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Tackord

Vi vill tacka regeringens Delegation for jimstilldhet i hégskolan (D]), som genom
att till stor del ha finansierat AKKA 1V, gjort det majligt for oss att genomféra detta
genusintegrerade ledarskapsprogram.

Vivill ocksa rikta ett varmt tack till Lunds universitets ledning: rektor Per Eriksson,
davarande prorektor Eva Akesson samt vicerektor Ingalill Rahm Hallberg, som alla
medverkat i och visat engagemang och intresse for AKKA IV.

Ett sirskilt tack riktas till samtliga medverkande féreldsare och konsulter, samt till
deltagarna, vars erfarenheter och kunskaper berikat programmet.

Lund den 27 januari 2012

Kajsa Widén och Inger Lévkrona
AKKA IVs styrgrupp






Resan till ett genusmedvetet ledarskap

Ett stort och varmt tack for AKKA IV. Det har varit en kul, jobbig, intressant
och ibland irriterande resa, precis som det skall vara. (Deltagare i AKKA 1V)

Inte bara AKKA deltagarna har gjort en resa under detta dr. Vi i styrgruppen har
ocksa gjort en resa, dels under de tre tidigare programmen, dels under detta. Vir
kunskapsutveckling har AKKA-deltagarna i hdg grad bidragit till genom sitt aktiva
deltagande i programmen och genom utvirderingar. Styrgruppens interna diskus-
sioner under kan beskrivas pa liknande sitt som en deltagare beskriver programmet
i devisen ovan: kul, jobbiga, intressanta, irriterande, precis som det ska vara. Var
kunskapsutveckling, i likhet med deltagarnas, har gitt frin en punke till en annan
punkt, och denna punke ir ingen slutpunkt, den ir en del av en process. For var del
startade resan 2004-2005, d& det allra férsta AKKA-programmet gavs. Foreliggande
rapport ir den fjirde vi har sammanstillt, dir vi samlar upp erfarenheter och publi-
cerar deltagarnas projektarbeten.

AKKA har sedan starten utvecklats frin ett program enbart for kvinnor dll ett
program for bide kvinnor och min. I AKKA III deltog 20 kvinnor och 11 min; i
AKKA IV har 15 kvinnor och 15 min deltagit. Motivet for att ge ett program dir
dven min deltar ir att i ett lingsikeigt jamstilldhetsperspektiv behdvs genusmedvet-
na kvinnor OCH min, som tillsammans arbetar for ett demokratiske och jimstille
universitet.

AKKA initierades som en sirskilt jimstilldhetssatsning infér de dekanval som
skulle héllas 2005. Dévarande rektor Goran Bexell och divarande prorektor Ann
Numbhauser Henning ville skapa forutsittningar for kvinnor att nomineras till upp-
draget som dekan. Situationen vid den tidpunkten var att enbart 1 kvinna hade detta
uppdrag — och 7 min. Vi diskuterar detta utférligare i den “vitbok” om samtliga
AKKA-program, som utarbetas av Inger Lovkrona i samarbete med Kajsa Widén,
och som beriknas vara klar viren 2012.

Uppdraget att skapa och genomfora ett sirskilt ledarskapsprogram fick dévarande
Personalenheten viren 2004, och professor Inger Lévkrona knots till programmet
som expert. Hon har direfter medverkat i samtliga program. Styrgruppen for AKKA,
som d& dven inkluderade personalutvecklare Cecilia Agrell sdg ett behov av att skapa
ett genusintegrerat program, som skiljde sig frin 6vriga ledarskapsprogram, dir man
mer koncentrerar sig pd ekonomi och juridik — malgruppen ir frimst prefekter i
dessa program.

Vi fick fria hinder att utforma programmet och vi valde att genusintegrera inne-
hallet, dvs. ligga till en kvalitativ aspeket till den kvantitativa jimstilldhetsaspekten.
Programmets 6vergripande idé och som avspeglas i dess uppligg ir att ledarskap kan
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liras — ingen "fods” till ledare utan ”gérs”. Ledarskap i4r en kunskapsfriga och grund-
tanken ir att ledarskap kan liras genom kunskap om den egna organisation, om
ledarskap och om den egna kompetensen och hur den kan utvecklas (det personliga
ledarskapet). Programmet tillhandahéller redskap som mojliggor ifrdgasittande av
gamla och skapande av nya strukturer som inte utestinger utan inkluderar individer
och tar tillvara pa enskilda medarbetares kompetens.

Akademiskt ledarskap handlar om strategisk planering, om att effektivt och etiskt
forsvarbart anvinda och utveckla den potential medarbetarna besitter, samt att re-
krytera nya medarbetare i syfte att frimja forskning och utbildning, som ju ir akade-
mins huvuduppgift. I det perspektivet dr det nédvindigt att forstd varfor till exempel
rekryteringsprocesser kan vara diskriminerande, samt ha kunskap om madngfald i
dess vidare bemirkelse. Alla beslut, oavsett om de giller rekrytering, forskningssats-
ningar, utbildningsinnehall, administrativa rutiner etc, som fattas i den akademiska
organisationen skall — utdver frimja verksamheten — leda till en bredare demokrati
och skall vara genusmainstreamade eller jimstilldhetsintegrerade enlig FNs och EUs
beslutade strategier frdn 1999 — och i Sverige senast 2005 i den jimstilldhetspolitiska
propositionen ( JAMI, Rapport 2/09: 11ff).

Det forsta AKKA-programmet gick av stapeln och direfter blev ingen kvinna de-
kan! Hur var detta majligt? Nir man liser i var forsta AKKA-rapport sd finner man
en del av forklaringen, nidmligen valberedningarnas okunskap, nir det giller den
ridande maktstrukturen inom vart universitet. Vi belyser detta i den forsta AKKA-
rapporten, lit oss hir ger ett par exempel: AKKAs styrgrupp intervjuade flera av
valberedningarna, som hade olika forklaringar till varfér man inte hade en kvinna
som forsta alternativ for en ny dekan: Hon har s mycket att géra, hon behover dgna
sig mer dt sin forskning, hon har smd barn etc. Den nuvarande dekanen kan bli led-
sen om han inte fir fortsitta. Nir vi stillde frigan om kvinnor blivit tillfrigande var
svaret ofta nej. Alltsd sdg vi hur valberedningar forbisdg ett stort antal kompetenta
kandidater och dessutom tog sig mandatet att bestimma 6ver kvinnors framtida kar-
ridr. I de fa fall man hade tillfragat en kvinna och hon svarat nej pi frigan om hon
var villig att l3ta sig nomineras till dekan, s& lit man sig néja med detta nej. Nir det
gillde ett par av minnen som hade svarat nej, ansdg vissa valberedningar att detta
ingick i spelet och fortsatte sin dialog att bearbeta kandidaten ifriga.

Vi inom AKKAs styrgrupp har pétalat problemet med valberedningar som inte
har genuskunskap och foreslagit att sirskild utbildning bér ges till dessa personer.

AKKA-programmet blev inda framgingsrikt och vi fick mandatet att skapa ett
nytt - AKKA II. Hir pétalade vi for rektor att det vore bist om deltagarna till vart
program skulle soka sjilva till programmet istillet f6r att bli nominerande. S& blev
det och vi fick dubbelt si ménga sokande som vi hade plats for i virt program.

Varje gdng vi fitt mandatet att genomfora ett nytt AKKA-program har vi infort
vissa foérindringar och det skedde ocksa i och med det tredje AKKA-programmet,
som dppnades upp for min att delta i. Hir kunde vi se att OM det fanns ett mot-
stdind mot en del av de teorier som framférdes av véra inbjudna gistforelisare, s var
motstdndet stdrre hos vissa av minnen. Dock ej alla, ska patalas. Det var dessa erfa-



renheter som inspirerade oss att ansoka om medel frin Delegationen for jimstilldhet
i hogskolan, vilket ocksd beviljades (mer hirom senare).

I december 2011 d& detta fjirde AKKA-programmet har avslutats har totalt 120
anstillda vid Lunds universitet antagits till ett AKKA-program, nittiofem kvinnor
och 25 min. Nistan lika manga har genomgitt hela programmet — f3 har limnat
under programmets ging.

Hur kommer Lunds universitet att ta tillvara denna unika resurs? Manga AKKOr
innehar redan nu ledande positioner vid universitetet, men potentialen ir inte fullt
utnyttjad. Glidjande ir att av Lunds universitets 8 dekaner ir hilften kvinnor och
tre av dem har gitt ett AKKA-program.

I den kommande “vitboken” redovisas olika uppdrag som utférs av AKKA-
deltagare.

Ett av AKKAs 6vergripande mal har varit att frimja nitverksbyggande. Under
2012 kommer vi siledes att inbjuda samtliga som deltagit i ett AKKA-program till
en Reunion. Vi menar att en sidan reunion kommer att vara en viktig identitetsska-
pande och nitverksbyggande- och uppehallande aktivitet. Nitverk framhélls ocksd
av sd gott som samtliga deltagare som nigot mycket positivt, att halla nitverken
levande i den omfattning man onskar kriver dock resurser, bade tidsmissigt och nir
det giller engagemang. Ett inslag i programmet i var reunion kommer dérfér vara en
dialog kring hur AKKA-nitverken skall kunna uppritthallas och utvecklas. Vi kom-
mer ocks att initiera en diskussion om pd vilket sitt universitetet kan bidra till detta.

Med dessa ord vill vi tacka deltagarna i AKKA IV f6r deras engagemang och for
alla livliga och inspirerande diskussioner, ddr alla har bidragit. Vi dr mycket impone-
rade av de projektarbeten som genomférts och hur genuskunskapen anvinds.






AKKA IV. Innehill, genomférande

och utvirderingar

AKKA 1V startade den 7-8 december 2010 med ett internat pd hotell Skansen i
Bastad och avslutades pd samma plats med ett internat den 22-23 november, 2011.
Ovriga moten har dgt rum i Gamla Biskopshuset i Lund. Sammantaget har vi hallit
7 en-dags méten och 2 internat omfattande tva dagar, som uppstart och avslutning.
Ett méte dr upplagt pa foljande sitt: formiddagen upptas av ett kunskapsseminarium
med en eller tva forelisare; detta foljs av ett arbetsseminarium pa eftermiddagen dir
deltagarna i grupp (fakultets- eller tvirgrupper) ges uppgifter att losa. Uppgifterna
presenteras och diskuteras avslutningsvis i plenum. Projektarbetet 16per parallellt
med métena under hela programtiden och de avrapporteras pa slutinternatet.

Efter varje mote har vi gjort en mindre skriftlig utvirdering med fyra fragor:
Vilken ny kunskap har du fate? Vilket var det mest intressanta pd dagens mote? Vad
vill du veta mera om? Samt "6vrigt”. En slututvirdering med 17 frigor besvarades
skriftligt pd det avslutande internatet, dir merparten av deltagarna besvarade enki-
ten. De synpunkter som framkommer i utvirderingarna har vivts in i denna rapport
och redovisas inte separat. Programmet utvirderas ocksé extern av tvd deltagare frin
Oslo universitet. Deras utvirdering kommer tillsammans med vara egna att redovisas
i "vitboken”.

Vad vi kan utréna finns inga signifikanta skillnader i svaren frin kvinnor och min
pa de fragor vi stillt.

Mote 1

Inledningsvis, efter styrgruppens presentation av programmet och introduktionsfo-
reldsning lyssnade vi till universitetsstyrelsen ordférande, Allan Larsson, som talade
om SITT ledarskap: Vara, gira, dstadkomma — erfarenheter av ledarskap. Detta var
tredje gingen han medverkade i programmet. Allan Larsson har en mycket stor er-
farenhet frén olika organisationer, stora som smd, men hivdade att ledarrollen var
likartad. Han sammanfattade sina erfarenheter i 5 lirdomar: (1) Teori — praktik, dir
han forordade praktiken framfor teorin, gorandet dr det bista sittet att utveckla sitt
ledarskap pa. (2) Ledarskap ir att leda forindring. (3) Komplexitet — enkelhet: leda-
rens uppgift ar att gora det komplexa enkelt. (4) Strategi — policy: genomférandet ar
det viktigaste. (5) Lirarskap — ledarskap: studenterna ir framtidens ledare och dirfor
ar det viktigt hur du som lirare leder dem. Allan Larsson sig sina framgingar som
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ett resultat av SLUMPEN! Detta fick oss att diskutera huruvida det verkligen var en
slump att en MAN blev ledare eller om det hade nigot med genusstrukturer, nitverk
och homosocialitet att gora.

Prorektor Eva Akesson presenterade Fronesis, universitetets program for att ge-
nomféra struktur- och organisationsforindringar: Autonomi — en framtidsfriga for
Lunds universitet. Frigorna frin deltagarna var manga, sd minga att tiden inte rickte
till f6r att besvara alla. Deltagarna uppmanades att skicka in synpunkter till pro-
rektor och hon éppnade for en dialog. Dagarna innan AKKA avslutades klubbades
universitetets nya arbetsordning utan stdrre forindringar i forhallande till det forslag
som presenterats for oss. Allan Larsson kallade i ett pressmeddelande beslutet for
historiskt.

P4 det forsta motet introducerades projektuppgiften for deltagarna i AKKA. T ett
forsta steg samlas information om den egna fakulteten, dess arbetssitt, organisation,
struktur och ansvarsomrdden. Syftet ir att deltagarna dr uppdaterade infor samtalen
med dekanerna, som #ger rum pa nista méte. Tillfélle gavs vidare att samlas i fakul-
tetsgrupper for att prata sig samman och utbyta erfarenheter och kunskaper.

Deltagarna fick dven programmets kursbok, en handbok om genus, jimstilldhet
och ledarskap, Jimstilldhet. Minniskoviirde och minskliga riittigheter (2009) forfattad
av bl. a. Christina Franzén, VD fér Niringslivets ledarskapsakademi.

Deltagarna var efter programmets inledande dagar mycket uppskattande och for-
vintningsfulla. De upplevde samtliga att de lirt mycket om universitetets organisa-
tion och struktur samt fitt en insyn, som man inte tidigare hade i ledningens arbete.
De sag fram mot fortsittningen och att fi veta mera, inte minst om genusperspektiv,
som var forhéllandevis nytt for ménga.

Mote 2

Det andra métet i januari inleddes av vicerektor Ingalill Rahm Hallberg, som ir an-
svarig for arbetet med universitetets personalpolitiska program, PUPA: Universitetet
som arbetsplats for kvinnor och méin — Lunds universitets personalpolitik.

Fronesis handlar om organisation, styrning och ledning; PUPA om personalpo-
litiske arbete for att skapa forutsiteningar for de anstillda “att gora vad de kan och
kinner sitt ansvar och engagemang for arbetsplatsen”, klargjorde vicerektor, som
ocksd hon fick manga frigor. P4 eftermiddagens arbetsseminarium diskuterades
PUPA, frimst den nya anstillningsordningen, med hjilp av grupphandledare frin
AKKA III. Vi hade tillsammans med grupphandledarna formulerat en rad frigor
med tydligt genusperspektiv for deltagarna att bearbeta.

Deltagarna, nu i tvirgrupper, diskuterade: Vad ir en "attraktiv arbetsplats™ Vems
perspektiv? Identifikation med Lunds universitet, tillhérighet, forbittrat stod till
chefer/ledare, bitridande professorer? Konsekvenser for kvinnor respektive min?
Konsekvenser for jimstilldheten? Frigan om attraktiv arbetsplats togs sedan upp av
LTH-gruppen som projektarbete. I ett annat projektarbete av deltagare frén sam-
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hillsvetenskapliga fakulteten, kritiseras den nya arbetsordningen for att inte ha jim-
stilldhetsintegrerats.

P4 eftermiddagen hade fakultetsgrupperna samtal med sin respektive fakultetsled-
ning, som uppstart till de intervjuer och auskultationer som skall genomforas som
forberedelse for projektarbetena. Dagen avslutades med grupparbete, en forberedelse
infor intervjuerna.

Mobte 3

P4 februariméotet gistades vi av professorerna Liisa Husu, Orebro och Jeff Hearn,
Link6ping, bada internationellt kiinda genusforskare. Métets tema var: ”Akademisk
kultur och genus”. Liisa Husu presenterade arbetet med jimstilldhet inom EU, dir
hon har en viktig funktion, kvinnors karridrméjligheter i akademin samt diskrimi-
neringstekniker och éverlevnadsstrategier: Gender Dynamics in Academia. Subtil
diskriminering och icke-hindelser 4r tvd begrepp som flera av deltagarna noterade
som minnesvirda. Infér detta méte hade listips skickats ut till deltagarna, bl.a. Liisa
Husus rapport "Mot mer jimstillda universitet — en internationell dversikt ver stra-
tegier och atgirder” (D], Rapport 2010:6) samt rapporten "Dold kénsdiskrimine-
ring pa akademiska arenor — osynligt, synligt, subtile” (HSV 2005).

Jeff Hearn har i sin forskning fgnat sig organisationer, véld och maskulinitet. Han
foreliste om: Men, leadership and homosociality: Actions and resistance och stillde fra-
gan: How to gender men? Focusing men without putting men at the centre again?
Diskurser om manlighet i och utanfér akademin, om mins motstdnd, privilegier och
homosocialitet var andra frigor han berérde. Hearns budskap kan sammanfattas:
Medvetandegorande av min om sin priviligierade position och om sitt motstdnd och
sin okunskap; Min har ansvar for sitt eget lirande om genus.

Utifrin de bada presentationerna fick deltagarna till uppgift att skapa rollspel for
att demonstrera hirskartekniker, motstrategier och bekriftartekniker. De instruera-
des att illustrera gott respektive daligt ansvarstagande och/eller ledarskap. Rollspelen
framférdes med stor inlevelse och var mycket uppskattade enligt utvirderingen —
bide som performans och metod.

Mote 4

Métet i mars hade som tema “Ledarskap och genus” och inbjudna var universitets-
lektor Ulrika Haake, Umea universitet och professor Anna Wahl, KTH, Stockholm.
Ulrika Haake talade om den konade utvecklingsprocessen som prefekt, som hon
funnit i sin forskning: Ledarskapande i akademin — en kinad identitersutvecklings-
process som prefekt. Ledarskapande definieras som “en formnings- och utvecklings-
process som uppstdr relationellt och inte utifrin en persons s.k. egenskaper eller
intentioner”. Haake visade hur ledaridentiteten f6r prefekter dver tid utvecklas pa ett
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konsdifferentierande sitt. Som novisa prefekter uttrycker kvinnor och min liknande
akademiska ledaridentiteter. Men, kvinnor och min, ger som erfarna prefekter ut-
tryck for helt olika ledaridentiteter. Identitetsutvecklingsprocessen forstirker snarare
dn upploser traditionella kdnsroller. Den akademiska kulturen/miljon formar ledar-
skapet och sitter grinser for méjliga ledarskapande processer.

