar
som slussar genom vilka kvinnor har svarare
att ta sig igenom.

“LACKANDE PIPELINE"

Trots att kvinnor utgdér majoritet bland uni-
versitetsstudenter, och trots att den gene-
rella tendensen de senaste 30 aren varit att
kvinnor i allt hogre utstrackning tar del av
universitetsvarlden och forskningen, praglas
akademin internationellt och i Sverige av en
koénshierarki inom vilken man dominerar pa
hogre positioner. | Sverige ar tre fjardedelar av
alla professorer mén, och utvecklingen mot
en mer balanserad konsfordelning gar lang-
samt och har till och med i vissa avseenden
stannat av (Hellmark Knutsson & Hallengren
2015). UKA:s och SCB:s studie om personal
vid universitet och hogskolor fran 2016 visar
pa akademins kdnade arbetsdelning, i vilken
kvinnor dominerar inom administration och
undervisning, medan man dominerar inom
forskning och i professorskollegierna.

Det finns gott om forskning som visar pa
existensen av ett glastak i akademin (se t.ex.
Husu & Cheveigné 2010, Mahlck 2003), som
pa olika satt hindrar kvinnor fran att na de
hogsta positionerna. “Glastak” ar en fung-
erande metafor darfor att den illustrerar hur
de hinder som kvinnliga forskare stoter pa
ofta ar subtila. Det gar inte att peka pa na-

gon speciell situation eller aktor som utgjort
ett hinder eller satt ett tak. Snarare handlar
det om vanor och satt att tanka och asso-
ciera som gor att kvinnor halls tillbaka inom
universitetet. Genusforskare har exempelvis
analyserat och visat pa hur universitetsvarl-
dens pedagogiska verksamheter skapar
och aterskapar starka férestallningar om
hur femininitet och maskulinitet ska tolkas
och uttryckas, som bland annat leder till
att kvinnor oftare associeras med undervis-
ning medan méan associeras med forskning
(Wingardh 1998; Orhn 2000). Det samma
galler for mer informella arbetsuppgifter
inom akademin. Studier har visat att kvinnor
i hogre utstrackning dn man utfor obetalt
"akademiskt hushallsarbete” (Sherman et al
2010), alltsa arbetsuppgifter som syftar till
att stotta institutionen eller forskningsarbete
men som inte erkanns, synliggors eller ges
meritvarde eller annan ersattning.

Sociologen Philomena Essed (2004) intro-
ducerade begreppet “cloning cultures” for
att beskriva hur den hér typen av vanor och
forestaliningar leder till att mén uppmuntras,
synliggdrs och kan kapitalisera pa inarbetade
normer kring hur en forskare ska se ut och
bete sig; man kanns lattare igen som fors-
kare, medan kvinnor snarare kdnns igen som
ldrare. Detta skapar en kultur som pa olika
subtila satt formedlar till alla inom organisa-
tionen att man ror sig mot forskning, medan
kvinnor rér sig mot undervisning. Sa aterska-
pas monster pa ett ofta passivt satt, utan att
nagon person aktivt agerat for att halla ute
nagon grupp. Organisationen “klonar” sig
sjdlv och sina strukturer. Att dessa monster
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ar svara att bryta vet vi eftersom man trots
omfattande forskning kring hur problemet
uppstar och kvarstar har haft svart att hitta
|6sningar.

INKLUDERING ELLER ICKE-
INKLUDERING | NATVERK

Forskning visar att tilltrdde till natverk far
betydelsefulla effekter i all typ av karriarut-
veckling, inte minst eftersom interpersonella
natverk kan ge tilltrade till anstallningar, ge
stod, inflytande och status och i férlangning-
en ge hogre 16n; positiva effekter av natverk
antas vidare ge goda effekter pa individens
produktivitet (Flap & Volker 2004, Burt 2005,
Mehra et al 2006). Tidigare forskningsinsat-
ser har visat pa skillnader mellan man och
kvinnor vad galler natverksstrukturer och
olika natverks betydelse och framgang. Man
har i allmdnhet inom organisationer eller
falt tillgang till fler sa kallade hogstatus-
sponsorer, strategiska natverkspartners och
inflytelserika allianser (se Van den Brink &
Benschop 2013 for en oversikt). Kvinnor erfar
i hogre utstrackning olika typer av barriarer
nar de soker deltagande i natverk, delvis pa
grund av att de tenderar att dgna mer tid at
familj och hushall, delvis pa grund av att de
tenderar att anvanda natverkskontakter pa
andra satt an man; kvinnor anvander natverk
mer som en social stédresurs medan man
mer framgdangsrikt anvander natverk for att
framhalla den egna kompetensen och 6ka
synligheten kring sin person (Van den Brink
& Benschop 2013: 461).

Deltagande i forskarnatverk kan vara mycket
viktigt for forskare, sarskilt i borjan av kar-
riaren. Van den Brink & Benschop (2012) har
visat att tillgang till formella och informella
natverk far avgérande betydelse for hur pass
val blivande professorer lyckas bygga upp ett
gott rykte, vilket i sin tur kan bli avgérande