Organisationskulturers betydelse var ocksd huvudtemat i Anna Wahls foreldsning:
Genus, organisation och ledarskap. Struktur, kultur och makt i organisationer precise-
rades och beskrevs. Anna Wahl presenterade utvecklingen av forskningen kring dessa
frigor som en process: frin individ till strukeur, frén strukeur dll kultur. Med (orga-
nisations)kultur avses, enligt Wahl: Férestillningar och sitt att tinka; Sprik och sitt
att prata; Virderingar: ritt/fel, bra/daligt; Historier, hjiltar; Ritualer; Humor; Bilder;
Kliadsel; Rum och inredning. Den akademiska kulturen kan beskrivas utifrin dessa
teman och framtrider som specifik med en specifik genusregim.

Wahl tog ocksd upp den utvecklingsprocess som forskningen om ledarskap har
genomgdtt som inbegriper fokusforflyttning frén kvinnor som chefer/ledare till hur
chefskap/ledarskap ir konsmirkt med manliga chefer ledare som empiriskt objeke.
Haake och Wahl ledde sjilva de efterfoljande arbetsseminarierna. Nagra av de dis-
kussionspunkter som hade formulerats var: Hur gor vi kon i vardagen — erfarenheter
av ledarskap och kon; finns det olika férvintningar pa kvinnor och min som ledare
i akademin; hur forhandlas och definieras kvalitet och potential? Dagen upplevdes
som mycket givande och konkret. Den vickte minga frigor kring genus och ledar-
skap som deltagarna ville veta innu mera om.

Mote 5

Till aprilmétet, var huvudférfattaren tll kursboken inbjuden, Christina Franzén,
VD i Niringslivets ledarskapsakademi. Temat var "Personligt ledarskap med genus-
perspektiv” och titeln pa Franzéns presentation var: Hur dr jag som ledare? Att lira
kéinna och utveckla sig sjilv.

Det efterf6ljande arbetsseminariet leddes av Franzén och deltagarna arbetade med
ovningar i konfliktlgsning, hantering av svira frigor, virderingsfrigor samt évningar
i att utveckla den egna ledarkompetensen. Ovningar i konfliktlsning ir ett dterkom-
mande dnskemdl i AKKA-programmen och Franzén framstillning upplevdes som
konkret, intressant och mycket lirorik.

En del i hennes forelisning handlade om psykologiska rum, utifrin modellen
”forindringens fyra rum”, som illustrerar vad som hinder nir vi blir utsatta for for-
dndringar (n6jdhet, fornekande/censur, kaos/forvirring samt fornyelse/inspiration).
Modellen ir ett verktyg for ledare att forstd vad som hinder med medarbetare och
hur motstdnd kan hanteras.

Franzén understrok vidare att majligheten till forindring ligger i de sma besluten
i vardagen samt att det inte ricker med en bra struktur om kulturen pé en arbetsplats
dr dalig. Strukeurer och kulturer samspelar!
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P3 eftermiddagen presenterades resultaten fran personlighetstestet MBTI (Meyer-
Briggs Type Indicator), ett instrument for sjilvkinnedom och grupputveckling, som
deltagarna ficc mojlighet att genomfora och fylle i via nitet. Testet skapade i forvig
diskussioner och en del frigor. Syftet med att frivilligt genomféra MBTT fortydliga-
des. Avsikten ir att synliggora att minniskor uppfattar sig olika som individer — med
olika egenskaper, preferenser, forhéllningssitt osv. som paverkar upplevelsen av ar-
betsplatsen, av kollegor och av arbetet. Négot som en ledare behover vara medveten
om. Det innebir att ha en 6kad forstdelse av den rika variation av individer som finns
pa en arbetsplats och som har betydelse for ledarskapet.

Mbéte 6

Virens sista mote satte fokus pa organisationsforindring. Forvaltningschef Marianne
Granfelt presenterade forslaget till stodverksamhet: En samlad professionell stodverk-
sambet for Lunds universiter. Forslaget dr en del av Fronesis och anpassat till den nya
arbetsordningen. Méinga av deltagarna uppgav att det var nyttig information, di
administrationens roll och funktion annars inte ir synlig och ofta kritiseras.

Professor Britta Lundgren presenterade det forindringsarbete hon som dekanus
genomfort pd humanistiska fakulteten i Umed, Humanistisk offensiv — en akademisk
balansakt — ett konkret exempel pd hur forindringsarbete kan genomféras och lyck-
as. Lundgren beskrev hur man kan ta sig ur ett stort ekonomiskt underskott och
forindra icke-fungerande institutioner och sma miljoer. En viktig position i for-
dndringsarbetet dr prefektens, understrok hon, och delar av arbetet gick ut pd att
forindra prefektrollen, stotta ledarskapet och ge mera tid for det.

P4 det efterféljande arbetsseminariet togs dagens tema upp med 6vningar om hur
organisationsférindringar kan genusintegreras. Arbetet leddes av externa handledare
frain AKKA III samt av styrgruppen. Ytterligare en seminariedag med konkreta in-
slag, ansdg deltagarna.

Dagen avslutades med forberedelser infor projektarbetet. Grupperna presenterade
muntligt sina projektidéer f6r kommentarer och input. Fére utgdngen av juni manad
limnade grupperna en skriftlig projektbeskrivning till styrgruppen for skriftlig feed-
back, med malet att projekrarbetet skall pdbérjas under sommaren och fortsitta hela
hésten.

Mote 7

I september efter sommaruppehéllet hade métet som tema "Redskap och metoder”.
Atgiirdsgruppen mot diskriminering, Kajsa Widén och Tomas Brage presenterade Se
Miinniskan — for en arbets- och studiemiljo utan diskriminering och genomforde en ut-
bildning. Se Miénniskan ir en utbildning som ingar i universitetets forebyggande och
aktivadrgirdsinriktadearbete féren godarbets- och studiemiljs, frifrin diskriminering.
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Uppligget av Se Miinniskan ir enligt foljande: Presentation av imnet, vad siger
diskrimineringslagen och undersékningar/forskning. Direfter foljer virderingsov-
ningar samt terminologitest. Utdver detta genomférs grupparbeten kring cases och
utbildningen avslutas med en enkit kallad "Min arbetsplats™. Se Miinniskan ir ”ak-
tiverande” genom sitt uppligg och sin pedagogik och skapade dialog och diskussion,
framf6r allt genom de cases som man gruppvis arbetade med.

Direfter presenterade Kajsa Widén metoden Resviskan — for din resa till dit jim-
stillda universitetet. Syftet med att arbeta med och anvinda metoden ir att identifiera
hur och pa vilka sdtt make definieras och utévas inom akademin samt belysa de
strategiska motdrag, som uppstar di makestrukturer star under frindring. Metoden
Resviskan ska ge ett handfast redskap for att genomfora ett forindringsarbete pd
arbetsplatsen, akademin. Den belyser det som utmirker akademin och fokuserar
de mojligheter som finns for att skapa en resa till ett mer jimstillt universitet. I
Resviiskan ges forslag pd aktiviteter, litteratur och tillvigagingssitt. Resviskan ir en
oppen metod, dir man sjilv kan ligga till nya aktiviteter och de idéer, som uppkom-
mer nir man ir pd sin jimstilldhetsresa.

Vidare informerade Kajsa Widén om den svenska diskrimineringslagstiftningen
och universitetets nya policy for jimstilldhet, méingfald och likabehandling. Inom
universitetet rider noll tolerans mot krinkande sirbehandling. Det krivs dven ett
bemétande som ger var och en méjlighet att utvecklas utifrin sina erfarenheter.
Policyn ir inte tidsbegrinsad och innehéller sex olika insatsomriden: Diskriminering,
Likabehandling, Rekrytering och befordran, Ledarskap, Loner och anstillningsvill-
kor, Genusperspektiv och intersektionellt perspektiv.

Som ledare ir det av yttersta vikt att kunskap finns om hur universitetet arbetar
med dessa frigestillningar, samt det ansvar du sjilv har for att férverkliga de mél som
satts.

Ansvarsfordelningen foljer universitetets decentraliserade besluts- och ansvarsmo-
dell, dvs fakulteter, forvaltning, chefer och ledare pa olika nivaer har det operativa
ansvaret att genomféra och utveckla insatsomridena. Widén pétalade att den nya
policyn har angett att uppf6ljning av insatsomridena ska ske arligen genom jim-
stilldhetsbokslut. Hirigenom ska konkreta resultat kunna redovisas, som ska pé-
verka och driva det fortsatta jimstilldhetsarbetet framat.

Inger Lovkrona gav bakgrund tll flera av dagens anvinda begrepp:
Jimstiilldbetsintegrering, ~genuscertifiering, intersektionalitet och mingfald — ndig-
ra begrepp och dess tillimpning. Ext intersektionellt perspektiv dr kunskap om hur
vi kategoriserar minniskor och vad det ger f6r mojligheter och begrinsningar.
Intersektionalitet har med makt att géra och belyser hur olika diskrimineringsgrun-
der samverkar. Lovkrona understrok vikten av normbkritik for att utveckla site per-
sonliga ledarskap. Normkritik innebir att medvetandegora sina egna forestillningar
och virderingar, att se sig sjilv och vad som “jag” uppfattar som normalt och onor-
malt. Hirigenom kan man ifrigasitta och synliggora diskriminering.

Deltagarna arbetade i grupper med case/fallbeskrivningar som tog upp olika dis-
krimineringsgrunder och normer; diskussionerna var stundtals intensiva. Dagen
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upplevdes av deltagarna som lirorik och mer tid f6r frigor och diskussioner onska-
des, att doma av uppf6ljningssvaren.

Dagens avslutades med att deltagarna gavs tillfille act forbereda sig infor nista
mote med temat medietrining.

Maote 8

Temat f6r mote 8 var "I offentlighetens ljus” och inleddes av professor Gunilla Jarlbro
med foreldsningen: Medier, genus makt. Hon presenterade sin och andras forskning
om hur kvinnor och min representeras i medier, dagstidningar, och visade pd de
olika bilder som férekommer. Den dterstiende delen av dagen héll retorikkonsult
Barbro Fillman i. Hon féreliste om retorikens grunder och deltagarna hade i forvig
fitt hennes och Pelle Thornbergs bok, Rezorik i miter med media att forbereda sig
med.

P4 eftermiddagen framforde fakultetsgrupperna sina rollspel i form av en press-
konferens infor 6vriga deltagare, som fick uppdraget att stilla frigor. Barbro Fillman
kommenterade konstruktivt gruppens framtridanden och gav varje grupp rad och
rekommendationer. "Presskonferensen” filmades. Dagen kan utifrin utvirderingen
sammanfattas med orden: "Nyttigt”, "fantastisk”, “lirorik” och “roligt”.

Moéte 9

Det avslutande AKKA-internatet inleddes med att vi i styrgruppen sammanfattade
véra erfarenheter frin AKKA IV — &ret med deltagarna i programmet.

Den mesta tiden av de tvd dagarna upptogs dock av deltagarnas projekepresenta-
tioner. (Projekten kommenteras och redovisas pd annan plats i denna rapport.)

Internatet gistades dven av rektor Per Eriksson som presenterade forslaget till for-
nyad strategisk plan. Rubriken pa rektors presentation var Azz leda in i framtiden — en
ny strategisk plan for Lunds universitet. Han uppmanade deltagarna att limna syn-
punkter pé den strategiska planen, som da var ute pa remiss. Deltagarna foreslog till
Rektor att fora in tydliga jimstilldhetsmal i den strategiska planens méalbeskrivning.
Jamstilldhet omnimns i den inledande virdegrundstexten, men inte under de mél
som vart universitet har. En mélbeskrivning nir det giller jimstilldhetsarbetet ska
bidra till att Lunds universitet kan utvecklas till ett universitet i virldsklass.

Direfter utdelade Rektor diplom till AKKA IV-deltagarna.

Sammanfatningsvis kan vi konstatera att programmets innehdll uppfylle férvint-
ningarna och varit vil avvigt. Vi frigade ocksd om ndgot saknats och svaret var
nej. Deltagarna dnskade mer kunskap om samtliga delar, som programmet har er-
bjudit, vilket vi tolkar som att nyfikenheten vickts och kunskapsnivin héjts. De
teman som behandlats upplevs genomgiende som kunskaps- och medvetandehs-
jande samt har bidragit till 6kad sjilvinsikt och reflektion kring ledarskap och genus.
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Arbetsseminarierna har haft ett gott diskussionsklimat och projektarbetet har varit
givande.

Vidare visar slututvirderingen att deltagarnas uppfattning om vad akademiske
ledarskap innebir péverkats positivt. Majoriteten uppger att deras intresse for le-
darskap har okat. En annan viktig friga vi stillde i slututvirderingen var huruvida
deltagarna fitt ett utokat kontakenit inom och utom den egna fakulteten. Svaret
var ja och dven om nitverken var av mer informell karakeir, si upplevdes dessa som
betydelsefulla infér framtiden. Kontakten med den egna fakulteten hade ocksa for-
bittrats, enligt svaren frin deltagarna.

Mer om detta i nista avsnitt.
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Pedagogisk design och ledarskapande

som process. Erfarenheter frin

utvecklingsarbetet med AKKA IV

Personalkonsult Kajsa Widén, sektion personal ansokte 2009, i samarbete med
professor Inger Lovkrona, och beviljades medel frin Delegationen for jimstilld-
het i hégskolan (D]) for att utveckla AKKA-programmet. Utgangspunkten for an-
sokan var erfarenheterna frin AKKA III, dir for forsta gingen 4ven min deltog.
Utvirderingarna frin detta program visade att deltagarna generellt var mycket nojda
med att deltaga i ett kdnsblandat program. Emellertid méttes genusfrigorna av miss-
tinksamhet for att inte siga motstind av nigra av deltagarna. Aven om motstindet
kom fran ett fital firgade” det av sig p& samralsklimatet och tog mycket talutrymme
fran andra deltagare och krafter fran styrgruppen i ansprak.

Motstindet kom frimst frin ett fital min som deltog i AKKA-programmet, men
ocksa frén de deltagare som saknade tidigare kunskap om genus- och jimstilldhets-
frigor. Vi sdg en utmaning i att férsoka utveckla strategier och metoder for att und-
vika liknande situationer i ett framtida kénsblandat program. Hur skulle vi inom
AKKAs styrgrupp hantera och 6vervinna motstind mot genusfrigor i allminhet, och
i utovande av ledarskap i synnerhet? Genus- och jimstilldhetsfrigor 4r centrala i aka-
demiskt ledarskap, vars frimsta uppgift ir att utveckla den kraft medarbetare besitter
samt att rekrytera nya medarbetare i syfte att frimja forskning och utbildning, som
ju dr akademins kidrnverksamhet.

Motstdndet mot genusfrigor uppfattar vi som en kunskapsfriga och som en pe-
dagogisk friga. Den 6vergripande strategi vi ville préva var att stirka programmets
genusintegrering och vi identifierade tvd omriden inom AKKA som vi ville utveckla
i detta syfte: pedagogisk design och ledarskapande som process. Genusintegrering har
sjilvfallet inte saknats i de tidigare programmen, men den skirptes nu ytterligare i
AKKA IV. Nedan presenterar och kommenterar hur vi har gite tillviga for att 6ka
deltagarnas kunskap och medvetenhet om genus- och jimstilldhetsfragor samt vilket
resultat vi uppnatt.

Pedagogisk design

I arbetet med programmets pedagogiska design har ambitionen varit att genusfra-
gorna ska bilda en viv, snarare in en rod trdd i hela processen. I allt vart arbete, fran
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utlysning, urval och antagning, till programmets struktur och innehill, arbetsformer
och metoder samt i sjilva genomférandet har dessa réda tridar funnits synliga och
skapat en sammansatt och tydlig rod viv. Ett alternativ hade varit att tona ner, eller
marginalisera frigestillningar som ror genusproblematik- och pedagogik. Vi har valt
att lata genusfrigorna bli innu mer synliggjorda och fokuserade i AKKA IV. Okad
kunskap och insikt har séledes varit malsittningen under hela programmet och vi
menar att detta har skapats, sdvil hos deltagare som hos négra av vara forelisare.

Struktur och teman

Programmets grundstruktur med kunskapsseminarier, arbetsseminarier och projekt-
arbete har inte dndrats. Denna struktur har fungerat mycket vil i tidigare program
och AKKA III var inget undantag. Grundstrukturen ir birare av AKKAs idé att le-
darskap kan liras genom kunskap om organisationen, kunskap om ledarskap och om
den egna kompetensen. Erfarenheterna frin AKKA IV har ytterligare stirke var upp-
fattning om att strukturen fyller sitt syfte — att ge deltagarna majlighet att kombinera
teoretisk kunskap med problemlésningar och praktik. Balansen mellan delarna har
uppfattats som vil avvigd.

De teman som behandlats pd kunskapsseminarierna har ocksa i stora drag be-
hallits. Forelisare har liksom i tidigare program varit framtridande genusforskare i
ledarskap, jamstilldhet och organisation samt foretridare for universitetets ledning.
AKKA IV deltagarna har upplevt temata som bade relevanta och intressanta.

Genus ir per definition starkt integrerat i genusforskarnas presentationer. Vad
giller foretridarna for universitetets ledning kvarstér problemet fran tidigare AKKA-
program — universitetsledningen ir inte fullt si genusmedveten som den jimstilld-
hetspolicy de har fattat beslut om och har att f6lja, ”"genustinket” har inte riktigt
slagit rot. Vi har emellertid skriftligt och muntligt bett dem att ha i minnet att
AKKA ir ett genusintegrerat program och att deltagarna forvintar sig genusperspek-
tiv. Frigorna till universitetsforetridarna om detta blev manga, vilket var bra och
blev ett tydligt budskap om intresset f6r och kunskapen om genusproblematiken
bland universitetets framtida ledare.

Fordelarna med att lata deltagarna f& méta rektor, prorektor etc. dverviger nack-
delarna med att de inte har ett genusperspektiv pa organisationen. For att balansera
detta har vi pa arbetsseminarierna f6ljt upp vad som sagts och formulerat genus-
frigor i anslutning till det tema som presenterats. (Se mer om detta nedan under
Arbetsseminarier.)

Utlysning och urval av deltagare

I utlysningen av programmet informerades, liksom vid tidigare programutlysningar,
om programmets syfte och innehall och om att programmet 4r genusintegrerat och
vad detta innebir, i stora drag. Den sokande uppmanades att skriva en kort mo-
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tivering till varfér hon/han ville delta i programmet samt ange tidigare chefs- och
ledarerfarenheter.

Knappt 50 personer sokte till 30 platser och urvalet foretogs pa liknande grunder
som tidigare program — fakultetstillhérighet, akademisk position, tidigare ledarerfa-
renhet. Konsfordelningen bland de antagna blev jimn, 15 kvinnor och 15 min. Tvd
deltagare, en kvinna och en man, limnade programmet av familje- och arbetsrelate-
rade skal.

Av de sokandes motiveringar till att delta i programmet kunde vi bilda oss en upp-
fattning om deras genuskunskaper och -intresse. De allra flesta uttryckee ett stort in-
tresse for genusfrigor, men fiirre uppgav stora kunskaper i genusfrigor. Motiveringen
till att soka var att lira mer om denna friga och om ledarskap. Samtliga antagna var
siledes frin bérjan medvetna om och inférstidda med programmets genusprofil.

I syfte att frdn start 6ka medvetenheten hos deltagarna ombads de att under pre-
sentationen av sig sjilva infor vriga deltagare pa det forsta internatet beritta varfor
de valt ett genusintegrerat program och vilka forvintningar de hade. De som i an-
sokan uttrycke sig vara genuskunniga fick inleda presentationen. Dirmed stirktes
genusperspektivets legitimitet liksom pressen pd de andra att formulera en genusmo-
tivering. Detta menar vi bidrog till att 6ka medvetenheten om genusfragor och om
programmets profil.

Kursbok, programintroduktion och kunskapsseminarier

De flesta deltagarna uppgav i ansékan att de var intresserade av och positivt instillda
till genusfrigor. Kunskapen om genus och jimstilldhet varierade emellertid avsevirt
mellan deltagarna, ett férhillande som fir konsekvenser for kunskapsinhimtning
och férvintningar pd programmet. For att i mojligaste man dverbrygga kunskaps-
klyftorna och 6ka genuskunskapen introducerades och inférdes en obligatorisk kurs-
bok, nytt for ett AKKA-program. Det blev en handbok om genus, jimstilldhet och
ledarskap, Jamstilldhet. Minniskovirde och minskliga rittigheter (2009) av Christina
Franzén, VD f6r Niringslivets ledarskapsakademi (i samarbete med Sabina Sjolander
och Jack Borgstrom). Samtliga deltagare fick under det inledande internatet ett
exemplar och uppmanades att anvinda boken under hela programmet. Christina
Franzén var ocksé inbjuden att under véren hilla ett kunskapsseminarium.

Utvirderingarna visar att kursboken var mycket uppskattad och upplevdes som
ett utmirke verktyg i lirandet av genus- och jimstilldhetsproblematik. Négra av
deltagarna har dessutom bérjat anvinda den i sin egen undervisning. Utoéver kursbo-
ken har deltagarna iven haft tillgéng till foreldsarnas powerpoint-presentationer samt
fortlopande fict listips, vilket underlittat kunskapsinhimtningen.

I introduktionsforeldsningen presenterades och fortydligades flera av begreppen
i boken av Inger Lovkrona. Vidare togs frigan om vad akademiskt ledarskap ir och
vad ett genusperspektiv pd akademiskt ledarskap och pd akademi innebar. Flera an-
dra begrepp och teman introducerades sdsom genus bias i forskning och rekrytering,
leaky pipeline, intersektionalitet, mingfald, diskriminering och (arbetsplats)kultur —
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for att nimna nagra. Dessa begrepp och teman dterkom senare hos genusforelisarna
och avsikten var att deltagarna skulle ha en viss forhandskinnedom om dem.

Redan pd det forsta motet framkom att nigra av deltagarna hade svért att ta dill
sig kon/genus som en social/kulturell konstruktion och ville starta en diskussion
programmets genusteoretiska utgdngspunke och de ifrigasatte genusperspektivets
relevans for ledarskap. Vi bemétte detta med att AKKA-programmet inte var ritt
forum for att diskutera genusperspektivets vara eller inte vara. Genus var, som de var
vil medvetna om da de sokte, programmets profil och genus ir ett konstruktivistiske
begrepp, vilket kursboken férklarar pd ett basalt och pedagogiske sitt. Programmet
syftade till att deltagarna ska lira sig vad ett genusperspektiv anlagt pa akademin och
pa akademiskt ledarskap kan vara. Det vill siga, att i programmet bidrar de sjilva till
en kritisk granskning av genus som en struktur i akademin. En sidan kritisk gransk-
ning ur ett genusperspektiv, framhéll vi, kan inte ta sin utgdngspunkt i ett ifrigasit-
tande av genus som perspektiv, men kan mycket vil leda till ett sadant ifrigasittande.
Ett kritiske forhéllningssitt till genusperspektiv p& akademi och ledarskap skall vara
baserat p& kunskap, inte pd tyckande och forestillningar!

Ifragasittandet av genus som férklaringsmodell kom upp vid ytterligare ett tillfille
mot slutet av programmet. Vid presentationen av diskrimineringslagstiftningen och
diskrimineringsgrunden "sexuell liggning” aktualiserad frégan om biologins roll vad
giller normativ heterosexualitet och homosexualitet. Detta blev en oerhort kontro-
versiell frga for ett par av deltagarna, vilket visar att genuskunskapen ir svér forhalla
sig till och utlser starka kiinslor. En erfarenhet som dven gjorts i andra sammanhang
och som vi kommer att diskutera i "vitboken”.

Vir hillning har genomgiende varit att inte lata diskussioner och allmint tyckan-
de om genus ta for stor plats — innan och under kunskapsseminarierna. Vi har ocksd
styrt diskussionerna i plenum s att de skulle handla om dagens tema; det fanns en
tendens att de deltagare som var ifrigasittande krivde stort talutrymme. Vir strama
hallning upplevdes av ndgra deltagare som att det i dessa frdgor inte var "hogt i tak”
och att man inte fick diskutera si ofta och sé linge man 6nskade. Slututvirderingen
visar dock att samtliga deltagare, med ndgot undantag, genom att lisa kursboken
kommit fram dll att genus ir ett frukebart perspektiv pd akademi och ledarskap.
Detta ir ndgot de sjilva kommer att tillimpa, uppger deltagarna.

En annan iakttagelse som vi gjorde var att vi i styrgruppen bemdttes olika un-
der vid viéra presentationer och i diskussionerna. Vi kunde ligga mirke till hur den
programansvarigas (Kajsas) roll och funktion tillmittes storre respekt och fick ett
okat utrymme for "lyssnande” jimfért med programexpertens (Ingers) roll. Vi tolkar
detta som att den fran centralt hall givna funktionen i programmet inte ifrigasattes i
lika hog grad som forskarens/akademikerns, dir bedémning oftare fanns nirvarande
hos deltagarna. En skillnad kom till uttryck genom att regler, tillimpning av policys
och planer accepterades i hogre grad, medan forskningspresentationer kritiserades.
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Starkare genusstyrning av arbetsseminarier

Efter varje kunskapsseminarium har féljt ett arbetsseminarium dir deltagarna var in-
delade i fakultetsgrupper eller s.k. tvirgrupper. Tvirgrupperna gjordes om med nya
konstellationer varje ging for att underlitta for deltagarna att lira kiinna varandra
och for att inga l3sta positioner skulle uppstd och kunde bidra till kotterier.

Arbetsseminariernas anpassades efter kunskapsseminariernas innehll. Grupperna
forelades fragor, problem och fallbeskrivningar/case att diskutera och l6sa. Vi har
i tva fall anvint oss av rollspel, som deltagarna sjilva skapat och framfort. Oavsett
form var uppgiften att koppla samman teori med praktik.

AKKA 1V pabérjades under en period av stora forindringar i universitetets or-
ganisation - genomforandet av autonomipropositionen. Arbetet med Fronesis, som
Lunds universitets forslag till ny arbetsordning benimndes, och PUPA, forslag till
nytt personalpolitiskt program, pagick parallellt med AKKA IV. Ansvariga for ar-
betet frin universitetsledningen fick tillfille att presentera och testa sina forslag i
AKKA. Deltagarna uppmuntrades att gora sina projektarbeten med detta som tema,
vilket ocksé skedde i de flesta fall.

For att f2 in ett genusperspektiv dven pd universitetsfrigorna styrde vi grupp-
arbetena med hjilp av frigor, som kan liknas vid jimstilldhetsintegrering: vilka
konsekvenser fir t.ex. den nya personalpolitiken f6r jimstilldheten, mangfalden?
Jamstilldhetsintegrering av forslagen gav deltagarna tillging till en arbetsmetod som
dr anvindbar pd alla typer av beslut, som skall tas i en organisation.

Till tvd av dessa arbetsseminarier engagerades deltagare frain AKKA III for att
fungera som handledare i gruppdiskussionerna, som genusstéd. Huvudpunkterna
i gruppernas arbete skickades f6r kinnedom till respektive forelisare, efter att de
presenterats och diskuterats i storgruppen. AKKA-deltagarna blev dirmed delaktiga
i en viktig pigdende forindringsprocess pa sin arbetsplats och gavs tillfille att granska
forslagen ur ett ledarperspektiv. I sin roll som ledare kommer flertalet deltagare att f&
arbeta med dessa forindringsprocesser under de kommande &ren. De har méjlighet
att paverka besluten med sin kunskap om genusfragor.

Universitetets policy for Jimstilldhet, mingfald och likabehandling, metoderna
Se Miinniskan och Resviiskan, presenterades av Kajsa Widén, som ir jimstilldhetsan-
svarig pd Lunds universitet. Presentationen gav deltagarna en unik inblick i univer-
sitetets arbete med dessa frigor och dirmed sammanhingande problem och méjlig-
heter. Deltagarna fick ocksa praktiskt arbeta med problemlésningar och fall.

De ovan beskrivna arbetsseminarierna gav dvning i genomférande av organisa-
tions- och strukturférindringar och dess konsekvenser i ett genus- och jimstilldhets-
perspektiv. Arbetsseminarierna med policy och andra metoder bidrog med insikt och
kunskap f6r att i sidana situationer undvika diskriminering.

De inbjudna genusforskarna foreliste om genus, ledarskap och akademi och for-
mulerade arbetsuppgifterna. De héll ocksd sjilva i gruppernas muntliga presentation
och diskussionen i plenum. Det innebar att foreldsarnas kompetens kunde utnytt-
jas optimalt och dirmed ytterligare fordjupa forstielsen for genusproblematiken.
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Gruppdiskussionerna tjinade som en arena for utbyte av egna erfarenheter och fére-
stillningar om akademi och ledarskap — och genus.

Sammanfattningsvis: I AKKA IV har vi styrt arbetsseminarierna tydligare och gett
dnnu mera genusstdd 4n tidigare, dels via problemformuleringar dels genom att an-
vinda tidigare AKKA-deltagare som grupphandledare. Arbetsseminarierna beskrivs
av deltagarna som oerhért inspirerande och lirorika, inte minst genom det 6msesi-
diga kunskaps- och erfarenhetsutbytet som dger rum. Tvirgrupperna har bidragit till
att oka kontaktytorna och hirigenom haft betydelse for skapande av nya nitverk,
over fakultetsgrinser.

Projektarbetet

Projektarbetet handlar om att identifiera ett problem inom organisationen/fakulte-
ten, analysera och ge en l6sning. De identifierade problemen har samtliga legat inom
ramen f6r autonomireformen och redskap och losningar har himtats frén den kun-
skapsbank som seminarierna har gett. Genusintegrationen, i jimforelse med forega-
ende program, dr imponerande och visar betydelsen av den konsekvent genomférda
pedagogiska designen. Autonomireformen har fungerat som ett sammanhéllande
kitt mellan programmets teman.

Ground Rules

P4 det inledande métet introducerade vi, muntligt och skriftligt, vad som nirmast
kan kallas uppférandekoder eller forhillningsregler. De innehdll dill synes sjilvklara
uppmaningar som att komma i tid, inte ga i fortid, anmila forhinder, sekretess mm.
Flera av forhéllningsreglerna gillde upptridande i gruppen och bemétande av fore-
lasare. Vad betriffar det senare var vi angelidgna om att foreldsarna skulle ges tillfille
att tala dll punke for atc direfter besvara frigor. De foreldsare som girna tog frigor
under presentationen fick sirskilt markera detta. Andra valde att tala till punkt innan
de tog frigor, vilket av flera deltagare upplevdes som frustrerande och av andra som
mycket bra.

Vad giller upptridandet tar reglerna fasta pd att inte dominera, att visa hinsyn,
lyssna och i méjligaste man undvika jag-fixerade berittelser om den egna institutio-
nen, egna anstillningen, etc. Syftet var att motivera deltagarna att omformulera sina
personliga erfarenheter till generella.

Forhéllningsreglerna var frimst ett sitt att sikra att samtliga deltagare ska f& mesta
mojliga utbyte av programmet.

I slututvirderingen vidras skiftande instillningar till forhallningsreglerna alltifran
att ndgon tyckte de hade fungerat vil till att man kint sig "upplixad”. Oavsett detta
var deltagarnas huvudintryck att samtalsklimatet och méoteskulturen varit 6ppen,
tilldtande, positiv och att man sjilv ftt komma till tals i den utstrickning man velat.
Med facit i hand kan vi konstatera att vi i detta AKKA-program varit bade tydliga
och toleranta. Vi har utgdtt ifrén att deltagarna ir vuxna och ansvarskinnande indi-
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vider, dirtill med hog vetenskaplig meritering. Forhallningsregler 4r att rekommen-
dera om en grupps dynamik ska fi struktur och genomsyras av genuskvalitet.

Ledarskapande som process

Den andra omréde vi ville utveckla i projektansékan var ledarskapande som process
och hur genusmedvetenheten kan anvindas i utévande av ledarskap. Vad menar vi
med “ledarskapande som process” och hur har vi gire tillviga?

Utgéngspunkten for att utveckla ett gott ledarskap ir medvetenhet om vad jag kan,
vad jag gor och varfor. Ledare 4r inte nigot man “fods” till utan ndgot man "gors”
till och sjilv "gor” sig till. "Gérandet” kan forstds pa tva sitt — som en omedveten
socialisering in i fastlagda ménster och forestillningar, i likhet med att man “gérs”
till kvinnor och min av samhilleliga strukcurer. Ulrika Haake gav i sin foreldsning
exempel pa en sddan omedveten, icke-6nskvird, socialisering till "kvinnligt” respek-
tive "manligt” i prefekternas identitetskonstituering, frin en icke-kénsdifferentierad
utgdngspunkt. Konstruktionen av manligt respektive kvinnligt ledarskap i akademin
och de skilda férvintningarna pd kvinnor och min bidrog éver tid att kvinnor och
min utvecklade kdnsmirkta ledarskap. Haake understryker att denna utveckling inte
har att géra med egenskaper eller intentioner — utan med genusstrukturer i den om-
givande arbetsmiljon. En sddan ledarskapande process leder inte till forindring utan
konserverar och maste dirfor brytas!

Det idr hir AKKA-programmet kommer in. AKKAs genusprofil och fokus pé att
ledarskap ir en kunskapsfraga och ndgot som kan liras genom kunskap om den orga-
nisation som skall ledas, om ledarskap och om den egna professionella kompetensen
har i AKKA IV ytterligare utvecklats och forstirkes med hjilp av den pedagogiska
design, som beskrivits ovan. Deltagarna har medverkat i en medveten process som
syftat till att "gora sig” till ledare.

Programmets 6vergripande mélsittning har utvecklats frin att utbilda genusmed-
vetna kvinnor till ledarpositioner vid universitetet, till att utbilda bdde genusmed-
vetna kvinnor och min. Ledare som kan forindra diskriminerande strukturer i savil
organisationen som i forskning och utbildning. I det foregiende AKKA-programmet
kom vi en bit pé vig, i detta senaste program har vi lyckats nistan fullt ut. Deltagarna
dr utbildade i att “6verskrida” konsstereotyper och andra genusménster i akademin
och i ledarskapande. Motstindet mot genusfrigor har gradvis omvandlats till ac-
ceptans och medvetenhet. Flertalet av deltagarna i AKKA IV siger sig vilja utova ett
genusmedvetet ledarskap, och vissa gor det redan.

Den ledarskapande processen och att gora sig till ledare 4r en process 6ver tid och
kriver bide teori och praktik, sivil som kunskap och reflektion. Ledarskapandet
uppstér i interaktionen mellan teori och praktik och den har inget egentligt slut.
”Firdig” som ledare blir man aldrig utan man genomgér en stindig utvecklingspro-
cess, som inte upphor med programmet. Den teori som AKKA férmedlar dr tanke-
redskap som syftar till att ge forstdelse for den egna (framtida) praktiken. Praktiske
utdvande av ledarskap kan programmet erbjuda genom de observationer deltagarna
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gor i samband med auskultationer i beslutande nimnder och organ. En annan form
av praktik dr arbetsseminarierna med problemlésningar och rollspel. Deltagarna i
AKKA IV har i storre utstrickning 4n tidigare fct konfrontera verkliga situationer
genom att programmet f5ljt Fronesis och PUPA frin forslag till beslut.

En dterkommande friga i uppfoljningarna efter varje méte ir: Vill veta mera om
hur man gor i ”praktiken” Denna friga tyder pd att man uppfattar ledarskap(ande)
som uppgift med ett fast innehall som kan liras med hjilp av manualer eller quick-
fix. Det ir pd denna punkt AKKA-programmet skiljer sig frin de andra ledarpro-
gram som ges av universitetet som fokuserar ekonomi och juridik. AKKA utbildar
inte chefer utan ledare; skillnaden mellan chefskap och ledarskap ligger i att ”chefer
dr minniskor som gor saker ritt och ledare mianniskor som gor ritt saker” (se vidare
i kommande “vitbok”).

Ledarskap(ande) ir en process som iger rum i sociala relationer, i relationer till
medarbetare, under vissa fastlagda forutsittningar och villkor, understrsk Anna
Wahl. Forutsittningarna vad giller akademiske och/eller vetenskapligt ledarskap
ligger i den akademiska organisationen och kulturen; villkoren varierar beroende
pa nivd och vem och vad som skall ledas. Det vetenskapliga ledarskapet, frimst
forskargruppsledare, skiljer sig till sin form frin det akademiska dir ledaren viljs.
Vetenskapligt ledarskap stiller emellertid delvis samma krav som det akademiska,
krav pa kunskap om organisationen, om ledarskap och om sig sjilv.