for nar i karriaren titeln professor tilldelas.
Brouns (2006) har visat att varken cite-
rings- eller publiceringspraktiker ar neutrala
fenomen; i sjalva verket ar de inbaddade i
forskarnatverk och andra akademiska struk-
turer. Sociologen Liisa Husu (2005) anvander
sig av begreppet icke-hdndelser (non-events)
for att beskriva de subtila mekanismer som
haller kvinnor ute fran akademiska topposi-
tioner. En icke-hdndelse ar till exempel att
inte bli erkénd, synliggjord eller inbjuden. |
sin fallstudie av den finska akademin visade
intervjuer med forskare att sadana "icke-
handelser” drabbade kvinnor nér de ater-
kommande glémdes bort eller osynliggjordes
i olika sammanhang. En doktorand berattar
att hon konsekvent fick mindre handledning
an manliga kollegor under doktorandtiden;
en kvinnlig professor om hur hon glomdes
bort vid inbjudning till en sammankomst av
nyckelpersoner i hennes falt; seminarieserier
organiseras sa att kvinnliga forskares teman
inte far plats. Att glomma bort eller forsena
skrivandet av rekommendationsbrev eller
utvarderingar rapporteras ocksa som en
sadan “icke-handelse” som drabbar kvin-
nor i hogre utstrackning. Van den Brink &
Benschop (2013) visar i en fallstudie av re-
krytering till sa kallade elitforskarpositioner
inom den nederlandska akademin att sddana
anstallningar uppfattas som hogriskprojekt,
och att rekryterare darfor sdker minimera
risker genom att utvardera kandidater via
respektive sékandes natverkskopplingar. Ris-
kelimineringen gynnar man framfér kvinnor,
eftersom méan har férmaga att battre mobi-
lisera sina natverk och for att gatekeepers
associerar maskulinitet med stabilitet.

MERITVARDERING OCH SKATTNING AV
KOMPETENS

Forskning har visat att meritvardering och
skattning av forskares kompetens kan vara
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gender-biased. Wenneras & Wold (1997)
visade i en studie av Vetenskapsradets peer
review-system for medicinsk forskning att i
tilldelning av postdok-bidrag hade fackgran-
skare svart att bortse fran sékandes kon i sina
beddmningar. Studien indikerade ocksa att
kompetensskattningar paverkades av huru-
vida den sdkande var knuten till en medlem
av bedomargruppen. Har fann forskarna en
bonus fér man som kvinnor kunde kompen-
sera for genom anknytning till nagon i bedo-
margruppen — men det var ndrmast omojligt
for en kvinnlig sokande att kompensera bade
for kon och for brist pa anknytning. Den har
typen av utvarderingsbias utgor ett tydligt
hinder for kvinnor och for sékande utan kon-
takter i forskningsradens bedémargrupper.

I en annan studie (Ahlqgvist et al 2015)
granskades arbetet inom Vetenskapsradets
bedémningsgrupper genom observationer
av diskussioner i de kommittéer som tar
stalining till projektansokningar. Efter en
forsta analys av dessa diskussioner fick kom-
mittéerna rad kring hur de kunde ténka och
argumentera pa satt som utesluter konsbias.
Under den andra rundan av observationer
sag forskargruppen en forbattring, men
fann fortfarande konsbias i hur projektan-
sokningar behandlades i diskussionerna. Ett
exempel pa detta var att ndr underhandsin-
formation gavs muntligen om en sékande, sa
tenderade denna att gynna manliga sokande
och missgynna kvinnliga. Gruppdynamiken
i beredningsarbetet avslojade att i syn pa
foraldraledighet, pa samarbete och sjalv-
standighet, pa relationen mellan ansokan
och sokande, sa tenderade mén att gynnas.
Resultaten fran denna studie visar pa varak-
tiga forestallningar om koén och en hardig
kénsbias inom akademin.

Kénsbias drabbar kvinnors meritvardering

ocksa pa andra satt. Sarson (2015) har i en
studie visat att kvinnor som enbart publicerar
i eget namn har ungefar samma mojlighet
som man att fa tenure vid amerikanska uni-
versitet, men att kvinnor som sampublicerar
har avsevart lagre chans. Studiens resultat
indikerar att kvinnors kollaborativa insatser
tolkas som brist pa sjalvstandighet, snarare
an formaga till samarbete. Nar bedémare
maste gora en avvagning kring ett publice-
rat arbete missgynnar detta kvinnor men inte
man, havdar forfattaren.

Ocksé akademins citeringsmonster uppvisar
konsbias. Maliniak et al (2013) visade ge-
nom en studie som bland annat byggde pa
en omfattande natverksanalys att kvinnors
publikationer systematiskt citeras mindre an
man. Forfattarnas forklaring ar att kvinnor
tenderar att citera sig sjalva mer sallan an
man, och att man tenderar att citera man
oftare an kvinnor.

Studenter uppvisar kdnsbias i de férvantning-
ar de staller pa kvinnliga respektive manliga
universitetsldrare. Detta har slagits fast av
upprepade studier sedan 1968 och framat
(Goldberg 1968; Paludi & Strayer 1985;
Burns-Glover & Veith 1995). Kvinnliga larare
férvantas uppvisa starka “inter-personella”
férmagor, och straffas annars i utvarderingar;
man forvantas inte uppvisa sadana férmagor,
men gynnas om de lyckas och slipper straff
om de inte lyckas. Man férvdntas uppvisa
professionella férmagor, men straffas lindrigt
i utvarderingar om de misslyckas férmedla
sadana. Kvinnor forvantas ocksa uppvisa pro-
fessionella formagor, och straffas hart om de
misslyckas (Andersen & Miller 1997; Basow &
Montgomery 2005; Basow et al 2006). | en
experimentell studie av MacNell et al (2015)
analyserades studentvarderingar av ldrare pa
en onlinekurs, dar konssammansattningen
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pa lararlaget delvis forvaxlades for studen-
terna. Studien visar att kénsbias av larare inte
beror pa larares konade beteende, utan pa
studenters faktiska bias. Oavsett faktiskt kon
varderade studenterna i studien “kvinnliga”
larares insatser lagre an "manliga” larares.
Forfattarna konstaterar att studenters bias
och skilda férvantningar pa kvinnliga och
manliga larare tvingar kvinnliga larare att for-
halla sig till en paradox. A ena sidan férvéantar
sig studenter att kvinnliga larare forkroppsli-
gar konade interpersonella férmagor, som
att vara trevlig och tillmétesgdende. A andra
sidan ar detta egenskaper som uppfattas
som mindre professionella, varfér kvinnliga
larare istdllet kan uppfattas som mindre kom-
petenta eller effektiva. Samtidigt kan kvinn-
liga larare som uttrycker auktoritet utmana
studenters konade férvantningar, vilket ocksa
leder dem att vardera lararens insatser lagre.
Sammantaget visar detta att studentvarde-
ringar i sig uppvisar kdnsbias som drabbar
kvinnliga larare och som kan bidra till att
halla tillbaka kvinnliga akademikers karriarer.

LONESTRUKTUR OCH TILLDELNING AV
FORSKNINGSMEDEL

Att erhalla forskningsmedel, antingen fran
forskningsrad eller fran fakulteten, ar avgo-
rande for forskares karridrutveckling. 2014
gjorde Statskontoret en studie av hur Lunds
universitet fordelar fakultetsmedel. Har
studerades andelen fakultetsmedel som an-
vandes for kvinnors 16n. Analysen visade att

kvinnor, sett till deras andel av den forskande
personalen, tilldelas mindre fakultetsmedel
an man. Ration varierade mellan fakulteter
och mellan olika kategorier av forskare. |
studien slogs fast att fakulteterna i allman-
het saknade &verblick och kunskap om hur
medelstilldelning skiljer sig mellan man och
kvinnor, och att fragan om kénsbalans inte
overvags nar beslut om utdelning av medel
fattas.

Inom ramen for de senaste arens satsningar
pa sa kallade excellenta forskningsmiljoer har
kvinnor varit systematiskt underrepresente-
rade i medelstilldelning. Istallet ar det redan
valetablerade manliga forskare som gynnats.
Sandstrom et al (2010) har visat att kvinnliga
kvalificerade forskare sokt dessa bidrag mer
séllan an man. De kvinnor som sokte fick i
lagre utstrackning &n man sin ansokan be-
viljad, ocksa nér de var lika kvalificerade som
manliga sékande.

Loneskillnader mellan mdn och kvinnor ar
valdokumenterade, ocksa inom akademin.
Loneskillnaderna beror delvis pa yrkesstruk-
turen inom universitetet, men harrér ocksa
fran kdnade forestaliningar om excellens, till-
ganag till natverk och fragor om balans mellan
arbete och familj. Forskare vid Lunds univer-
sitet har ocksa visat att vid I6neférhandlingar
ger laga forvantningar pa kvinnors férmaga
att forhandla ett samre utfall for kvinnliga
anstallda (Gustavsson Tellhed 2008).
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Resultat fran intervjuer

Intervjuer genomférdes med dekaner fran
samtliga fakulteter inom Lunds universitet
utom den konstnarliga. | de flesta fall deltog
ordférande for respektive fakultets likabe-
handlings- och mangfaldskommitté (JoL),
samt ytterligare en eller tva representanter
(prefekt for storre institution, HR-person
ansvarig for jamstalldhetsfragor). Under
projektets gang identifierades ett antal
personer som sarskilt engagerade — férand-
ringsaktorer som ldnge arbetat med fragor
kring jamstalldhet och likabehandling — och
dessa samlades for en gruppintervju i slutet
av projektet. | det foljande diskuterar vi de
konkreta uppslag (erfarenheter, férslag, goda
exempel) som intervjuerna gav.

Sammanfattningsvis kan konstateras att
det utfors mycket arbete pad fakulteterna
som syftar till att kartlagga, folja upp och i
viss man utarbeta strategier for att atgarda
koénsobalans. Detta arbete utfors i olika delar
av organisationerna och ansvaret for fragor
kring likabehandling ar ofta fordelat pa olika
satt pa olika nivaer, men dekaner och Jol-
kommittéer kanner ett Gvergripande ansvar
och ger iintervjuerna uttryck for att ta fragan
pa stort allvar. Samtidigt formedlas genom
intervjuerna bilden av att dessa fragor ofta
ror subtila processer som uppfattas som
svara att arbeta med. Intervjuerna ger ocksa
vid handen att det finns ett motstand, inte
bland dekaner, men ute pa institutioner, mot
att arbeta med jamstalldhetssatsningar. Det
finns ocksa en misstro mot satsningar som
explicit syftar till att gynna underrepresen-
terat kon.

Tva fakulteter kan lyftas fram som exempel
pa en aktiv hallning for att na en jamnare

konsbalans pa professorsniva. Dar kunde
dekaner och Jol-ansvariga peka pa I6pande
strategidiskussioner kring rekrytering och/
eller coachning (bland annat med hjalp av
mentorsprogram) av befintlig personal i syfte
att 6ka andelen kvinnliga professorer. P& en
fakultet har ledningen tagit fram en strate-
gisk plan som kontinuerligt ges en central
roll i planeringen av fakultetens satsningar.
Planen innehéller mal och delmal for att oka
andelen kvinnliga professorer.

I intervjuerna framtrader ocksa bilden av att
fakulteter ibland intar ett mer passivt for-
hallningssatt. Man har god kdannedom om
var i forskares karridrvdagar som kénsobalans
skapas och aterskapas, men har svart att se
vilka strategier som finns tillgangliga. Fragan
aterkommer, sarskilt nar rekryteringar ska
gobras, men bereds inte eller f6ljs sallan upp
med konkreta forslag pa atgarder eller planer
for att stimulera en jamnare konsfordelning.
Ett problem som lyftes fram var att det i all-
manhet finns mindre medel fér att befordra
och rekrytera professorer.

Ett framtradande resultat fran intervjuerna ar
att generella satsningar pa karriarstod och
formaliserade rekryteringspraktiker ger gott
resultat for saval man som kvinnor.

DE FYRA NYCKELOMRADENA

| det foljande diskuterar vi vad som framkom
av intervjuerna nar det galler de fyra nyck-
elomradena.

1. “Lackande pipeline” De intervjuade
bekraftar i stort bilden av att kvinnor
har en tendens att i hogre utstrack-
ning &n man forsvinna ut ur akademin.
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Dekaner och Jol-ledamoter uppfat-
tade att problemet i huvudsak uppstar
strax efter disputation, dar personer
som far postdok-tjanst eller BUL-tjanst
i allmanhet tenderar att stanna kvar.
Internationella postdok-tjanster ar
svarare for kvinnor och sarskilt for
kvinnor med barn, enligt den bild som
intervjuerna tecknar. Satsningar pa
lotsning till BUL och postdok uppfat-
tades i allmdnhet som en positiv insats
som flera fakulteter sdg som onskvard.