AKKA fokuserar det akademiska ledarskapet vars villkor 4r bestimda av kollegia-
litetsprincipen. Det akademiska ledarskapet tenderar att vara frindringsovilligt och
konserverande pa strukturer och det kollegiala ledarskapets stillning kommer att
stirkas i den nya arbetsordningen. I detta perspektiv blir AKKA-deltagarnas kunskap
en nyckel till utformandet av ett nytt ledarskap inom kollegialitetens ram. Vi kallar
det ett dverskridande ledarskap, ett transformativt ledarskap och ett proaktivt ledar-
skap.

Sammanfattning

Har vira metoder f6r att 6ka kunskapen om genus gett resultat?

Sammanfattningsvis introducerades genusperspektivet mycket starke redan i bor-
jan av programmet och foljdes upp och integrerades i alla sammanhang — pa ett eller
annat sitt. Denna strategi bide stiirkte genusfrigornas legitimitet och 6kade intresset
for att lira mer. Misstinksamhet och motstdnd har vints till nyfikenhet och intresse.
Sévil den utvecklade pedagogiska designen som fokus pa ledarskapande som process
har bidragit till denna kunskapsutveckling.

Slututvirderingen ir hirvidlag entydig. Den visar med all tydlighet att deltagarna
med ett par undantag anser sig ha fitt en god kunskap om genusfrigor och att de
dmnar tillimpa ett genusmedvetet ledarskap. Genusperspektivet har varit en 6gon-
oppnare. Férvintningarna pd programmet vad giller genus har blivit uppfyllda.

Sammantaget har den starkare genusintegreringen varit en framgangsrik strategi
for att 6ka kunskapen om genusperspektiv och dirmed minska motstindet. Det kan
noteras att i AKKA IV var det frimst ett fital kvinnor som provocerades av genus-
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fragor, till skillnad frain AKKA III dir det var midnnen som var de ifrigasittande.
Motstdndet mot genus ir, vilket forskning visar, inte bundet till (biologiskt) kén,
utan har med kunskap att géra. Sedan ir det inte givet att det ens ir tillrickligt med
kunskap, det maste ocksa hos individen finnas ett aktivt och positivt forhallningssitt
till denna kunskap for att den skall fi mening. Denna positiva instillning har funnits
hos AKKA-deltagarna.

En intressant iakttagelse dr att de deltagare som redan var genuskunniga bade
legitimerade genusperspektivet och dven fungerade som “grinsoverskridare” och
underlittade de 6vrigas acceptans. De bidrog konstruktive till att formedla genus-
perspektiv och dirmed till att en plattform fér motstdnd inte kunde byggas. Den
jimna kénsfordelningen menar vi ocksa bidrog till att samtalsklimatet blev och ocksa
uppfattades som mycket bra.
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Projektarbetena

Introduktion

AKKA-deltagarnas projektarbete l6per parallellt med programmet under hela aret.
Projektarbetet introduceras pa det inledande métet och projekten presenteras av
deltagarna pé det avslutande métet. AKKA IV pégick samtidigt med stora f6rind-
ringsarbeten inom Lunds universitet rérande organisation, styrning och ledarskap,
Fronesis, och ett nytt personalpolitiskt program for att skapa bittre férutsittningar
for de anstillda, PUPA. Fokus for projektarbetena var diirmed givet och engagerade
deltagarna till att medverka i férindringsarbetet. Projekten innehéller dirfér ocksd
konstruktiva 18sningar pa de problem som identifierats och resultaten skall sjilvklart
foras tillbaka till limplig nivé. Flera av projektarbetena fran tidigare AKKA-program
har pa s& sitt kommit att pdverka organisationen. Med rapporten gors projektarbe-
tena lite tillgingliga i savil pappersform som pa Lunds universitets hemsida.

Atta projekt har utarbetats inom AKKA IV pa olika teman — anstillningsord-
ningen vid Lunds universitet (3) samt anstillningsprocessen vid medicinska fakul-
teten i Oslo, implementering av jimstilldhetspolicy, konsskillnader i 16nesittning,
attraktiva arbetsmiljder samt forskningsledarskap i Linnéstoden.

I “Fronesis och jimstilldhetsintegrering” analyserar tvd deltagare frin samhillsve-
tenskapliga fakulteten anstillningsvillkor, tjanstetillsittningar och karridrvigar i ett
genusperspektiv. Har Fronesis lett till mojligheten att arbeta med och bidra till mer
“jamstillda” villkor f6r kvinnor och min i den akademiska karriiren? Forfattarna
har granskat beslutsunderlaget till Fronesis samt intervjuat representanter for lirar-
forslagsnimnden. Slutsatsen 4r: Fronesis har inte lett till nimnvirda forindringar i
anstillningsproceduren for att uppnd mer jimstillda villkor. Lirarforslagsnimnden
skjuter 6ver problemet till de sakkunniga; nimnden kinner sig bunden av de sak-
kunnigas rangordning och kan inte gora nigot. Universitetet har, menar forfattarna,
forsuttit en mojlighet till mer radikala férindringar for att underlitta forvintade
jaimstilldhetsstrivanden.

En av de tre medicinska projektgrupperna har granska nya foreskrifter gillande
anstillning av lirare vid Lunds universitet utifrén dess fortjinster och risker ur ett
jamstilldhets- och genusperspektiv, "En analys av processen f6r anstillning av lirare
vid Lunds universitet sett ur ett genusperspektiv’. Gruppen har intervjuat nyckel-
personer i den centrala ledningen samt pé fakultetsnivd om deras syn pi risker och
mojligheter med den nya arbetsordningen. Intervjuerna visar att de nya foreskrif-
terna uppfattas mycket olika, till exempel anser vissa att de ger utrymme for ett
utdkat inflytande for institutionerna och prefekten, medan andra anser motsatsen.

29



Forfattarna kan rikna upp en ling rad av sidana motstridiga synpunkter i synen pé
anstillningsordningen.

Projektet "Férindringsarbete ur ett ledarskapsperspektiv. Utmaningar och méj-
ligheter f6r genusarbete vid Ekonomihégskolan i Lund” har utarbetats av deltagare
frin Ekonomihégskolan, Forskningspolitiska institutet och Internationella miljin-
stitutet. Gruppen granskat EHL genusarbete mot bakgrund av universitetets kom-
petensforsorjningsplan. De har stillt frigan till ledare pé olika nivier varfor hog-
skolan fortfarande inte 4r jimstilld. I de intervjuer som har féretagits med ledare
har olika spinningsfilt eller temat utkristalliserats, med vars hjilp forfattarna tolkar
utmaningar och méjligheter. Ett sddant tema ir lokalt — centralt och visar olika upp-
fattningar om vem som ska ta initiativet for genusarbetet. I friga om genusfrgor i
Fronesis svarar man lokalt att man: ”... inte fatt nigra propder frin ledningen att tinka
genus 1 forhillande till Fronesis. Det iir ju ingenting som lyfts fran centralt hall — om det
dr for att de inte har tinkt pa det eller inte ser majligheterna i detta. Det iir klart att dir
kanske finns ett handlingsutrymme men det iir kanske inget man vill skriva in i den typen
av dokument for det skulle di ocksd vara att erkinna att man behiver gora nigonting.
Och det stir kanske inte hogst pd agendan... jag vet inte.”

De bida deltagarna frin Oslo universitet har granskat ”sin” medicinska fakulteten,
”Stillingsprocess ved det medisinske fakultet — teori och praksis?” De har undersoke
huruvida anstillningsprocessen ir transparent och jimstilld same vilka langsiktiga
rekryteringsplaner som finns vid en av fakultetens institutioner. Den medicinska
fakulteten str infor ett omfattande generationsskifte dd nirmare 1/3 av den veten-
skapliga personalen kommer att g i pension inom en tiodrsperiod. Hir finns siledes,
menar forfattarna, ett gyllene tillfille att fi en bittre konsbalans genom ett aktivt
jaimstillhetsarbete i rekryteringen och med utvecklingsmajligheter for de anstillda.
Gruppen finner dock att det finns ett stort glapp mellan vad som ir 6nskvirt pa cen-
tral nivd och vad som sker i praktiken pd den undersokta institutionen. P3 institu-
tionsniva ir det frimst behovet av undervisning som ligger till grund f6r rekrytering,
inte jimstilldhet eller mingfald.

Gruppen frin den naturvetenskapliga fakulteten har studerat vad som sker med
policies nir de skickas ner i organisationen, "Frin vilja till handling. Hur fungerar
kommunikationen av Lunds universitets policy for jimstilldhet, likabehandling och
méngfald ner i organisationen?” Férfattarna har intervjuat representanter pé led-
nings-, dekan- och prefektniv i syfte att ta reda pi om det finns systematiska skill-
nader i hur policyn for jimstilldhet, likabehandling och méingfald tas emot pa olika
nivier. Vad hinder med intentionen bakom policyn ute i verksamheten? Rapporten
visar att attityden till policyn 4r positiv men att perspektiv, intentioner och forstaelse
forindras mellan nivderna — ibland blir de till och med motsigelsefulla. Férfattarna
foresldr bl.a. en kontinuerlig basutbildning f6r att 6ka den professionella forstdelsen
for frigorna och att den expertis som finns pd Centrum f6r genusvetenskap skall
utnyttjas.

En tredje grupp frén medicinsk fakultet har analyserat l6neskillnader,
"Konsskillnader i ldnesittning av hogre tjanster vid ett jimstille universitet”.
Underlaget har varit universitetets 16nestatistik samt intervjuer med fakultetsled-



ningen. Medicinska fakulteten har sedan 2007 ett lonepolitiskt dokument att f6lja,
men detta har inte hjilpt till att utplina strukturella [6neskillnader. Man har kunnat
konstatera 2 % lneskillnad till minnens férdel, dven inom det absoluta toppskiktet.
Gruppens resultat 6verensstimmer med de som presenteras av SOU 2011, som vi-
sar att kvinnor i genomsnitt tjanar 1-3% ligre 4n min. Kvinnors léneskning bland
universitets- och hogskolelirare avstannar mellan 55-59 ar medan min forbittrar sin
16n fram till pensioneringen. For kvinnor finns ett tydligt "glastak” vad giller 16ne-
sittning och detta ir relaterat till 8lder. Detta giller dven den medicinska fakulteten
vid Lunds universitet.

"LTH — en attraktiv arbetsplats for bide kvinnor och min(?)” frégar LTH-
gruppen. De har skickat ut en enkit till samtliga anstillda pd LTH med frigor om
arbetsmiljo — kreativa forsknings- och lirandemiljoer — om genusfrigor — balans
mellan arbetsliv- och privatliv. Den centrala friga man ville ha belyst var vad som
kinnetecknar en attraktiv arbetsplats, samt vad LTH kan géra for att oka sin att-
raktionskraft, framf6r allt pd kvinnor. Enkitsvaren visade att det inte fanns nigra
konsrelaterade skillnader i hur man upplever sin arbetsplats, diremot signifikanta
skillnader beroende pé anstillningsform. Gruppen reflekterar efterklokt huruvida
frigorna i den enkiit som anvindes kunde ha formulerats annorlunda for att finga
in eventuella konsskillnader. Oavsett, kan enkitens resultat ligga till grund for LTHs
forindringsarbete rorande arbetsmiljon, dé den gett flera intressanta delresultat.

En tvirfakultir grupp bestdende av deltagare frin Humanistisk fakultet,
Socialhdgskolan samt Forskningspolitiska institutet har undersékt forutsittningarna
for forskargruppshandledare i tvd av de s.k. Linnéstdden, "Mangdisciplinira fors-
kargrupper — forutsittningar, ledning och genusménster”. Gruppen underssker vad
betoningen pa tvirvetenskap och starka forskningsmiljoer innebir for forskningsle-
daren. Man har identifierat tv& olika forhdllningssitt — icke-ledaren och foretagsle-
daren. Den forra stdr i skarp kontrast till en trend mot att identifiera starka forsk-
ningsledare. Behovet av administrativ kompetens f6r att driva ett Linnéstod som ett
forskningsprojekt 4r uppenbart, men frigan ir om detta 4r forskarnas drivkrafter,
kompetens eller ambitioner. Ingen av de intervjuade forskningsledarna hade genom-
gatt en ledarskapsutbildning. Finansieringsstod till “starka forskningsmiljoer” har
inneburit en tydligare ansvarsforskjutning frin projektansvariga forskaren till univer-
sitetet. Likasd har forskningsfinansiirer omtolkat sin roll i relation till universitetet
och till forskare och man styr nu mera aktivt férutsittningarna for program, till
exempel forskargruppens kénssammansittning. I Fronesis finns inget plats fér dessa
nya forskningsstrukturer och anstillningarna regleras inte i anstillningsordningen.
Tva parallella strukturer ir pd vig att vixa fram inom universitetet.

Sammanfatningsvis identifierar AKKA IV-projekten flera allvarliga problem vad
giller genus- och jimstilldhet vid Lunds universitet. Fronesis och PUPA har inte
jamstilldhetsintegrerats, trots att en konsekvensanalys, som genomforts av Centrum
for genusvetenskap pd uppdrag av samhillsvetenskapliga fakulteten, visar pa risker
for ytterligare diskriminering av kvinnor. Nigon menar att formen, strukturen, i
sig dr "konlds”. Det dr en senare friga att ge den ett innehdll av frigor om genus.
Ansvaret for implementeringen av policies skjuts nerdt i organisationen, medan dir
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nere” vill man ha signaler “uppifran”. Lirarférslagsnimnder hinvisar till sakkunni-
ga. I sista hand hinvisas till “samhillet” och befintliga strukturer utanfér akademin.
En utbredd "nigonannanism” rider.

Vad som ocksa ir besvirande ir hur olika arbetsordningen, anstillningsordningen
och policyn for jimstilldhet, likabehandling och méngfald tolkas och forstds av de
som skall arbeta med den. Dir nagon ser méjligheter, ser andra risker, dir nigon ser
en stark styrning ser nigon annan det som en méjlighet till innovation och férnyelse.
Det finns en skillnad mellan ett aktive och inaktivt jimstilldhetsarbete.
Jamstilldhetsarbete kan arbetas med pa ett aktivt och strukturerat sitt, och genom
ett jimstilldhetsbokslut, dir resultat uppvisas. Vad rapporterna visar ir att jamstilld-
hetsarbetet vid Lunds universitet 4r mer inaktivt, man kinner till foreskrifter och
forordningar men gor inte mycket for att omsitta dessa till praktik.

”Aven vi i ledningen har ett genustink i vart arbete” siger rektor Per Eriksson i
Sydsvenska Dagbladet den 18/12 2011. Vii AKKA IVs styrgrupp tar detta pd storsta
allvar och vill dirmed uppmana vir rektor att ta initativet ll att ett nyce AKKA-
program startar under 2012.
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Kristina Jonsson och Annica Kronsell'

Fronesis: anstillningsordning och
jimstilldhetsintegrering

Introduktion

Just nu sker det forindringar i hogskolans normer, styrning, organisation och
relation till statsmakten. Strukturférindringar kan betyda majligheter, men
ocksd nya begrinsningar for jimstilldhetsstrivandena (Dahlerup 2010: 106).

Foér nirvarande pagir ett forindringsarbete pd Lunds Universitet i anslutning till
genomforandet av autonomipropositionen En akademi i tiden (Prop. 2009/10: 149)
som i generella ordalag innebir statlig avreglering och stérre frihet for de enskilda
universiteten att forma sin verksamhet. Som ett led i detta forindringsarbete har
Lunds Universitet initierat projektet Fronesis- Autonomins former; styrning, organi-
sation och framtid som har tdll uppgift att analysera och sitta igdng reformarbete
inom ett antal centrala omraden dir “vildigt lite dr givet i lag, men dir desto mer
ar mojligt” (Dnr LS 2010/625). Vart intresse for Fronesis och jimstilldhetsintegre-
ring vicktes av att vi i ett samtal med projektledaren, tillika prodekan, for en ny
anstillningsordning inom Fronesis (20110208) fick veta att ndgra explicita forsok till
jaimstilldhetsintegrering inte hade gjorts. Samtidigt noterade vi att i den Reviderade
kompetensforsiriningsplanen for Lunds universiter 2010-2020 lyfts farhigan fram att
om ritten till befordran tas bort kan kvinnors karriarmajligheter paverkas negativt.
Detta forklarades med att den 6kning av kvinnliga professorer pd Lunds Universitet
som vi sett pd senare ar frimst beror pd att de har sokt befordran. Det fanns med
andra ord anledning till oro f6r att jimstilldhetsaspekter inte beakrats i tillricklig ut-
strickning. Denna oro spiddes pa genom bristen pa forskning som studerar struktu-
rella forindringsprojekt ur ett genus- och jimstilldhetsperspektiv (Dahlerup 2010).
Vi bestimde oss dérfor for att undersoka hur jimstilldhetsintegrering har hanterats
i det pagdende forindringsarbetet inom Lunds Universitet.

Som vért empiriska fokus har vi valt att inrikta oss sirskilt pd ett av sex del-
projekt inom Fronesis — det delprojekt som tagit fram en ny anstillningsordning.
Avregleringen av liraranstillningar berér vilka lirarkategorier som ska finnas, hur
processer for anstillning och sakkunnigprovning ska se ut, samt hur karridrvigar och
befordringsvigar ska se ut (Dnr LS 2010/625). Vad vi specifikt vill fi svar pi 4r om
och hur arbetet inom Fronesis har lett till mer ”jimstillda” villkor fér kvinnor och
min i den akademiska karridren. Vi kommer foljaktligen att diskutera anstillnings-

1 Statsvetenskapliga institutionen
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villkor, tjanstetillsittning och karridrvigar ur ett genusperspektiv med utgingspunkt
i tidigare forskning om genus och jimstilldhet inom akademin med sirskilt fokus pd
jimstilldhetsintegrering. Eftersom vi vill blicka framdt i var analys ser vi ett relaterat
forindringsprojekt om personlig utveckling och professionella villkor (PUPA) som
sarskilt intressant. Malet med PUPA ir “att skapa forutsittningar for ett kontinu-
erligt, strategiskt personalpolitiskt arbete vid Lunds universitet” bland annat med
avsikten att ta fram en plan f6r kompetensutveckling som skall beakta jimstilldhet
och likabehandling (PUPA 2010). Vir analys kan forhoppningsvis bidra till denna
framtida plan genom att ge konkreta forslag till hur det pigdende reformarbetet pd
Lunds Universitet skulle kunna jimstilldhetsintegreras.

Jamstilldhetsintegrering som strategi och metod

Vi har arbetat med kritisk analys utifrdn ett jamstilldhetsintegreringsperspektiv pa
ett material som vi samlat in for att “synliggora eventuella skillnader i villkor mellan
kvinnor och min som arbetar i verksamheten” (Franzén m. fl. 2009: 88). Materialet
bestar av intervjuer som genomférdes under viren 2011 med dekan och prodekan
pa samhillsvetenskapliga fakulteten samt prefeke pd Statsvetenskapliga institutio-
nen, och i oktober 2011 i kontakt med sex av ledaméterna i samhillsvetenskap-
liga fakultetens lirarforslagsnimnd. Vi deltog dven i ett antal moten (workshop om
ny strategisk plan 20110614; méte om Fronesis pé statsvetenskapliga institutionen
20110525; mdte om Fronesis: arbetsordningen 20110930; samt frvaltningssemina-
rium om Lunds universitets nya policy for jimstilldhet, likabehandling och méng-
fald 20110928). Dessutom har vi granskat material som ror Fronesis, sisom remisser
och strategiska dokument som handlar om personalpolitik, kompetensutveckling,
karridrvigar och jimstilldhetspolitik. Vér analys tar sin utgdngspunke i arbeten om
jamstilldhetsintegrering, eller “gender mainstreaming” (t ex Carbin och Olsson
2010; Haake 2007), och i analysen anvinder vi bland annat rapporter som skri-
vits inom ramen for Delegationen for jimstilldhet i higskolan (t ex Dahlerup 2010;
Heikkild och Weinerstal 2009; Husu 2010; Lindgren m.fl. 2010; SOU 2011:1).
Jamstilldhetsintegrering dr den strategi som i huvudsak anvinds i Sverige for att
uppnd de politiska malen for jimstillhet. Det innebir att alla politiska beslut skall
ha ett jimstilldhetsperspektiv. Regeringen arbetar med detta i ngra olika avseen-
den: inom regeringskansliet, genom st6d till kommuner och landsting och stéd till
myndigheternas arbete med jimstilldhetsintegrering. Som ett led i stodet till olika
myndigheter gav regeringen 2008 ett speciellt uppdrag till det Nationella sekretaria-
tet for genusforskning vid Goteborgs universitet att utveckla metoder, informera och
mojliggora erfarenhetsutbyte. S4 hir skriver regeringen om jimstilldhetsintegrering:

Eftersom jimstilldhet mellan kvinnor och min skapas dir ordinarie beslut
fattas, resurser fordelas och normer skapas méste jimstilldhetsperspektivet
finnas med i det dagliga arbetet. Strategin har vuxit fram fér att motverka
tendensen till att jimstilldhetsfrigorna hamnar i skymundan eller sidoordnas
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andra politiska frigor och verksamheter. (http://www.regeringen.se/sb/d/3267,
20110920)

Som ett stdd i arbetet utvecklades en metod for jimstilldhetsintegrering genom en
utredning som resulterade i JamStids Praktika (SOU 2007:15 del 2). Vi har him-
tat inspiration i denna metodbok for jimstilldhetsintegrering i utformandet av var
analysram. Trappan ir bara en av minga metoder som utvecklats f6r indamélet. P4
websidan http://www.jamstall.nu, som utvecklats av Jimi som ett stéd i jaimstilld-
hetsintegreringsprocessen, finns 27 metoder att tillgd. Trappan ir ett av dem och
illustreras pé foljande sitt:

Trappan ir tinke att ge en bild av de steg som behover tas for att arbeta med jim-
stilldhetsintegrering i verksamheten. Modellen innehaller dtta trappsteg, men vi har
i vér analys valt att fokusera pa de sex forsta stegen eftersom vi inte kommer att ge-
nomféra jimstilldhetsintegrering i praktiken och de 6vriga tvd trappstegen handlar
om genomfdérandet och uppf6ljning.

Det forsta trappsteget handlar om huruvida det finns en grundliggande forsta-
else for vad jimstilldhetsarbete innebir inom organisationen samt om det finns
kinnedom om den svenska jimstilldhetspolitiken och vilken betydelse den har for
verksamheten, i vart fall verksamheten pa Lunds Universitet. Det har funnits jim-
stilldhetsplaner vid Lunds Universitet sedan en lingre tid tillbaka och jimstilldhet
ingar som en grundliggande virdering i Lunds Universitets strategiska plan 2007-
2011. Det stdr uttryckligen att verksamheten ska bygga pé jimstillhet mellan kénen
och att universitetet ska arbeta aktivt for ett jimstillt ledarskap med fler kvinnor i
framtridande positioner. Satsningen pd AKKA kan ses som ett exempel pé att Lunds
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universitet 4r vil insatt i de mal for jimstilldhet som finns i lagstiftningen och att
ledningen har intentioner att félja upp dessa mal. Det 4r dérfor intressant att notera
att i den senaste policyn for jimstilldhet, likabehandling och mangfald (Dnr PE
2011/177) gors ingen koppling till svensk jimstilldhetspolitik eller till de krav som
stills pd myndigheter i detta avseende. Beror detta pd att frigorna har blivit sjilvklara
och kunskapen om jimstilldhetspolitiken fitt stor spridning inom Lunds universi-
tet? Vi fir anta att sd ir fallet. Dirfor kommer vi inte att fokusera pé steg ett utan de
foljande stegen som ett led i att bidra med ett konkret forslag pé ett jamstilldhets-
integreringsforindringsarbete. Hir ansluter vi oss till Ulrika Haake (2007: 38) som
konstaterar att det inte ricker med att akademin tar jimstilldhetsfragor pa allvar
och stottar kvinnor som grupp. ”(O)rganisatoriska system och strukturer (I6nesitt-
ning, rekryteringsforfaranden, bedomningar av meriter vid avancemang, arbetstider,
beslutsvigar osv.) behover ses dver for att inte innehdlla aspekter som missgynnar
minniskor utifrén kén.” Det ir just sddana strukturer och processer vi avser granska.

Det andra steget i Zrappan handlar om att undersdka hur forutsittningarna
for, nyttan av och viljan att fora in ett jaimstilldhetsperspektiv i verksamheten ser
ut. Detta innefattar dven hur kvinnor respektive min blir bemétta och bedémda
i verksamheten (SOU 2007:15/18-24). En forsta reflektion tar sin utgingspunkt
i den diskussion vi hade med projektledaren viren 2011 d& vi stillde frigan om
en jimstilldhetsanalys gjorts pd anstillningsordningen. Méjligen pd grund av att vi
vickte frigan sd gjordes under viren en konsekvensanalys. Analysen hade fokus pa
anstillningsordningens méjliga konsekvenser p& genus och mangfald och utfordes av
Kerstin Sandell vid Centrum for genusvetenskap. Konsekvensanalysen 4r baserad pd
senaste forskningsron och pekar bland annat pa f6ljande problem som relevanta att
beakta: homosocialitetens betydelse (dvs. att vi dras till dem som liknar oss sjilva),
att virdering av meriter inte ir en neutral process och att anstillningsordningen uti-
frin detta behover sikerstilla att befordringsméjligheterna finns kvar, att processerna
4r transparenta och dppna och att bdda kénen finns representerade (Sandell 2011).
Vi aterkommer till dessa aspekter i analysen nedan.

Det tredje trappsteget i jimstilldhetsintegreringsverktyget handlar om att planera
och organisera och innehéller en arbetsmodell som ir limplig att anvinda nir led-
ningen for en myndighet ska ta sig an uppgiften att organisera arbetet for jamstilld-
hetsintegrering. Modellen tar fasta pd framgangsfaktorer och ger en indikation pa vad
som krivs for att organisera arbetet med jimstilldhetsintegrering (SOU 2007:15/26-
31). Steg tre av Trappan pekar ut fyra framgingsfaktorer: mal och styrning, utbild-
ning, systematiskt arbetssitt, stod och samordning. Dessa fyra faktorer hivdas vara
utslagsgivande om jimstilldhetsintegreringen skall lyckas (jfr Annika Olsson 2010
som drar likande slutsatser i sin empiriska studie om jamstilldhet i hogskolan). Det
dr bland annat dessa framgéngsfaktorer som ligger till grund for vér analys om hur
jamstilldhetsarbetet skulle kunna fungera. Trappsteg fyra och fem handlar om inven-
tering av verksamheten och samt genusanalys av densamma. Dessa omraden berér vi
frimst genom vdra intervjuer. Steg sex handlar om att formulera mél, indikatorer och
dtgirder. Hir forsoker vi knyta ihop resultatet av var analys genom att forsla nigra
konkreta forslag pé jimstilldhetsintegrering inom Lunds Universitet.
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I fljande analys kommer vi att anvinda oss av Trappans olika steg for att ga in
mer pa djupet vad giller mojligheter for jimstilldhetsintegrering inom ramen for
Fronesis och 1 forlingningen dven PUPA. I forsta hand viljer vi att fokusera pa tre
aspekter som berdr méjligheter f6r en akademisk karridr nimligen anstillningsvill-
kor, tjinstetillsittning och karridrvigar. Eftersom anstillningsvillkor i vart fall frimst
handlar om vilka lirarkategorier som ska finnas och dirfor ir titt forknippat med
tjanstetillsittning, har vi valt att diskutera dessa tva aspekter under samma rubrik
medan karridrvigar behandlas separat. Inom ramen f6r detta gor vi ocksé en begrin-
sad kartliggning och analys av arbetet i tjinsteforslagsnimnden pd samhillsveten-
skapliga fakulteten.

Tjinstetillsdttning: forutsittningar och processer

Med anstillningsvillkor menas oftast de regler och praktiker som omger en anstill-
ning, till exempel l6nesittning, arbetstider, méjlighet for olika typer av ledighet,
uppsigningsvillkor och hur mycket undervisning respektive forskning tjinsten ska
innehalla (jfr Franzén m.fl. 2009). I fallet Fronesis handlar anstillningsvillkor frimst
om vilka lirarkategorier som ska finnas, vilket endast indirekt berér sjilva anstill-
ningsvillkoren och som dirfér inte kommer att beréras i detalj hir — dven om de 4r
relevanta ur ett genusperspektiv. Tjinstetillsittning ddremot 4r en viktig del av re-
formarbetet. Med tjinstetillsittning menar vi hela processen frdn tjinstens utlysning,
urval av sakkunniga, 6vervigande och beslut i lirarforslagsnimnden vilket leder fram
till gjanstetillsittningen och vem som i slutindan far anstillningen. Utgangspunkten
i den nya anstillningsordningen ir att alla anstillningar som avser utbildning och
forskning ska vara liraranstillningar. Gillande lirarkategorier 4r professor, gistpro-
fessor, adjungerad professor, universitetslektor, postdoktor samt universitetsadjunke
(Dnr LS 2010/771). Fronesis-arbetet dppnade upp for en mojlighet att reformera
savil lirarkategorier som tjinstetillsittningsprocessen mot vilka det riktats en del
kritik, exempelvis att sakkunnigf6rfarandet 4r en alltfér langsam och omstindlig
process for att tillgodose de rekryteringsbehov som universitetet idag har.

Anstillningsforeskrifterna, lirarforslagsnimnden och konsperspektivet i

praktiken

Om vi fokuserar pd tjinstetillsittning och befordringsprocessen ur ett kénsperspek-
tiv kan flera saker vara intressanta. I foreskrifter rérande anstillning av lirare (Dnr
LS 2010/771: 3) som beslutades den 18 juni 2011 kan man lisa féljande angdende
forutsittningarna for anstillning som ldrare:

Lunds universitet ska vid rekrytering verka f6r att uppnd jaimn kénsfordelning
dels inom lirarkategorier dels med hinsyn till det sammanhang inom vilket
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personen ska verka. Infor varje anstillning ska jimstilldhetsmél formuleras av-
seende konsfordelning inom var och en av lirarkategorierna.

Om man beaktar de 14 tjinster som fanns utlysta pd samhillsvetenskapliga fakulte-
ten 20111020 (htep://www.lu.se/0.0.1.s?1d=22247 &lediga=visadckatID=2) fanns det
inget i utlysningstexterna som indikerade att jimstilldhetsmal formulerats i f6rhél-
lande till den specifika tjansten. I den mén det refereras till jimstilldhet uttrycks det
generellt: "Lunds universitet efterstrivar en jimn kénsfordelning”. Weinestal och
Salminen-Karlsson (2006: 30) som har studerat jimstilldhetsaspekter pa rekrytering
till Uppsala universitet pekar pa skillnaden mellan aktivt och inaktivt jimstilldhets-
arbete. Kungorelserna av tjinster ger inte intrycket att institutionerna ir aktivt en-
gagerat i att soka personer av underrepresenterat kon. De flesta som lidser meningen
i utlysningstexten vet att det ir en standardformulering som alla ir skyldig att ta
hinsyn till. Det dr dirfor synnerligen intressant att underséka huruvida det bedrivs
ett mer aktivt jimstilldhetsarbete i anstillningsprocessen om 4n utlysningstexten 4r
standardiserad.

Vi valde att kontakta ledaméterna i samhillsvetenskapliga fakultetens lirarfor-
slagsnimnd for att friga dem hur de gér tillviiga nir de beaktar kdnsperspektivet i
anstillningsirenden. Svaren som kom frin sex av ledaméterna var tydliga i sd matto
att det inte fanns ett sitt, eller en gemensam princip f6r hur kénsperspektivet beak-
tas. Snarare kom flera olika perspektiv till uttryck. Det tyder pa att det inte funnits
nigon principdiskussion om hur en kons- och mangfaldsdiskussion kan integreras i
nimndens arbete vilket dven bekriftades av nimndens ordférande.

Hur ledaméterna gor nir de tar hinsyn till kon i anstillningsidrenden varierar
sdledes frin individ till individ vilket exemplifieras med variationen i svaren: “jag kan
inte minnas att vi gjort det i ndgot drende”, "vi har inte gitt si lingt att vi limnat
foretride pa grund av kén”, ”det handlar snarare om att se till att ingen diskrimi-
neras” till det mer luddiga ”jag beaktar kon vid varje drende nir det ir akeuell”, att
det "finns en stor medvetenhet infor detta perspektiv’ och det lite tydligare: att det
handlar om ”en kritisk granskning av sakkunnigas bedomning samt en reflektion
over institutionens konsstruktur”. Man kan friga sig om de vildigt olika svaren som
kom frin samma nimnd siger nigot om svérigheten och méjligheten att ta in ett
konsperspektiv i anstillningsirenden. Ar det brist pa kunskap, vilja eller oférmaga
att se relevansen av ett konsperspektiv? Det framgir trots allt relative tydlige att kon
beaktas pd flera sitt i relation till anstillningsprocessen. Namnden strivar efter att
ha en jimstilld grupp ledaméter, som efterstrivar att de sakkunniga som utses skall
ha olika kén, och nimnden funderar 6ver hur det stér till med jimstilldheten pa de
olika institutionerna inom fakulteten. Men man kanske inte gor detta pa ett syste-
matiske, informerat och engagerat sitt.

Vad som ocksd framkommer tydligt ur materialet ir att lirarforslagsnimnden
upplever sig vara bunden av de sakkunnigas utlitande och rankning. Det uttrycks
pa foljande sitt: "vi tar stor hinsyn till de sakkunnigas bedomningar”, "det ir sillan
vi gdr emot eniga sakkunniga men om vi gir emot rekommendationerna som de har
gjort dr det ofta baserat p& undervisningserfarenhet eller bedémning av amnets rele-
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vans for tjinsten. Kon ir ¢j av denna dignitet.”. Hir uttrycker 4ven nagra ledaméoter
en viss frustration och en antydan till att misstinkliggéra de sakkunniga for att de
konsdiskriminerar och siger: "vi dr bundna av sakkunnigutlitanden och de ligger
upp det sd att inga kvinnor kommer upp i rangordningen”. “Fér egen del ir jag syn-
nerligen medveten om att kdnsfirgade glasdgon inte ir ovanliga [bland sakkunniga]
och inte enbart hor till det férgangna tyvirr’. En annan ledamot tycks inte kiinna
sig lika begrinsad av detta utan siger sig gora kritiska granskningar av sakkunnigas
utldtande genom att soka efter formuleringar dir kontroversiella” min uppfattas
som ett bidrag till den offentliga debatten medan “kontroversiella” kvinnor uppfattas
som jobbiga, eller nir mins dverfokusering pa en enda friga definieras som stringent
medan kvinnors som begrinsande. Med tanke pé de tvd ledaméternas formuleringar
kvarstar en friga om vilken betydelse en sidan granskning har om det 4nd4 4r s3 att
tjansteforslagsnimnden sillan gir emot de sakkunnigas bedomningar och aldrig har
gjort det pd grund av kon.

Enligt Drude Dahlerup (2010: 82) finns det enbart ett fital studier som under-
sokt sakkunnigutlitande utifrin en tanke om att kvinnor och mins meriter kanske
bedéms annorlunda, sdsom det ocksd tycks finnas misstankar om i lirarforslags-
nimnden. Misstankarna kan bekriftas av Gudrun Olssons studie Kvinna i Akademia
— giist vid mannens bord frin 1999. Sakkunnigutlitandena som hon analyserade gav
uttryck for en konsbias. Kvinnliga sskande beddmdes konsekvent som mindre kom-
petenta. Detta ir givetvis allvarligt for kvinnors méjligheter att fi en liraranstillning
i konkurrens.

Enligt de ledaméter vi var i kontakt med finns alltsd problemet med kénsdiskri-
minering frimst i de sakkunnigas bedémningar i rangordningen av olika kandida-
ter for tjinsten. Dirfor ér lirarforslagsnimnden sirskilt uppmirksam nir det giller
bedémningar av progression i forskningen. Progression mits genom att se pa antal
publikationer éver tid och di blir friga huruvida de sakkunniga beaktat detta. ”Vi
for resonemang om progressionen, di tittar vi pd hur de sakkunniga resonerat; har
de exempelvis tagit hinsyn till férildraledighet?”. En annan ledamot hivdar ocksi
vikten av detta och siger att i tveksamma fall ha kontrollerat hur sakkunniga har
forhéllit sig till sokande av bdda kénen och har gjort det genom att jimféra ansok-
ningshandlingar och utlétanden.