Inkludering eller icke-inkludering i
natverk De intervjuade uppfattar att
kvinnor i nagot mindre utstrackning tar
del av informella natverk, och att de &r
nagot samre pa att aktivera formella
natverk. Bilden som framkommer i inter-
vjuerna dar att det finns kdnnedom om
informella natverk och deras betydelse
for karridrvagar, liksom implikationerna
for aterskapandet av konsobalans,
men uppfattningen ar att det &r svart
att forandra dessa strukturer. Formella
natverk ar lattare att paverka och har
fanns det bland en del fakulteter en
pagaende diskussion om att soka upp-
muntra kvinnor att mer aktivt delta
och anvanda sig av sadana natverk.

Meritvardering och skattning av
kompetens Intervjuerna ger vid han-
den att fakultetsledningarna identifierat
att kvinnor dels inte lyfter fram sina
egna meriter, dels att deras meriter
inte erkdnns av institutionerna i samma
utstrackning som galler for man. Som
exempel namndes att stiftelser och an-
dra som delar ut priser pafallande ofta
uppmarksammar man, liksom att man
har en tendens att nomineras till priser
i hogre utstrackning. Kommunikations-
avdelningarna har betydelse for vilka
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som ges utrymme och uppmarksamhet
och ocksa har ser en del dekaner och
JolL-ledamoter en ojamlik konsfodel-
ning. Flera av de intervjuade menar
att det behovs en allman breddning i
synen pa vad som ar kompetens och
meriterande; att uppvardera undervis-
ning anses viktigt har, liksom att pa
allvar ta hansyn till foraldraledighet
och andra omstandigheter vad galler
matning av publiceringstakt etc. Har
finns en god vilja hos fakulteterna som
de intervjuade sjalva uppfattar kan be-
hova kommuniceras tydligare till insti-
tutioner, sakkunniga och andra aktorer.

4. Lonestruktur och tilldelning av
forskningsmedel Vad géller [6n upp-
fattar de flesta att Lunds universitet har
en forhallandevis jamn lonestruktur.
Daremot vad galler forskningsmedel
indikerar intervjuerna att institutionerna
och i ndgon man ocksa fakulteterna har
en tendens att i hdgre utstrackning upp-
muntra och synliggéra mans forsknings-
ansokningar. Flera fakulteter har har ini-
tierat olika typer av satsningar for att fa
kvinnliga forskare att soka stora anslag,
exempelvis genom att aktivt séka upp
forskare infér ansokningsomgangar och
uppmuntra dem att soka. Sadana initia-
tiv har gett resultat i bemérkelsen att
kvinnliga forskare som inte planerat att
soka till exempel ERC-anslag gjort detta
efter att ha uppmanats av institutions-/
fakultetsledning.

ETT LIVSLOPPSPERSPEKTIV PA

JAMSTALLDHETSSATSNINGAR

Den samlade bilden som intervjuerna ger ar
att snarare an manga enskilda satsningar bor
fakulteterna och universitetet som helhet anta
ett livsloppsperspektiv pa forskarkarriarer,
och erbjuda strategiskt och fortlépande stod
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till forskare i olika faser. Snarare an att soka
na en jamnare konsfordelning bland profes-
sorer genom att satsa forst i den senare delen
av karriaren, ar alltsa resultatet fran projektet
att universitetet bor ténka strategiskt i ett
livsloppsperspektiv som bérjar redan innan
antagning till forskarutbildning och I6per
kontinuerligt fram till seniorprogram for
forskare som narmar sig professionell exit.
Ett livsloppsperspektiv innebar att varje in-
stitution och varje fakultet tanker langsiktigt
kring sina rekryterade medarbetare - och hur
de rekryterar nya medarbetare - oavsett om
det finns ett behov av att behélla en forskare
vid nasta fas (till exempel att behalla en ny-
disputerad under postdok-perioden). Pa sa
satt tvingas institutioner och fakulteter att
formalisera och stabilisera sina karriarpro-
gram, nagot som gynnar inte minst under-
representerade grupper.

Forskarutbildningsfasen

En forskarkarriar kan inledas redan under stu-
dier pa avancerad niva, nar larare identifierar
studenter som ldmpade for forskarutbildning.
Under intervjuerna framtradde bilden av att
manliga studenter tar for sig mer i kontakter
med ldrare och i allménhet har lattare for att
uppmarksammas som potentiella doktoran-
der. Detta skulle behéva uppmaéarksammas
mer, sa att larare kan reflektera kring vilka
studenter de identifierar som ldmpliga fér an-
tagning till forskarutbildning. Att aktivt upp-
muntra kvinnor att soka forskarutbildning &ar
viktigt eftersom forskning visat att kvinnor
har en tendens att vérdera sina kompetenser
och meriter lagre an man.

Efter antagning till forskarutbildning ar
det viktigt att doktorander ges tilltrade till
natverk. Institutioner boér uppmuntras att
inventera vilka ndtverk som handledare har
tilltrade till och sedan direkt uppmuntra saval

handledare som antagna till forskarutbild-
ning att delta i natverksmoten och dylikt.
Redan under forskarutbildning bor institu-
tioner ta ansvar for att félja upp doktoran-
ders meritering. Under forskarutbildningen
bor doktorander ges mojlighet att bredda
sina erfarenheter genom undervisning eller
relevanta administrativa/forskningsanknutna
uppgifter; till exempel kan doktorander enligt
roterande schema ges i uppdrag att ansvara
for seminarieserier. | den man doktorander
undervisar pa institutioner bor prefekt och
studierektorer ges ansvar att fordela under-
visningsuppdrag sa jamnt som mojligt mellan
doktorander.

Institutioner bor vidare ta ansvar for att aktivt
informera doktorander om vad som ger goda
karriarforutsattningar. | forskarutbildningen
bor alltsa inga systemkunskap och karriar-
vagledning.

Tva saker &r centrala under forskarutbild-
ningen. Dels ar det (1) att institutionen tan-
ker stérre dn den egna organisationen. Aven
om det inte finns plats for alla institutionens
doktorander att stanna kvar i organisationen
efter disputation bor institutionen ta ansvar
for doktoranders meritering genom att anta
ett livsloppsperspektiv. Dels ar det (2) att
handledning av doktorander bor stracka sig
bortom sjdlva avhandlingsarbetet och ocksa
inkludera ett aktivt karriarfokus. Har kan fa-
kulteter och institutioner med fordel bredda
handledaransvaret genom att komplettera
forskarutbildningen med fortlépande kar-
riarvagledning. Denna kan vara generell for
akademin och ha vissa mer amnesrelevanta
komponenter.

"
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Postdoktorsfasen

| 6vergangen fran disputation till postdok-
torsfasen bor fragan om familjebildning tas
pa allvar. Fakulteter och institutioner behover
fundera aktivt 6ver hur organisationen kan
stotta juniora forskare med familj. Att till ex-
empel resa ut for en internationell postdok-
tjdnst tycks svarare for kvinnor an for man,
om forskaren har familj. Har bor fakulteter
och lararférslagsnamnder bli mer flexibla nar
meriter ska varderas. Internationalisering ar
en viktig del av forskares erfarenhetsbas,
men fakulteter bor aktivt utarbeta stédfunk-
tioner for unga forskare med familj som vill
resa utomlands. Pa samma satt bor kortare
utlandsvistelser eller langre vistelser fast med
avbrott betraktas som fullgoda alternativ for
forskare med barn.

| relation till utlandsvistelser eller postdoc-
vistelse vid ett annat universitet ar det ocksa
viktigt att institutionen stravar efter att bi-
behalla kontakten med den som har gett sig
ivag. Att lamna den egna forskarmiljon ar
ett stort steg som for manga upplevs som
besvarligt, och har behovs bibehallet stod
fran institutionen via forskargruppen, hand-
ledaren eller forskarutbildningsansvarig for
att minska troskeln for juniora forskare att
ge sig ivag. Institutionen bor strava efter att
behalla ndgon form av kontakt med juniora
forskare som befinner sig utomlands ocksa
om institutionen vet att ingen majlighet finns
for personen att aterkomma till en tjanst.
Livsloppsperspektivet innebar att institutio-
nen tar ansvar for den juniora forskarens
karriar och utveckling, snarare &n den egna
institutionens personella behov. Det &r inte
utan att det ocksa finns strategiska vinster
for institutioner har; vid framtida rekrytering
ar alla former av upparbetade kontakter i
faltet positiva.

En satsning som i intervjuer med alla fakulte-
ter visat sig vara fruktbar ar bitrddande uni-
versitetslektorat (BUL-tjanster). En BUL-tjanst
ar en mindre riskfylld rekrytering for insti-
tutionen eftersom den &r tidsbegransad och
innehaller en meriteringsdel. Samtidigt ger
den trygghet till den juniora forskaren som
far mojlighet att planera mera langsiktigt for
sin karridrutveckling. Den jdmnare férdel-
ningen mellan forskning och undervisning
later institutionen odla en lararkompetens
utan risk for att den juniora forskaren “fast-
nar” i undervisning. Generella satsningar pa
BUL-tjdnster uppfattas i intervjuerna som
oerhort positiva for institutionerna och har
gett goda resultat ocksa vad galler att na
jdmnare konsbalans i kollegiet. Bitradande
lektorer och juniora universitetslektorer bor
vidare ges tillgang till sa kallad docent-skola,
genom vilken karridrcoachning formaliseras.
Ocksa docent-skolor har gett positiva resultat
for att na jamnare konsbalans hos fakulte-
terna.

Docentfasen

I takt med 6kad meritering och docentur &r
balansen mellan forskning och undervisning
sarskilt viktig. Genom intervjuerna framkom-
mer att det finns en risk for sérskilt kvinnor
att “fastna” i undervisning. Det ar darfor
viktigt att institutionerna stravar efter att
forsoka se till att inte Gverutnyttja sin per-
sonal i undervisning, utan ocksa se till att
de ges mojlighet att fortsatta meritera sig
(varfor ocksd BUL-tjdnsterna kan vara sarskilt
fordelaktiga). Under den har perioden &r det
extra viktigt att forskare uppmuntras att
soka anslag, och att forskningsansékningar
ges institutionellt stod. Detta kan ske mer in-
formellt genom uppmuntran men ocksa mer
formellt genom exempelvis gemensamma
lasningar av ansékningar under anséknings-
seminarier. | relation till forekomsten av
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formella och informella natverk ar det ocksa
viktigt att betanka vilka det &r som bjuds
in till att delta i olika ansdkningar. Halls
exempelvis kontakten med de natverk som
har etablerats redan under doktorandtiden
ar chansen storre att inbjudas att delta i en
forskningsansokan.

Pa de fakulteter och pa de institutioner dar
antalet kvinnor ar sarskilt fa ar risken stor
att kvinnor éverutnyttjas for representation.
Fenomenet pressar kvinnor i organisationen
och begrénsar deras mojligheter till merite-
ring och karriarutveckling. Detta ar nagot
som institutions- och fakultetsledningar
maste vara vaksamma pa. Starkt mansdo-
minerade institutioner och fakulteter bor
arbeta for att kvinnor ges positioner med
reell paverkansmojlighet. | organisationer
dar kvinnor tillhér en minoritet bor darfor
en flexibel hallning antas i relation till kéns-
balanskrav i mindre strategiska situationer,
och varje kvinnlig forskares tidsanvandning
overvagas utifran vad som gynnar hennes
karriar och vad som ger som utfall ett kvinn-
ligt deltagande pa centrala eller strategiskt
viktiga positioner.