Eftersom det intryck vi fick genom vara samtal och korrespondens med ledaméter
i tjinsteforslagsnimnden var att de sakkunniga sdgs som huvudproblemet stillde vi
oss frigan hur, var och vem utformar instruktionerna till de sakkunniga? Kan det
vara hir det brister? I ett uppfoljningssamtal med prefekten (20111027) fick vi veta
att de befintliga instruktioner som de sakkunniga fir ir bristfilliga nir det giller
genus och mingfald och helt féréldrade med tanke pa den 6kande internationalise-
ringen. Det bor tilliggas att prefekten endast kan foresla sakkunnig medan resten av
forfarandet skots av kansliet pa fakultetsniva. I foreskrifterna om anstillning av lirare
star det foljande i § 14 om sakkunnigbedémning:

Sakkunnig(a) ska alltid bedoma de sokandes pedagogiska och vetenskapliga/

konstnirliga skicklighet utifrdn kravprofilen och anstillningsordningens fore-
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skrifter, men kan Z4ven ges i uppdrag att bedéma andra i kravprofilen angivna
krav eller bedomningsgrunder.

Enligt vér tolkning finns mojlighet att vara tydligare i kravprofilen nir det giller
kons- och méngfaldsaspekter. Det torde dirfor vara mojligt ate stilla kravet att sak-
kunniga exempelvis tar hinsyn till tid for forildraledighet nir de bedomer progres-
sion.

Hur har da det slutliga beslutet om Foreskrifter rorande anstillning av lirare (Dnr
LS 2010/771) som togs den 18 juni 2011 péaverkats av konsekvensanalysen som
gjordes av Kerstin Sandell vid institutionen fér genusvetenskap? Vid en genomlis-
ning framgick det att konsekvensanalysen inte paverkat innehillet. I den nya anstill-
ningsordningen féreslds att sakkunniga inte ska rangordna de sékande och att man
ska tillsdtta en rekryteringskommitté, ndgot som enligt Sandell (2011) i sin konse-
kvensanalys kan leda till minskad transparens och tydlighet eftersom detta i sin tur
bland annat kan leda till att lirarfrslagsnimnden inte behover argumentera tydligt
for sina val och for att en rekryteringskommitté kan ha varierande sammansittning
fran fall till fall. Att inga dndringar skett bekriftades av projektledaren (20111024)
som sa att han diskuterat konsekvensanalysens innehdll med uppdragsgivaren och att
de tillsammans dragit slutsatsen att inga dndringar behévde goras. De var inte 6ver-
tygade om farhigorna som uttrycktes i konsekvensanalysen. Detta gillde speciellt
risken f6r minskad transparens i anstillningsprocessen, en farhiga som uppfattades
som overdriven. I sjilva verket tror projektledaren att processen i realiteten kommer
att bli lik den vi har idag, dven om det finns méjligheter att indra pa den. Hir ser vi,
i enlighet med trappans andra steg att det funnits ett intresse att fora in ett jimstilld-
hetsperspektiv genom att ta in en grundlig konsekvensanalys. Dock tycks de forslag
som togs upp i analysen avfirdas ganska snabbt som mindre relevanta.

Hur kan man gora for att jaimstilldhetsintegrera tjinstetillsittningen?

Kerstin Sandell (2011: 2) understryker i sin konsekvensanalys att ”ju 6ppnare och
mer tydligt i vad som giller en rekryterings- och anstillningsprocess ir, desto mindre
diskriminerande ar den och desto littare dr det att pavisa diskriminering nir detta
ind& sker”. Hon framhaller dven att den nuvarande praktiken "med sakkunnigbe-
domning och rekryteringsgrupp ér det mest transparenta och rittssikra sittet for att
anstilla” (ibid) — underforstdtt att det bér finnas ordentliga motiveringar for tjanste-
tillsdteningen. Andra studier visar dessutom att “objektiva” kriterier gynnar kvinnor,
till exempel antal publikationer, "citation”, “impact factor” (Sandstrom m.fl. 2010:
25). Enligt Sandstrom m.fl. (2010: 15) rider ingen “mitbar skillnad mellan min och
kvinnors citeringsproduktivitet”, men nir bedémning sker utifrin kriterier som ir
mer dppna f6r resonerande och ger utrymme for tolkning och nir denna metod fér
mer utrymme d& forsimras ocksd kvinnors chanser att konkurrera. Sandstrom m.fl.
(2010:102) drar slutsatsen fran studien av excellenssatsningarna att anvindandet av
ett sirskilt sprakbruk, sdsom styrka, kraft och toppstyrning, helt enkelt har sttt bort
kvinnor och fitt dem att avstd frin att soka med foljden att anslagen gire till min.
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Var slutsats ir att det dr otroligt viktigt att definiera och tydliggora kriterier men
ocksa att det behovs noggranna évervigande och reflektion nir bedomningskraven
bestims.

En 18sning som vi anfért ovan ir att skapa tydliga krav i instruktionerna till sak-
kunniga. I Foreskrifter rirande anstiillning av lirare om kravprofil (Dnr LS 2010/771:
3) ges mojlighet till detta och formuleras pé féljande site i 9 § att: "Efter att behov av
att anstilla har konstaterats ska dekan fatta beslut om kravprofil. Beslut om kravpro-
fil far delegeras till lirarforslagsnimndens ordférande. Finns beslut om rekryterings-
kommitté kan dven denna vara delaktig i upprittande av kravprofil.” Fér att und-
vika att riskera konsdiskriminerande sakkunnigutlitanden avseende progression och
rankning kan det tydliggoras i kravprofilen att exempelvis tid for forildraledighet
skall riknas bort. Det vore pd sin plats att i kravprofilen be den sakkunnig uttryck-
ligen forklara pé vilket sitt denne beaktat kén (och mangfald) och uppmirksammat
betydelsen av detta — sirskilt i férhillande till de jimstilldhetsmél som formulerats i
kravlistan utifrén lirarkategorin och institutionens konsstrukeur.

Weinestdl och Salminen-Karlsson (2006: 30-31) foresldr att for att uppnd jim-
stilldhet i rekryteringsprocessen behovs ett engagemang och en kunskap genom hela
den komplexa processen. Det krivs en vilja att genomféra detta inte bara en lip-
parnas bekinnelse eller en standardformulering. De féresldr att om man pd allvar
vill indra p& kénsbalansen pa institutioner och avdelningar dir ett kén 4r under-
representerat miste man dven se dver befattningarna och de forvintningar som de
forknippas med, och pa allvar analyserar vilken typ av skicklighet tjinsten kriver
istillet for att enbart lita till tidigare praxis pa ett oreflekterat sitt.

Karridrvigar: befordran och ledarskap

Med karridrvigar menar vi mojligheter till individuell utveckling inom ramen for
anstillning pd Lunds Universitet. Detta innebir i praktiken att Lunds Universitet
miste erbjuda denna majlighet for att attrahera och behilla sina medarbetare. Lunds
Universitet har av tradition haft en hog andel tidsbegrinsat anstillda, vilket har ska-
pat stor osikerhet for sdvil den enskilde som organisation i stort och som sikert
paverkat viljan att arbeta vid universitetet. Mansdominansen pa hégre befattningar
har varit och ir fortfarande betydande inom flera omrdden. Samtidigt har det saknats
en strategisk rekryteringspolitik och tydliga strukturer for utvecklingsméjligheter for
de anstillda (PUPA 2010). Kopplingen mellan Fromesis och PUPA, vars syfte ir att
stirka det strategiska arbetet med personalpolitik, ir tydlig.

Ett kontinuerligt strategiskt personalpolitiskt arbete bidrar till att stirka med-
arbetarnas identitet som anstillda vid Lunds universitet, rekrytera medarbetare
med hég kompetens, frimja utveckling och prestationer hos de anstillda samt
oka engagemanget i utvecklingen av Lunds universitets olika verksamheter och
processer. Det gor Lunds universitet, ritt hanterat, till en attraktiv arbetsplats
och kan bidra ytterligare till universitetets framgéngar (PUPA 2010).
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Forskning om karriirvigar och genus

Mycket av forskningen kring karridrvigar och genus tar sin utgdngspunkt i hur kar-
ridrstrukturen ter sig utifrin kon. Det 4r tydligt att ju hogre upp i hierarkin desto
firre kvinnor — och detta giller alla omrdden pé universitet. Man talar ofta med
begreppet “the leaky pipeline”. Kvinnorna sorteras ut eller limnar frivilligt universi-
tetskarridren. Begreppet lickande ror anvinds da det inte finns ett entydigt svar var-
for det dr sd, men det dr ett faktum att det finns firre kvinnor ju nidrmre toppen och
ledningen fér universitet man kommer samtidigt som andelen kvinnliga studenter
okar och ir i majoritet (Dahlerup 2010: 71). Helen Dryler (2006), som har under-
sokt avancemang bland disputerade min och kvinnor pd svenska universitet fann
att tolv 4r senare hade dubbelt s& ménga av minnen blivit professorer. Ndgonstans
pa karridrstegen sorteras kvinnor ut eller stannas upp. Andra anvinder begreppet
glastaket vilket hindrar kvinnor att avancera. Glastaket finns inte bara lingst upp i
hierarkin utan fungerar som sorteringsmekanism genom hela akademin (jfr Sandell
2011). Arbetsloshetsstatistik bland forskarutbildade visar p4 samma fenomen, dven
om arbetslosheten varierat i takt med arbetsmarknadens utveckling ir arbetslosheten
for kvinnor konstant hogre dn mins. Statistiken kommer frén SACO som inte kan
ge nigon egentlig forklaring till varfor det ser ut som det gor (Universitessliraren
16/2011: 7). Dessutom har kvinnliga doktorander dubbelt sa hég sjukfrinvaro in
manliga vid Lunds universitet (Girdenfors 2011). Det tycks alltsd vara olika och
kanske dven mer eller mindre subtila processer som uppritthéller glastaket eller gor
att roret fortsitter att licka. Enligt Liisa Husu (férelisning 20110216) kan sé kallat
”icke-hindelser” vara ett stort hinder for karridrutveckling, till exempel att en kvinna
inte blir tillfrigad om hon vill ingd i ett projekt eller bli ledare. Homosociala bete-
ende 4r en annan faktor (Jeff Hearn férelisning 20110216).

Liisa Husu (2010: 73) argumenterar for att det behdvs yteerligare forskning med
genusanalys om till synes kénsneutrala policyer och praxis i akademin. Detta kan
exempelvis gilla excellenssatsningar, 6kad internationalisering och ledarskap frén ett
genusperspektiv. Universitetet vilar pd ett meritokratiskt system, dir det dr meriter
som skall gilla for anstillning och befordran. Samtidigt visar forskning att proces-
serna inte 4r konsneutrala. Redan 1997 uppmirksammade Christine Wenneris och
Agnes Wold i Narure hur manliga s6kande favoriserades nir forskningsmedel inom
det biomedicinska omrédet beviljades. Slutsatserna av excellensprogrammen ir enty-
diga nir det giller virderingen av kvinnliga sékande som trots att de varit toppkva-
lificerade blivit bortsorterade. Sillningen har gjorts av 6vervigande manliga experter
(Sandstrom m.fl. 2010: 9). Studier visar ocksi att vi har en tendens att anstilla dem
som liknar oss sjilva, eller personer som tros passa in i organisationen. Det ir inte
nddvindigtvis en strategi utan sker ofta mer eller mindre omedvetet. I homosocia-
litet 4r genus en markor och blir ett uttryck f6r manlig maktutévning eftersom det
dr i huvudsak min som befinner sig i ledarskapspositioner och i professorstjinsterna
pa universitetet. Homosocialiteten kan férklara hur den ridande ordningen repro-
duceras genom att min i hogre positioner gér homosociala val och bedomningar

(Holgersson 2003).
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Gerd Lindgren m.fl. (2010: 42) har i en studie f6r Delegationen for jiamstilldhet pa
higskolan undersokt vad excellens dr och siger att ”(s)Jammantaget beskrivs den ex-
cellente forskaren som aktiv, engagerad, social, kommunikativ, nyskapande, produk-
tiv, samarbetsvillig, littrorlig och med manga nitverk och forskningssamarbeten”.
Forskarna pekar p& den homosociala dimensionen av detta och menar att manliga
professorer ingar i virldsomspinnande manliga nitverk. De excellenta forskarna ir
som “nomader” som resor runt for att stirka sin akademiska karriir och sitt nitverk,
dvs. sina homosociala relationer (Lindgren m.fl. 2010: 51). Om man inte kan/vill
resa eller kinner sig obekvim i dessa nitverk, om det ens dr méjligt acc bli en del av
dem som kvinna eftersom de bygger pa just manliga relationer, dd har man ocksd
svért att fi en bra karridrutveckling. Det har ocksd visat sig att de mesta av excel-
lenssatsningarna har gitt till (medellders) min. Studien Hans Excellens: om mil-
Jardsatsningarna pa starka forskningsmiljoer (Sandstrom m.fl. 2010: 102) utvecklade
en metodik for att “mita” homosocialitet i termer av vetenskaplig nirhet och fann
att bedomarnas nirhet till de sokande hade mycket stor betydelse for utfallet. Detta
missgynnade kvinnor och sorterade bort dem.

En relaterad aspekt dr hur kvinnor uppmuntras och tas om hand i fall de, trots
glastak och lickande rér, lyckas ta sig upp i universitetshierarkin. Ulrika Haakes
(2007) studie om kvinnor som akademiska ledare i forskningstunga miljder visar att
ett bra administrativt och organisatoriskt stod sdvil som resurser till avlastning av
arbetsbordan 4r viktiga sitt att stddja ledare. Samtidigt dr det angeliget att kvinnliga
forskningsledare noga reflekterar dver sina karridrvigar och ir speciellt vaksamma
for timing nir det giller att ta pd sig ledarskapsuppdrag. Hir kan kvinnliga nitverk
och férebilder vara till hjilp. De ledare som Haake studerar hivdar att man bér ta
ledarskapsuppdrag forst senare i karridren, nir man ir vilmeriterad, och dé siga nej
till andra uppdrag f6r att inte 6verbelastas. Bittre forutsiteningar for meritering kan
dven skapas inom organisationen genom att en ledarskaps- och chefsuppgift kopp-
las till en efterféljande sabbatstermin eller garanterad forskningstid (Haake 2007:
23-25). Vidare si gor Haake (2007) oss uppmirksamma pa att det finns en risk nir
man talar om kvinnliga ledare. Kvinnliga ledare gors till en sirskild kategori dir de
uppfattas ha speciella attribut som skall komplettera de manliga ledarna snarare dn
att ifrigasicta de ledarskapspraktiker dir kon ir en viktig komponent vilket ofta
missgynnar kvinnor, leder till pafrestningar, stress och hog arbetsbelastning. Ett sitt
att komma 4t problemet organisatoriskt 4r genom att ledar- och chefskapet profes-
sionaliseras, med tydliga kravprofiler, rekryteringsprocesser och internutbildningar
(se dven Lovkrona, Agrell och Widén 2010).

Hur kan man gora for att jaimstilldhetsintegrera karridrvigar pa Lunds
Universitet?

Det finns en ambition att erbjuda en tydlig karridrvig inom Fronesis-projektet (Dnr
LS 2010/625: 7). Det talas om en strategi om ledarskap, medarbetarskap och li-
rarskap som ska medverka till "att skapa en attraktiv arbetsplats” for alla p& Lunds
Universitet. Detta arbete ir direkt kopplat till PUPA som syftar till att skapa trygghet
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och férutsigbarhet samtidigt med akademisk frihet (ibid: 3). En 16sning skulle di
kunna vara att skapa en enhetlig och transparent karridrstruktur som enskilda kan
planera efter. I den nya anstillningsordningen kvarstdr méjligheterna till att befor-
dras till professor, vilket kan tolkas som ett sitt att inte forsimra kvinnors majlighet
till ate gora karridr. Det dr dock viktigt att vara uppmirksam pa att villkoren for
befordringsprofessurer och “stolsprofessurer” skiljer sig 4t och de befordrade profes-
sorernas arbetsvillkor inte nimnvirt har skilt sig frin lektorernas. Frin och med ja-
nuari 2012 kommer en forsoksverksamhet med 6kad forskningstid for sdvil docenter
(10%) som befordrade professorer (20%) att genomforas pa samhillsvetenskapliga
fakulteten.

Om vi kopplar till steg tre av Trappan si utpekas mal och styrning, utbildning,
systematiskt arbetssitt, stod och samordning som framgingsfaktorer for jimstilld-
hetsintegrering och vi vill hir koppla dessa faktorer till befordran och ledarskap. Det
finns ett uttalat generellt mal att 6ka andelen kvinnor p& hégre poster inom Lunds
Universitet, och det finns ocksa tecken pd att genom styrning och utbildning, sdsom
AKKA, sa okar antalet kvinnliga ledare (Lévkrona 2010). Att s ir fallet fick vi stéd
for i vart samtal med dekanen pd samhillsvetenskapliga fakulteten som sa att hon
inte skulle tagit uppdraget eller ens tinkt tanken om det inte varit for att hon gatt
ledarskapskursen AKKA. Vir uppfattning dr dock, trots framgangsrik ledarskapsut-
bildning, att arbetet fortfarande ir fragmenterat och att jimstilldhetsperspektivet
inte finns med i det dagliga arbetet pd alla nivéer, sdsom regeringen anbefaller. Det
dr i detta sammanhang viktigt att komma ihdg att universitetet som myndighet ska
striava efter att uppfylla de nationella jimstilldhetspolitiska malen i sin verksam-
het (jfr Franzén m.fl. 2009). Det behévs med andra ord ett mer malinriktat och
systematiskt arbete. Annika Olsson (2010: 13) har i slutrapporten for Delegationen
for jamstilldhet i hogskolan kommit fram dill liknade slutsatser. Hon menar att "ett
systematiskt malinriktat arbete ocksd kriver tydliga, konkreta och uppféljningsbara
mél”. Férutom genomférande av jamstilldhetsintegrering behovs arbetet synliggiras
i styr- och redovisningssystem, men det behovs ocksd tydliga instruktioner (eller
”check lists”) till sakkunniga. Det méste finnas ett identifierat behov av utbildning
kring frigorna for chefer och ledning. Hir skulle vi vilja tilligga att det dven ir vik-
tigt att det finns ett identifierat behov pa andra nivaer for att jamstilldhetsarbetet ska
fungera i praktiken. Olsson (2010) lyfter dven fram vikten av verksamhetsnira och
kontextanpassat arbete, nigot som vi under AKKA kursens gang har blivit pdminda
om tack vare deltagarnas olika disciplinira bakgrunder och dirmed 4ven olika arbets-
villkor. Det ir ocksd viktigt att det finns administrativt stéd och samordning s att
inte kvinnor viljer bort en ledarskapsposition pé grund av att arbetsuppgifterna inte
gir thop med privatlivet och andra plikeer.

I rapporten Jimstilldhetsintegrering i statliga myndigheters verksamber (Olofsdotter
Stenséta 2009) ir ett av resultaten att det finns betydande svérigheter med att kon-
kretisera vad jimstilldhetsintegrering betyder for den enskilda verksamheten. Vir
undersokning av anstillningsprocessen visar pd en likande problematik. Den splitt-
rade bilden av vad "att ta hinsyn till ett kénsperspektiv” i ett specifike tjinstedrende
kan vara och goras ser vi som ett tecken pa att det saknas en samsyn om en sidan
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konkretisering. Rapporten hivdar att 4ven om styrning och engagemang bland led-
ningen for frigan ir viktigt sd tycks just detta att konkretisera vad jimstilldhetsin-
tegrering ir, det vill sidga vad kén och mangfald betyder i férhallande till vad som
diskuteras och férhandlas i alla mikrobeslut inom universitetet, vara av central vike.
In en annan rapport frén Jimi, dir tio myndigheters jimstilldhetsintegreringsarbete
analyserats, forstirks denna insike ytterligare och en slutsats 4r att jaimstilldhetsinte-
greringens forankring och konkretisering i myndighetens verksamhet 4r helt centralt
for att arbetet skall bli framgdngsrikt och nd mélen (Olofsdotter Stenséta 2010).

Slutsatser

Vir uppgift var att presentera ett konkret férindringsarbete inom Lunds Universitet
i ett ledningsperspektiv med ett integrerat genusperspektiv. Inom ramen for denna
uppgift ville vi £ svar pd om och hur arbetet inom Fronesis har lett till mer ”jim-
stillda” villkor for kvinnor och min i den akademiska karridiren. Vi tog fasta pa att
undersdka forutsittningarna for, och nyttan av, ett jimstilldhetsperspektiv vad det
giller anstillningsvillkor, tjinstetillsittning och karridrvigar genom att g igenom
rapporter och andra dokument samt ett antal intervjuer. Utifrin vart insamlade ma-
terial och vir begrinsade men illustrativa undersskning drar vi slutsatsen att det
finns bide forutsittningar for och klar nytta av jimstilldhetsintegrering men att
arbetet med en ny anstillningsordning inom ramen f6r Fronesis faktiskt inte lett till
nimnvirda férindringar (jfr Samuelsson 2011: 11). Trots omfattande genusforsk-
ning inom omradet, och genomf6rd konsekvensanalys, verkar avregleringen av lira-
ranstillning inte har lett till nigot nytinkande inom omrédet utan valet har varit att i
stort behalla den gamla strukturen med vissa mindre justeringar. Ur det perspektivet
skulle vi vilja hdvda att var initiala oro f6r att jimstilldhetsaspekeer inte riktigt togs
pa allvar var befogad och att Lunds Universitet till och med har férsuttit en méjlighet
till mer radikala férindringar som skulle kunna underlitta for jimstilldhetsstrivan-
dena. Resultatet ir dven intressant med tanke pd det utbredda missnéje som finns
med de l&nga handliggningstiderna for tjinstetillsittningar och bristen pa tydliga
instruktioner f6r de sakkunniga som borde ha 6ppnat upp f6r nigon slags forind-
ring. Men vi ser samtidigt en méjlighet till fortsatt jimstilldhetsintegreringsarbete
inom ramen for PUPA om man kan konkretisera och systematisera arbetet kring
exempelvis kravprofil, riktlinjer for sakkunniga samt utvirderingar om hur sakkun-
niga och lirarférslagsnimnder hanterar kravet att ta kon i beaktande. Dessutom bor
méngfaldsperspektivet tydligt integreras i jimstilldhetsarbetet. Vi lever i en allt mer
internationaliserad virld och om Lunds Universitet vill locka folk frén hela virlden
bor anstillningsforfarandet underlitta detta. Det gor villkoren f6r anstillning och
fortsatt karridr mer jimstillt inte bara mellan min och kvinnor utan dven mellan
olika grupper och nationaliteter.
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Kajsa Paulsson, Charlotte Lofquist, Michael Ljungberg

En analys av processen for anstillning
av lirare vid Lunds universitet sett ur
ett genusperspektiv

Inledning

Enligt Hogskolelagen 1 kap 5§, skall jimstilldhet mellan kvinnor och min alltid
iakttas och frimjas i hogskolornas verksamhet och en jimstilldhetsideologi rader
inom Lunds universitet (LU) sedan linge. Det finns i foreskrifterna angett att det
ska finnas jimstilldhetsplaner som ska sikra att det sker en aktiv rekrytering och
karridrplanering i syfte att bidra till en jimn kénsfordelning och mangfald (1). Hur
omsitts, syns och speglas dd detta i den nya anstillningsordningen?

Syftet med denna studie var att granska nya foreskrifter gillande anstillning av
lirare vid LU utifrdn dess fortjinster och risker ur ett jaimstilldhets- och genusper-
spektiv. Denna granskning omfattar ocksd intervjuer med personer inom fakultet,
universitetsledning och stddverksamhet. Projektet genomfordes utifrin analys av
framtagna forslag, remissvar, foreskrifter och konsekvensanalys gillande den nya an-
stillningsordningen; intervjuer med fyra nyckelpersoner; sammanstillning av inter-
vjuer och genomlisningen av materialet; reflektioner som i framtiden kan bidra till
okad jimstilldhet vid anstillning av lirare vid LU.

Grundliggande koncept inom genusvetenskap

Flera olika maktordningar sdsom genus, klass, sexualitet och etnicitet ir en del av var
vardag. En analys av en enskild maktordning, eller ett handlingspaket mot denna,
avhjilper med stor sannolikhet inte andra maktordningar, men kan mycket vil vara
belysande och leda till positiva effekter dven pé 6vriga. Jimstilldhet pa universitetet
handlar om rittvisa for individen, men ocksd ansvarstagande d& alla bor arbeta ak-
tivt och vara medvetna om dessa jimstilldhetsfrigor. En aktuell maktordning i vart
samhille 4r genusordningen. Denna har sett olika ut under olika tidsepoker och i
olika samhillen, men kan enkelt sigas beskriva att samhillen gor skillnad mellan
kvinnor och min. Genusordningar ir dock férinderliga och gér att paverka genom
medvetenhet och arbete. Exempel pa genusordning inom vér kultur och traditionellt
sitt inom den svenska akademin ir att det finns firre kvinnor pa maktpositioner och
att vissa yrken ir genuskodade vilket innebir att fler kvinnor 4n min eller tvirtom
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dterfinns i visa yrkeskategorier och 4ven kan anses bittre limpade for dessa. Ett yt-
terligare exempel pa genusordningen ir l6neskillnader mellan min och kvinnor. Den
del av l6neskillnaden som inte kan férklaras av utbildning, befattning etc. anses en-
ligt genusteorin komma till viss del frin patriarkala eller, mindre ofta, matriarkala
normsystem. Forskning kring genusordningar som sociala strukturer ir av stor vike
och ir en del i genusvetenskapen (2).

Ett sitt ate ga till viga for att studera diskriminering och maktférdelning ir att
analysera flera olika faktorer samtidigt sk intersektionell analys. Intersektionalitet
innebir ocksa att man kan studera samspel mellan olika faktorer; exempelvis kon,
klass, etnicitet och sexualitet. Genom ett sddant arbete gir det att identifiera bide
grupper som ir priviligierade men ocksd de som ir diskriminerade. Ett exempel ir att
genom att studera vad som sirskiljer framgangsrika min inom akademin kan man
ocksa tydligare se vilka av dessa karakteristika som saknas eller ir mindre vanliga i
andra grupper. Vad som framkommer vid en intersektionell analys baserat pd kon ir
att vi har stora skillnader mellan min och kvinnor i representation pa makepositioner
bide inom LU och i sambhiillet i Sverige i dvrigt.

Barridrer for kvinnor inom akademin

Ett antal nyckelbegrepp inom genusvetenskapen idr beskrivna i studier som barridrer
som hindrar kvinnor att bli kvar och fortsitta en karridr inom vetenskap. Ett av
dessa hinder beskrivs genom teorin ’leaky pipeline’. Enligt denna finns fler ’leaks
in the pipeline’ f6r kvinnor 4n for min dvs. fler kvinnor faller ur systemet ju hogre
upp pa karridrstegen man kommer. Bland de sociala faktorer som bildar dessa bar-
ridrer &terfinns informella nitverk, sociala forvintningar och, konflike mellan arbete
och familj, medan strukturella faktorer ir tex yrkes-kultur, avsaknad av roll-modeller
och mentorer, institutionell sammansittning och demografisk sammansittning (2).
Béde kvinnor och min limnar akademin men deras motiv 4r olika. Den vanligaste
anledningen bland min var en osiker arbetsmarknad medan det fér kvinnor var
relaterat till omsorg om familj, barn eller ildre familjemedlemmar och mentorpro-
blem, vilka oftast var baserade pd kommunikationsproblem (3). Enligt en studie
frin 2008 pétalar 52 % av hogt kvalificerade kvinnor inom vetenskap, teknologi och
teknologi-relaterade omrdden som limnar mitt i karridren att de gor s delvis pga.
att de upplever sin arbetsmilj6 ha ett isolerande ’kyligt’, fientligt, macho klimat (4).

Det ir frestande att tinka att genom att 6ka antalet kvinnor och minoriteter som
studerar pd grundnivd och sedermera doktorerar, si kommer det att utjamna skill-
nader i fakultetens sammansittningar per automatik. Act s3 inte ir fallet tyder data
pa frin olika studier, d4 t.ex. inom biologi dir kvinnor har erhillit mer in 50 %
av grundnivd examina sedan mer 4n 10 ér tillbaka och 50 % av doktorsgraderna,
medan endast 25 % av fakultetspositionerna ir tillsatta av kvinnor (5). Inom kemi
har kvinnor sedan 2002 erhéllit ca hilften av grundniva examina, men har bara 13
% av fakultetspositionerna idag (6).

En orsak till det liga antalet kvinnor pa héga positioner inom Lunds universitet
tros vara homosocialitet, vilket innebir relationer med samma kon av icke-sexuell
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natur s& som vinskap, mentorskap och nitverk. En kind studie av mins och kvin-
nors preferenser for vinskap visade att vinskapsband littare knyts med samma kon
och att denna relation var bade lojalare och till mer hjilp (7). Flera studier har visat
att grunderna f6r homosocialitet liggs mycket tidigt, i ménga kulturer redan i dagis-
alder (8-11).

Inom den medicinska forskningen har kvinnor linge haft svérare att fi bide an-
slag och hégre tjinster och anledningar sisom nepotism och diskriminering har pe-
kats ut (12, 13). Flera studier visar att dven de som siger sig var kompetenta till
objektiva beddmningar har visat sig virdera mins och kvinnors professionella kapa-
citeter olika (13-15). Ett tydligt exempel pé att kén ir av betydelse visar en studie dir
granskning av vetenskapliga arbeten tillits vara dubbelblind (kéns-blind) och dir-
med avsevirt 6kade antalet kvinnliga forfattare som tillits publicera (16). Det som
dr absolut kritiskt for att komma f6rbi denna barriir 4r utbildning och medvetande
om jimstilldhet och kénsordningar. Tanken pa att vi omedvetet lever med ett sitt
att viirdera utifrin kon dr dock ndgot som ménga ir skeptiska till och inte vill kinnas
vid (17). Dirfér idr det yrterst viktigt att hdgsta nivin av ledning inom organisationer
och sammanslutningar stir bakom en sidan utbildning och dirigenom markerar att
kénsordningar dr ndgot hogst reellt och idag existerande (17).

For att kunna tillsitta nya lirartjinster 4r det av yttersta vike att evaluera potential
och begrinsningar hos de olika sokande till tjinsten. De som bedémer och sitter
kriterier for vad som ir viktigt benimns inom genusvetenskap som ’gate keepers’.
Studier har visat att oavsett andel kvinnor inom forskningen ir det ytterst f& kvinnor
som sitter pd ‘gate keeper’ positioner nir det giller att bedoma forskningsexcellens
och tilldela forskningsanslag. Exempel pi denna typ av ’gate keepers” 4r medlemmar
av nationella forskningsrad, ledare och styrelseledaméter i stiftelser, utvirderare, ’re-
viewers' och anslagsadministratorer. Det ir sldende att kvinnor till och med dr mer
underrepresenterade bland ’gate keepers’ in som seniora akademiska forskare. Denna
typ av ‘gate keepers’ ir till en stor del medeldlders manliga akademiker (18).

Ett hinder som diskuteras f6r kvinnor inom akademin 4r begreppet ‘det akademis-
ka glastaket’ (19). Baserat pd intervjuer med 450 vetenskapligt framgéngsrika kvin-
nor definierades detta "glastak’ som ett hinder bestende av fyra delar. Den storsta
delen relaterar till problematiken med balans mellan familj och arbete. De andra
barridrerna definierades som fi antal kvinnor i miljon och stereotypa uppfattningar
om kvinnor hos manliga kollegor, administratérer, lirare och mentorer. Resterade
delar var tidsbrist, 6ppen diskriminering eller sexuella trakasserier.

Bakgrund till en ny anstillningsordning

I propositionen En akademi i tiden (Prop. 2009/10:149) som riksdagen beslutade
om den 15 juni 2010, avregleras mycket av tidigare statlig detaljstyrning och lirosi-
tena ges istillet betydligt utskade méjligheter att besluta om ledning och organisa-
tion, hur de kollegiala beslutsorganen ska vara sammansatta samt vilka mandat de
ska ha. Dessutom ges en stor frihet att besluta kring vilka lirarkategorier som ska

49



finnas, hur anstillnings- och sakkunnigforfarandet ska vara utformat samt méjliga
karridr- eller befordringsvigar. I och med den nya hogskolelag och forordning (20,
21), som tridde i kraft den 1 januari 2011 limnas siledes den inre organisationen av
universitetet, med tillhérande anstillningsordning, éver till universiteten att sjilva
besluta om. Arbetsordningen utgér tillsammans med anstillningsordningen och
beslut om férdelning av beslutsbefogenheter de mest grundliggande regelverken i
vilka Lunds universitet hanterar denna méjlighet till 6kad sjilvstindighet frin staten.
Sommaren 2010 skapades Fronesis-projektet, i syftet att bland annat arbeta fram en
ny anstillnings- och arbetsordning f6r Lunds universitet och universitetsledning-
ens visionsdokument Autonomins former; styrning, organisation och framtid (Dnr LS
2010/625) skapades. Fronesis-projektet delades upp i sex delprojekt, dir delprojekt
tva handlade specifikt om foreskrifter rérande anstillning av lirare. Uppdragsgivare
for denna del var vicerektor Ingalill Rahm Hallberg och projektet har letts av prode-
kan Ole Elgstrom, samhillsvetenskapliga fakulteten. Avslut och beslut togs i univer-
sitetsstyrelsen juni 2011. Fronesis-projektets andra fas pabérjades efter beslut av rek-
tor 2011-03-03 och pagar till 2011-11-11 d& universitetsstyrelsen enligt nuvarande
planering ska besluta om universitetets nya arbetsordning. Direfter dterstar strategier
for implementering och fortsatt arbete med sidana delar som ska beslutas av rektor.

Framtagandet av ny anstillningsordning

Den remissrunda som varen 2011 foregick beslutet innehéll i korta ordalag frin
nagra fakulteter foljande:

Naturvetenskapliga fakulteten stod bakom férslaget till ny anstillningsordning.
De ség att forslaget kunde underlitta och forkorta rekryteringsprocessen samt erbjod
fakulteten en viss flexibilitet gillande intern och extern sakkunnig-granskning; bort-
gallring av icke-behériga i ett tidigare skede, osv. Vidare sig de att lirarforslagsnimn-
den (LFN) fick en mer avgérande roll i urvalsarbetet, de blev mindre styrda genom
att rangordningen inte behdvde goras av sakkunniga. Man sig att fakulteterna gavs
stérre mojlighet att prigla rekryteringsprocessen med egen praxis 4n tidigare men
menade ocksa att rimligen bor ockséd fakulteten 4ga frigan kring hur ofta beford-
ringsirenden skall hanteras, alltsd inte begrinsas till tvd gdnger per ir. Man framfor
vidare att det finns en otydlighet i grunderna for befordran och menar att anvis-
ningen ir alltfor allmingiltigt i sina uttryck.

Juridiska fakulteten sig i forslaget inga stora forindringar i LEN arbete. Dock vil-
komnades en 6kad flexibilitet. Vad giller befordran sig fakulteten positivt pd att det
tydligare handlar om ett verksamhets- och personalstrategiskt beslut om befordran
kan medges och en hantering tvd ginger arligen ansigs rimlig. Det var ingen rittig-
het utan en méjlighet vilket skulle gora att arbetsledningen mer tydligt dgde frigan.
Man ifrigasatte emellertid om det handlar om att befordran sker inom samma tjinst
eller om det 4r att definiera som ny eller annan tjinst vilket fir konsekvenser for
overklagande mojligheter. Karridrplaneringssamtal ifragasitts.
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Ekonomihégskolan vilkomnade att verksamhetens beslut och behov far styra i
storre utstrickning in tidigare. De papekar behovet av omvirldsanalys och vilka kon-
sekvenser detkunde fi om LU valde att gr annan vig vid befordran in andra lirositen.
Nationellt-internationellt perspektiv vid konkurrens om resurserna. Att progression
inom ledarskap skulle vara enbart meriterande och inget krav ifrigasattes. LFN skade
mojligheter till inflytande vilkomnades och fakulteten 6nskade utska befogenheterna
ytterligare till att fa gallra bort inte alls méjliga kandidater dven om behérighet fanns.

Medicinska fakulteten var vid remissrundan i princip mot att befordran skulle
vara mojlig utan forordade istillet att lirargjinster ska sokas i konkurrens. Men om
méojlighet skulle finnas menade man att det var bra med fakultetens 6kade inflytan-
de. Grunderna for befordran ansigs otydliga gillande majligheten for tillkommande
krav, dvs. det anségs inte tydligt vem som stiller dem. Fortydligande efterlyses kring
hur tolka begreppet progression (6vergripande och langsiktigt), som ir ett nytt och
dterkommande begrepp i befordranshanterandet som kan f3 utslagsgivande betydel-
se. Vidare var det oklart vilken ytterligare meritering som krivs inom ledarskap eller
samverkan och innovation samt vad begrepp som villighet och engagemang betyder
och ska tolkas. Befordringsordningen skiljer sig betydligt fran tidigare version pé en
punkt, om 4n ndgot oklart, hur beslut ska fattas om &ver huvud taget prévning till
hégre befattning ska ske. Hur det beslutet ska tas 4r oklart.