Under det hér stadiet - infor och strax efter
docentur - ar ocksd betydelsen och beho-
vet av forebilder stort. Intervjuerna ger vid
handen att om det inte synbarligen gar att
gora karriar och samtidigt ha familj blir det
ocksa svarare for forskare att identifiera sig
sjalv som en framtida forskningsledare och
professor. Forebilder kan dartill verka som
stdd i ansokningsprocesser och som karriar-
radgivare. Ocksa pa sa sen niva som under
docenturansokning eller mellan docentur-
och professorsniva bor alltsa fakulteter har
rutiner for karriarstod och coachning, gédrna
med en mer individualiserad inriktning.

Professorsfasen

Pd professorsniva ar det fortsatt viktigt
med ett aktivt institutionellt stod, dels for
att stodja professorernas forskning och forsk-
ningsmiljoer, men ocksa for att skapa balans
mellan forskning och andra uppdrag. Detta
betyder att det krdvs ett fortsatt aktivt stod
for att undvika éverutnyttjande, inte minst pa
de fakulteter och institutioner dar det finns fa
kvinnor. Vardering av kompetens avspeglar
sig i det institutionella stodet for att bygga
och utveckla vetenskapliga miljéer. Har beho-
ver fakulteter och institutioner inventera hur
vetenskapliga miljder byggts upp, kring vilka
aktorer, och med vilka resurser, och diskutera
resultaten av inventeringen i relation till mal
om jamn kdnsfordelning. En aktiv diskussion
kring hur forskningsmiljéer kan utvecklas och
aterskapas generationellt bor uppmuntras
och ha ett genusperspektiv.

Seniorprogram kan fungera som en resurs at
tva hall. Dels for att ta till vara och erkdnna
kompetensen hos forskare som exempelvis
narmar sig pension, dels for att rikta stodat-
garder mot forskare i mer juniora positioner.
Seniorprogram kan alltsa med fordel utveck-
las av fakulteterna ocksa i syfte att komplet-
tera rutiner for karridrvagledning for mer
juniora forskare.

KARRIARLIVSLINJEN: EN ILLUSTRATION
AV FORSLAG OCH RISKER

Nedan syns en figur som illustrerar livslopps-
perspektivet pa forskarkarriaren. Karriar-
livslinjen syns i gult i mitten av bilden, och
bestar av forskarutbildningstiden (inklusive
antagning till forskarutbildning); tiden kring
disputation och post-dok; tiden kring do-
centur; tiden som professor. | de mérkréda
falten punktas forslag pa insatser upp som
ar sarskilt viktiga for att bibehalla och framja
en jamn konsfordelning - men ocksa for att

13



14

ATT KOMMA TILL RATTA MED KONSOBALANS | AKADEMIN

t Aktiv handledning
med riarfokus H

= Uppmuniras till Ges tiitride til

FU-nrsskan itk
P T —— - Uppmunires st
r— ¥ sfin tjinster
- Erfarenhots- och egna model
- Haller kvar

bredd:
nanrvianing? Konksiz Svea

= Fi information om vid B
utlamdsvistelas’

tjdnal vid annat
| unbversibtet
= BUL

— - C—

Fig. 1: Karriarlivslinje

skapa goda karriarmojligheter for alla fors-
kare. | de grona falten 6verst i figuren sam-
manfattas den 6vergripande inriktningen pa
det stod som bor erbjudas forskare i olika
delar av karriaren. Vid de grona félten syns
roda cirklar. Har indikeras kritiska situationer
eller forutsattningar som i sig inte maste vara
till nackdel for forskare, men som kan komma
att utgodra hinder i karridren om inte fakul-
teter och institutioner ar uppmarksamma.
Langre ner pa bilden syns gula cirklar som
utgor punkter for institutioner att aktivt dis-
kutera utifran strategiska mal for att na jam-
nare konsfordelning. Underst syns orange falt
som utgoér generella rad till institutioner och
fakulteter for att framja en jamn konsbalans
bland professorer.
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JAMSTALLDHETSARBETET VID LUNDS
UNIVERSITET

Under projektets gang intervjuades leda-
moter ur fakulteternas och den centrala
Jol-kommittén. Ledamoterna har ofta lang
erfarenhet av jamstalldhetsarbete vid Lunds
universitet; pafallande ofta ocksa erfarenhet
av jamstalldhetsarbete i andra organisationer
eller sammanhang. De har en god 6verblick
over organisationen och vilka insatser som
gjorts och vad som behover goras. De be-
sitter alltsa nyckelkompetens vad galler
jamstalldhetsarbete och stravan efter att na
strategiska mal for jamnare konsfordelning.
Samtidigt upplever de att deras kompetens
inte tas pa tillrackligt stort allvar. Deras arbete
tillskrivs heller inte den status som de uppfat-
tar vore riktigt. JoL-kommittéernas ledaméter
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bor radfragas i hogre utstrackning pa alla
nivaer inom universitetet.

En viktig del av att tillvarata kompetens,
sprida goda erfarenheter och tradera kunskap
i organisationen ar att ge JoL-kommittéerna
erkdnnande och utrymme i organisationen.
Fakultetsledningarna bor alltsd med viss
regelbundenhet bjuda in Jol-kommittéerna
till dragningar och moten, och generellt
betrakta JoL-kommittéers arbete som bade
proaktivt och reaktivt. Dekaner bor darfor
vinnldgga sig om en kontinuerlig dialog med
JoL-kommittéer och —ledamoter. Det faktum
att rektor dvertar ordférandeskapet i universi-
tetets ledningsgrupp for jamstalldhet- och li-
kabehandling ar ett viktigt steg i riktning mot
att uppvardera Jol-arbetet vid universitetet
centralt. Vidare bor universitetets hogskole-
pedagogiska utbildningsverksamhet kopplas
samman med JoL-kommittéernas arbete. Har
kan med férdel gemensamma workshops ar-
rangeras med visst intervall.

Det finns oerhort gott om forskning kring
jamstalldhetsarbete inom akademin, liksom
det finns en mangd olika projekt som genom-
forts pa olika hall inom universitetet. For att
sdkra progression i detta arbete bér ackumu-
lerade erfarenheter samlas, synliggéras och
goras tillgangliga. Enklast sker detta genom
att en hemsida byggs upp under universite-
tets centrala sida dar samtliga rapporter pa
alla nivaer inom universitetet publiceras eller
i vart fall noteras. Hemsidan bor ges prioritet
genom att den uppdateras kontinuerligt.

| samma anda bor med visst intervall meta-
analyser genomforas av gjorda projekt kring
jamstalldhetssatsningar inom universitetet.
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Workshops som férindringsarbete

Ett av projektets Overgripande syften var
att 6ppna upp for diskussioner kring lokala
forutsattningar och att stimulera strategiska
overvaganden kring specifika behov av for-
andringsinsatser inom de olika fakulteterna.
Situationen ser olika ut pa olika fakulteter och
inom olika institutioner, och projektet byggde
darfor pa uppfattningen att kunskapen och
redskapen finns ute i verksamheterna — och
att projektets roll darfor snarare an att
formedla generella forslag skulle vara att
uppmuntra fakultetsledningar att identifiera
kritiska situationer i forskarkarriarer dar kvin-
nor kan hadllas tillbaka, och sedan utverka
metoder for att forandra dessa.

Utifran denna hallning utarbetades work-
shops med dekaner, Jol-ledaméter och andra
nyckelpersoner. Workshopparna planerades
sa att kopplingen mellan generella forsk-
ningsresultat och vardagliga situationer ute
i verksamheterna skulle synliggoras. Darefter
introducerades preliminara resultat fran in-
tervjuerna. En figur, den sa kallade karriar-
livslinjen, visades for deltagarna, som sedan
uppmuntrades att utifran sina egna verksam-
heters forutsattningar och villkor ge forslag
pa kritiska punkter och konkreta atgarder
som kan uppmarksammas och implementeras
i respektive fakultet. Betoningen har lag pa
sa kallade "workable interventions”, det vill
sdga realistiska, genomforbara forandrings-
atgarder. Fokus under diskussionerna lag pa
situationer och tillfallen eller faser som utgor
kritiska lagen for kvinnors karriarutveckling
och framgang i organisationen.

Tva workshops genomférdes. De inleddes
med en litteraturéversikt dar de fyra nyckel-
omradena (“lackande pipeline”, inkludering
och icke-inkludering, meritvardering och

skattning av kompetens, I6nestruktur och
tilldelning av forskningsmedel berordes).
Centrala forskningsresultat redovisades ge-
nom en powerpoint-presentation (bilaga 1).
Dérefter presenterades resultat fran intervju-
erna, som foljdes av fakultetsoverskridande
gruppdiskussioner och erfarenhetsutbyte dar
deltagarna samtalade kring gemensamma
och specifika erfarenheter och berattade om
genomforda och planerade jamstalldhetspro-
jekt och —atgarder. Dessa diskussioner utgick
fran fragorna:

- Vad gorvi?

—  Vad gor andra?

—  Vilka ar resultaten?
—  Vad kan vi gora?

- Vadvill vi gora?

Deltagarna uppmuntrades att utifran frage-
stallningarna skriva ner forslag, erfarenheter
och reflektioner pa post-it-lappar.

Dessa fastes sedan pa karriarlivslinjen och
placerades alltsa ut med tanke pa var (tids-
massigt i en forskarkarriar eller for vilka
grupper) atgarder kan sattas in eller kritiska
diskussioner foras.

Efter det att tvargrupperna diskuterat och
gett konkreta forslag pa karriarlivslinjen
presenterades atgarder som gjorts pa andra
larosaten. Slutligen samlade sig deltagarna
fakultetsvis och paboérjade skrivandet av en
lokal handlingsplan, en skiss for forslag och
reflektioner att aterfora till fakulteten.

Resultaten av workshopparna var skisser till
lokala handlingsplaner. En del fakulteter valde
att dela med sig av dessa handlingsplaner,
medan andra ville féra dem direkt tillbaka till
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organisationen. Nagra av de forslag som togs
fram for de olika fakulteterna var:

—  Gora en genomlysning av hur utlys-
ningstexter skrivs for olika typer av
tjdnster och hur diskussioner fors kring
sokande i lararforslagsnamnder.

—  Diskutera "skonummer-utlysningar”
bade som ett problem (vem gynnas?)
och som en mojlighet (for att kunna
rekrytera kvinnor).

-~ Oka engagemanget for att rekrytera
kvinnliga studenter genom att arrang-
era en skolturné med en kvinnlig fore-
bild.

—  Precisera den strategiska planen.

—  Gora en satsning pa att aterrekrytera
disputerade som lamnat universitetet
och 6ppna upp for karriarvéxling ge-
nom att fa in adjungerade larare.
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ﬂ ] Kol ?

Uppmuntras till i skola
; -ansdkan nidibverk
() e tilitréde il Uppmuni ‘V&,}
. sbka ljins
7] i och egna medel
e g,
Py mesanty

o

Ténk storre Ggeana |
- 1iv 5| iy

P,

Fig. 2: Resultat av workshop

— Engagera institutionerna genom
arbetsgrupper for jamstélldhet och
likabehandling; eventuellt inféra in-
stitutionspeng som incitament och
ansvarsutkravande.

— Arbeta om gastprofessorsprogram
och battre utnyttja inkommande gast-
professorer sa att de blir mer synliga
for studenter och for andra forskare.

Workshopparna gav tillfalle att dels kom-
municera och fa& respons pa resultaten fran
intervjuer, dels skapa mojligheter for direkt
erfarenhetsutbyte mellan fakulteter, dels sti-
mulera samtal kring behov och férslag pa lo-
kalt forandringsarbete. Workshoppar av den
hér modellen kan alltsd med férdel betraktas
som ett viktigt instrument for att utveckla
jamstalldhetsarbetet inom universitetet som
helhet och inom dess olika delar.
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Forslag pa atgirder

Nedan punktar vi de viktigaste och mest
konkreta insatserna som behovs fran institu-
tioner och fakulteter for att nd malet om jamn
konsfordelning bland professorer.

e  Doktorander bor ges tillfélle att meri-
tera sig genom undervisning och andra
relevanta administrativa/forskningsan-
knutna uppgifter.

e Doktorander bér ges mojlighet till
systemkunskap och karridrvagledning
som en integrerad del av forskarutbild- .
ningen.

e Synen pa vad som utgor relevant
postdok-utbildning bér breddas sa att
ocksa nydisputerade som har svart att
resa utomlands under langre samman-
héllande perioder ges tillfélle till inter-
nationalisering och vidareutbildning.
Alternativa former for internationalise-
ring bor erkdnnas i meritvarderingar av
juniora forskare.

e  Lararforslagsnamnder bor kontinuerligt
reflektera 6ver jamstalldhet- och likabe-
handlingsfragor, och har bor fakulteter
och universitetet pa central niva utar-
beta former for en levande diskussion
om meritvardering i relation till olika .
livsvillkor.

e Institutioner bor ha som rutin att bi-
behalla kontakt med juniora forskare
som befinner sig utomlands, ocksa nar
ingen mojlighet finns for forskaren att
atervanda till institutionen.

e Universitetet bor satsa pa BUL-tjanster.

e Universitetet bor férma fakulteter att .
inventera och formalisera docent-skolor
och rutiner for karriarcoachning for ju-
niora forskare.

e  Starkt mansdominerade fakulteter bor

forhalla sig mer flexibelt i relation till
krav om koénsbalans i mindre strate-
giska sammanhang och istéllet ges i
uppdrag att varna kvinnliga forskares
tid genom att prioritera uppdrag som
ar karriarframjande och/eller leder till
att kvinnor deltar pa positioner med
reellt inflytande; synligheten for kvin-
nor maste anda tas pa allvar har sa att
kvinnor fortfarande deltar i mer publika
sammanhang utan att dverutnyttjas.
Fakulteter och institutioner bor ta bety-
delsen av kvinnliga forebilder pa allvar;
gastprofessorsprogram foér kvinnor
maste ocksa leda till att dessa profes-
sorer gors synliga och tillgangliga inom
organisationen. Konkreta handlings-
planer bor utarbetas for gastprofes-
sorsprogram och fakultetsledningar
boér dtminstone med femarsintervall
genomlysa fragan om forebilder — vilka
tilldts representera fakultetens olika
verksamheter? Hur kan kvinnor och
andra underordnade grupper lyftas
fram béattre i relation till studenter,
juniora forskare, seniora forskare och
offentligheten?

Fakulteter boér ges i uppdrag att in-
ventera hur framgangsrika forsknings-
miljoer byggs upp, och resultatet av
inventeringen bor analyseras ur ett ge-
nusperspektiv. En aktiv diskussion kring
hur forskningsmiljoer kan utvecklas och
aterskapas generationellt bér uppmunt-
ras och ha ett genusperspektiv.
Seniorprogram kan utvecklas i syfte att
komplettera rutiner for karriarvagled-
ning for mer juniora forskare. Senior-
program bor ha en flexibel hallning till
akademisk titel; inte endast professorer
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bor komma ifraga for inkludering i se-

niorprogram.

JoL-kommittéer besitter viktig kompe-
tens och bor ges hogre status, synliggo-
ras och radfragas i hogre utstrackning
ndr satsningar gors inom fakulteter -
ocksa satsningar som inte explicit syftar
till att nd jamnare kénsbalans. Kommit-
téerna bor generellt beredas utrymme
for bade proaktivt och reaktivt arbete.
Hogskolepedagogiska kurser pa alla
nivaer bor aktivt forhalla sig till forsk-
ning kring jamstalldhet inom akademin,
och Jol-kommittéernas kompetens bor
utnyttjas i den hogskolepedagogiska
utbildningsverksamheten.

For att sakra progressionen i olika typer
av satsningar pa jamstalldhetsfragor
bor en erfarenhetsbank byggas upp
och formaliseras, samt goras tillgang-
lig. Exempelvis genom en hemsida som
samlar samtliga rapporter pa central-,
fakultets- och institutionsniva kring
jamstalldhetssatsningar. Hemsidan bor
ges prioritet genom att den uppdateras
kontinuerligt.

Med jdmna mellanrum bér en meta-
analys genomféras av gjorda projekt
kring jamstalldhetssatsningar inom
universitetet.
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Denna rapport beskriver genomférbara atgarder for att pa sikt na kéns-
balans bland professorer vid Lunds universitet. Rapporten bygger pa
intervjuer och workshops med dekaner och JoL-ledaméter vid Humanis-
tiska, Juridiska, Medicinska, Naturvetenskapliga och Samhallsvetenskap-
liga fakulteten samt Ekonomih&gskolan och Lunds Tekniska Hogskola.

Projektet som rapporten ar ett resultat av finansierades genom omfor-
delning av anslagsmedel pa uppdrag av universitetsstyrelsen, i syfte att
stimulera langsiktiga atgarder for en jamn kénsbalans mellan profes-
sorer.

Rapporten foreslar att universitetet antar ett livsloppsperspektiv pa kar-
ridrvdgar och utmynnar i ett antal konkreta férslag, varav nagra ar att

e Universitetet formaliserar och stabiliserar karriarstodet till forskare.

e Universitetet satsar pa bitradande lektorstjanster.

e Lararforslagsnamnder och sakkunniga ges i uppdrag att anta ett
bredare synsatt pa postdoktorsmeritering.

e Universitetet vinnlagger sig om att erkdnna och utnyttja kompe-
tensen i JoL-kommittéerna.
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