Lunds tekniska hogskola ansig att kravet pa progression skulle tas bort helt och
menade vidare att det bor vara upp till fakulteterna att avgér hur ansskningsforfaran-
det ska ske. Nir det giller beredning av anstillningsidrende menade man att forslaget
var alltfor detaljstyrt och ville t.ex. helt 4ga frigan om sakkunnigas roll.
Sammanfattningsvis kan sigas att flera av fakulteterna framhéller det som positivt
att ambitionen i forslaget idr att ge storre inflytande 6ver rekryteringsprocessen till
institutionerna men anser fortfarande att detaljregleringen pa vissa hall i forslaget
hindrar dem frdn att utforma och anpassa processen till fullo efter lokala 6nskemal
och behov. Flera remissvar foresprikar mojligheten att ’6ppna upp’ de olika bestim-
melserna och sedan lata fakulteterna avgora hur berednings- och rekryteringsprocess
ska g till.

Konsekvensanalys ur ett genusperspektiv

En konsekvensanalys ur ett genusperspektiv genomfordes under véren 2011 vid
Centrum f6r genusvetenskap, Lunds universitet (22). Enligt denna visar forskningen
tre tydliga resultat:

1. Vid tillsittningar av tjinster diir personer som tillsiitter har samma status och arbetar
med sammalliknande saker finns det en stark tendens att anstiilla de som éir lika dem
sjilva.

2. Viirdering av meriter Gr inte neutral. Det finns en tendens att virdera miéin och de
som tillhor den etniska majoriteten som mer meriterade in andra, utifrdn samma/

liknande CV/
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3. Vi har “leaky pipes pd universitetet, dvs vi har farre kvinnor ju higre upp vi kommer
i hierarkin, jamfort med nivin innan.
En uppenbar risk, som pépekas i konsekvensanalysen ir kallelseforfarandet, dvs.
att man kan anstilla en lirare utanfér den ordinarie anstillnings- och utlysnings-
processen. Tanken ir att man snabbt kan fi toppforskare till nyckelpositioner och
med detta 6ka LU konkurrenskraft i forskningsvirlden. Den uppenbara risken ir att
befintliga beslutsgingar, ofta byggda av min, medfor en sirbehandling f6r min ef-
tersom det i dag finns en obalans mellan kénen vad betriffar det mest framgéngsrika
forskargrupperna. Denna typ av anstillning kommer saledes inte att gagna kvinnor
utan kommer snarare himma deras karriarmajlighet, visar erfarenheter frin univer-
sitet i Finland. Enligt konsekvensanalysen (22) framkom féljande Ett av de mest
anmdrkningsviirda fynden under arbetet med denna konsekvensanalys iir resultatet av
att kalla professorer i Finland, en process mot stirre slutenhet och otydlighet. Mot slutet
av 1990-taler blev det vanligare art inkalla till professur in atr annonsera tjinsterna
appet. Liisa Husu visar att under perioden januari 1997 till juli 1998 tillsattes totalt
179 professorer i Finland, varav 52,5 procent med inkallelse. Av de kallade professorerna
var 16 procent kvinnor, att jimfora med 32 procent kvinnor vid ordinarie professors-
anstillningar. Hilften av de finska lirositena kallade inte en enda kvinna till professur

1997, och de universitet som gjorde det kallade endast en kvinna per dr med undantag
[for Helsingfors som kallade tv’

Huvuddragen i Foreskrifter rorande anstillning av lirare

I foreskrifterna regleras grundliggande bestimmelser om rekrytering, vid befordran
och beredning av anstillningsirende. Féljande lirarkategorier omfattas av foreskrif-
ten; professor, gistprofessor, adjungerad professor, universitetslektor, post-doktor
samt universitetsadjunkt. Revidering av anstillningsordningen kommer att ske
nir de centrala forhandlingarna om ytterligare tidsbegrinsade meriteringsanstill-
ningar slutforts. I den anstillningsordning som giller from 1 juli 2011 finns en
tydlig och uttalad ambition att (i) forkorta handliggningstiden vid rekrytering, (ii)
minska antalet tidsbegrinsade anstillningar och att (iii) erbjuda tydliga karridrvigar.
Férindringarna i den nyutvecklade anstillningsordningen kan sammanfattas med:

* Post-doktor inférs som lirartjanst och regleras dirmed i anstillningsordningen.

* Bestimmelser vid befordran regleras i anstillningsordningen.

* Mojligheten ges for rektor att kalla person till anstillning som professor om an-
stillningen av personen ir av sirskild betydelse for viss verksamhet vid universite-
tet (1). Denna mojlighet regleras i hogskoleférordningen.

* Maijlighet for kortare handliggningstider och 6kad flexibiliteten ges kring vilket
organ som bereder idrende genom att beredningsgrupper och rekryteringskom-
mittéer kan tillsittas, sakkunniga ska inte lingre rangordna de sékande vilket kan
snabba pd den processen samt sékande som uppenbarligen inte kan komma ifrga
for anstillningen kan gallras bort av LFN i ett tidigare skede 4n tidigare.
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* Lirarforslagsnimnd ges mojlighet att viiga in andra meriter 4n strikt vetenskapliga
och pedagogiska eftersom kravprofiler ges en stdrre betydelse. Storre flexibilitet
erbjuds da anstillningsordningen dppnar upp for att graden av nédvindig skick-
lighet inom pedagogik, vetenskap/konstnirlig verksamhet kan variera beroende
pa anstillningens innehall.

* Befordran ir styrt av verksamhetens behov och innebir inte lingre en rittighet

for den enskilde.

Frageunderlag for intervjuerna

Personerna for intervjuer valdes ut baserat pd att de varit nyckelpersoner under arbe-
tets gang, har ett specifikt intresse av jamstilldhetsfrigor alternativt juridisk kunskap,
och slutligen kommer att arbeta och implementera den nya anstillningsordningen
pa fakultetsniva. Ett urval av frigorna presenteras nedan.

* Ny anstillningsordning — vilka menar du ir de viktigaste forindringarna?

* Fortjinster och risker med dessa forindringar ur ett jimstilldhets- och genusper-
spektiv? Hur har genusperspektivet beaktats?

* Hur ser du pa sk ‘sirbehandling’ eller ’sirlosning’ av och f6r kvinnor ?

* Hur uppfattar du férindringsviljan att utmana den ridande kénsmaktsordningen?

* Vari bestdr den 6kade transparensen i processen?

* Den konsekvensanalys som gjorts ur ett genus och mangfaldsperspektiv riktar kri-
tik frimst gillande processen kring rekryterings kommitté och sakkunniggransk-
ning (ej rangordning). Vad ir gjort for att undvika de fillor som beskrivs och hur
tinker och resonerar du kring detta?

* Ett av syftena kring ny anstillningsordning ir att oka flexibiliteten kring vilket
organ som bereder drende. Vad ir risker och méjligheter med detta?

* En mojlighet att dllsdcea dllfilliga LEN, rekryteringskommittéer samt bered-
ningsgrupper har tillkommit. Vad innebir det i realiteten for ett jimstilldhets-
perspektiv?

Sammanfattning av intervjusvar

Det var tydligt att flertalet av intervjupersonerna var positiva till ett 6kat inflytande
for institution och prefekt. Man ville ha och stédde en storre flexibilitet for att hitta
personer som passar i organisationen. Man har tidigare haft vildigt lite att siga till
om och detta har ibland medfért att det har blivit mindre limpliga personer rekryte-
rade, vilket har inneburit stress-moment f6r institutioner och i praktiken en stagna-
tion. Detta har framfor allt berott pé att sakkunniges rangordning har varit den enda
gillande. Man vill generellt ha en snabb rekrytering och beredningsprocedur som
inte medfér en dimpande utveckling av avdelning eller institution. Risken ir dock
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att denna mojlighet leder till kloning’ d.v.s. man rekryterar nigon person lik de som
redan ir i verksamheten och som man vet passar in. En av intervjupersonerna gav
uttryck for en oro for mindre transparens genom att fler personer kan involveras i be-
redningsarbetet men som troligen inte hinner skaffa den kompetens som en erfaren
LEN besitter. Ett 6kat administrativt stdd kan séledes dirfor bli vikeige dé tillfilliga
grupper som arbetar med anstillningsprocesser kan sakna erfarenhet eller rutin och
att man kan utveckla olika anstillningsrutiner vid olika fakulteter.

En ytterligare oro uttrycks ocksé for om rangordningen tas bort, vilket i och f6r
sig medfor ett tydligare arbetsgivarperspektiv, men innebir en risk att prefekten sjilv
viljer den som passar in. Intervjupersonen forordade dirfor en tydlighet i anstill-
ningsordningen med en klar rangordning och tydlig ansvarsfordelning gillande till-
sdttningen.

Klart dr ocksd att intervjupersonerna vilkomnar en 6kad tydlighet i tjinstebeskriv-
ningen. Flera stillde sig positiva till en tydlig kravprofil som ir verksamhetsférankrad
och dirmed ger prefekten storre méjlighet att pdverka. Att utgd frin dmnet, med
méjlighet att kunna utlysa brett dir man vet att kvinnor ir aktiva, ansdgs vara vikigt
och bittre 4n sirlosningar och sirbehandlingar. Nagon ansig ocksa att det krivs ett
mycket aktivare rekryteringsarbete f6r att fi kvinnor som sokande. Rangordning frin
sakkunniga menar flera ir bra och ska ligga som grund for beslut men man énskar
denna ordning som radgivande. Dock framkom ocksi tankar om att ett avskaffande
av rangordning gor det littare att vilja sskande pd andra meriter, tex ledarskapsfor-
méga och pedagogisk kompetens, dvs man éppnar upp for LFN:s egna bedémning.

Rekrytering av toppforskare utanfor normala utlysningen (s.k. kallelseférfarande)
kan ha en fordel for att snabbt rekrytera toppforskare och dirmed sitta LU pé kartan
menade ndgon. Det betonades emellertid att man bér vara ytterst restriktiv med
detta anstillningsforfarande da risken ir stor for sirbehandling av genus och att det
blir en uppenbar kloning. Det forordades att tjinster i forsta hand ska utlysas.

Vidare framkom att genusperspektivet miste komma in tidigt i planeringen av
rekryteringsbehovet och tydligare genomsyra verksamhetens intentioner eftersom
mojligheten och virdet av detaljstyrning av genusfrigor i foreskrifter och rikelinjer
ir begrinsade. Jimstilldhetsarbetet méste ske pd alla nivder i verksamheten med
obligatorisk utbildning f6r ledare frin bérjan i karridren eftersom genus och jim-
stillhetsfrigor inte bara ir av strukturell karakeir utan ocksd en ledarskapsfriga. Det
framkom ocksa att det inte alltid anses accepterat att engagera sig i genusfrigor och
att férindringsbenigenheten inom detta omrade inte alltid var sjilvklar f6r minga
medarbetare.

Att arbeta f6r méngfald ansigs generellt viktigt. Enligt en intervjuperson verkar
yngre medarbetare ha en lite mer Littsam och flexiblare instillning till samarbete 6ver
grinserna och inte lika lasta till etablerade strukturer (imnesmissiga som geogra-
fiska), vilket tolkades som lovande for den framtida utvecklingen.
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Reflektioner

Europas frimsta universitet inom forskning utbildning och innovation (se LU:s vi-
sion) blir man inte utan hinsyn till kvinnors och mins olika villkor i arbetslivet och
det dr dirfor en viktig aspekt mot detta mél att aktivt fortsitt jimstilldhetsarbetet.
Fakulteterna och institutionerna ges nu stérre méjlighet att prigla befordrings- och
rekryteringsprocessen vilket ir en viktig férindring. Det forutsitter dock att fler ak-
tivt arbetar med jimstilldhets- och genusfrigor och tar dgande dver frigan, vilket d&
genererar ett ansvar for att fler fir kunskap i dessa frigor. Man kan dock friga sig
om denna férindring méjligen kommer f6r tidige till fakulteter och institutioner
eftersom vi idag ir i ett skede nir jimstillhetsfrégan fortfarande i manga avseende
handlar om att man endast riknar antal min och kvinnor i beslutande organ. Finns
det diirfor risker i den 6kade friheten ur ett genusperspektiv och 6kar risken att man
viljer att inte utmana utan snarare att befista gingse strukturer?

Lunds universitet har antagit en vision om att bli ett av Europas ledande universi-
tet. Vad innebir detta? Ja det beror troligen pa vem man frigar. Ett ledande univer-
sitet kan vara lika med hog internationell rang och erhéllande av nobelpris men det
kan ocksé innebira ett féredome for jimstilldhet, likabehandling och andra frigor
som har med genus att géra. Man kan ha ett universitet som har en likabehandling
och 4r genomsyrat av ett genusperspektiv och samtidigt vara forskningsmissigt fram-
gangsrik - det 4r vi helt 6vertygade om - men det tar tid att viinda en supertanker och
detta giller inte bara LU. D4 kan visioner om hég position fér LU bland Europa och
erkinnande i form av priser vara himmande. Det ir ju trots allt relativt kortsiktiga
mal. Féljden kan bli att man {6r att uppnd dessa mal fortsitter med invanda kulturer
genom att man arbetar efter devisen att "den fungerar ju ” och ”vi har ont om tid”.

Under intervjuerna blev det sliende att man fran ledningshall betonar och uppfat-
tar de forindringar som gjorts i anstillningsordningen vildigt olika. Risker kontra
mojligheter virderas olika alltifrdn att genomgdende se mojligheter med okad flexi-
bilitet och mer verksamhetsnira rekrytering till risker med prefekts- och rektorstyre,
minskad transparens och otydlighet i vem som bedémer vad framkommer. Vidare
frin att uppfatta att jimstilldhetsfrigor finns integrerade i processen till att det finns
uppenbara risker for jaimstilldheten i den nya ordningen.

Man midste vara tydlig i vad man vill och siger genom kravprofilen. Vad ir det
for person man vill anstilla? Vad menas med kompetens? Vad férvintar personen
gora och ansvara f6r och dr hon/han medveten om detta vid ansokningstillfillet?
Om beskrivningar av befattningarna ir bra och tydligt formulerade infér utlysning-
arna d.v.s. att man tydligt definierar kravprofiler istillet for att anvinda standard-
utlysningsformuleringar sa kommer man att fi en effektivare och dirmed snabbare
tillsitening. Det ska kanske formuleras som "spetsforskare”, ”ledningsansvar”, "stra-
teg”, "god pedagog”, "verksamhetschef” om man nu 6nskar dessa kompetenser av
medarbetaren. Ju tydligare man vagar (och fir) vara ju bittre dr det troligt att det
blir. Kravprofilen kommer att vara ett mycket viktigt dokument och med detta méste
aspekter som jimstilldhet, likabehandling och genusfrégor komma in. Det idr dirfor
att yteerst vikt att de personer som formulerar dessa kravprofiler ocksd har en stor
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medvetandegrad i genusfrigor och jimstilldhet. Man méste ocksa inse att malet med
full jamstilldhet och likabehandlande innebir ett lingsiktigt arbete och att det dirfor
till viss del 4r en utmaning i sig att bibehalla den intensitet i detta arbete, vilket ir
nddvindigt for att komma framat. Dirfor skulle det vara obligatoriskt for personer
med ledande befattning att, i likhet med det obligatoriska kravet f6r utbildning av
doktorandhandledare, genomga utbildning i dessa frigor.
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Forindringsarbete ur ett

ledarskapsperspektiv:

Utmaningar och maojligheter for genusarbete vid
Ekonomihégskolan i Lund

Introduktion

Att integrera jimstilldhet och méngfald i hégskolornas verksamhet uppfattas av
statsmakterna som s visentligt att hogskolelagen (Utbildningsdepartementet 1992)
SES 1992:1434 1 kap 5§ forelidgger att i ”... hogskolans verksamhet skall jaimstilld-
het mellan kvinnor och min alltid iaketas och frimjas”. Detta till trots tycks det vara
svart att f3 frigan att genomsyra svenska ldrositen. Ett centralt begrepp nir det giller
jamstilldhet och méngfald 4r genus. Genusdiskussionen ir inte ny inom och mellan
lirositena, utan har pagatt i flera drtionden. Anda hivdar minga att okunskapen hos
lirositena fortfarande ir stor och resultaten forbluffande fi i genusfrigan (Haake
2007). Detta ir intressant eftersom genusforskning numera ir en viletablerad disci-
plin men ocksa ett viletablerat perspektiv inom andra discipliner. Olika initiativ har
tagits med ambitionen om att férankra genusfrigan i lirositenas struktur och kultur.
Mialet har varit, och ir fortfarande, att integrera genusdimensionen i den dagliga
verksamheten, snarare 4n att genusfrigan 4r nigot som diskuteras enbart av enskilda
grupper eller i tillfilliga projekt.

Man skulle kunna tro att den akademiska virlden, som ir tinkt att vara en fram-
synt och drivande "institution”, med ansvar for att utbilda kommande generationer
skulle inta en ledande roll i genusarbete. Men forskare och utredare av universitetens
genusarbete hivdar att den faktiska situationen befinner sig relativt lingt ifrin denna
idealbild. Enligt, Husu (2005) har

”...utvecklingen ... [inom akademin] ... varit trdg, trots att dppen och grov
diskriminering pd grund av kén har forbjudits av jimstilldhetslagstiftning,
trots att en aktiv jimstilldhetspolitik drivs inom och utanfor akademin, och
trots en kontinuerlig feminisering av studentpopulationen, examinerade kan-

didater, doktorander och doktorer.” (Husu, 2005: 9)

1 Féretagsekonomiska institutionen
2 Forskningspolitiska institutet
3 Internationella miljdinstitutet
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Husu hivdar vidare att situationen ir sirskilt problematisk i Sverige i jaimférelse med
t ex Finland, som har kommit lingre i sitt genusarbete inom bade akademin sévil
som utanfor. En anledning till detta tros vara att Finland (1906) fattade beslut om
kvinnlig réstritt tidigare dn Sverige (1919).

Statistiken visar att genusfrigan inom akademin visserligen ir synlig i doku-
ment och policyer, men nistintill osynlig i praktiken. Bondenstam (2010) menar
att jamstilldhets- och genusfrigor ofta underordnas andra sporsmal, exempelvis nir
frigorna behandlas som specialfrigor separerade frin évrigt kursinnehall péd fors-
karutbildningen. For att nirma sig praktiken har olika genusorienterade projekt ini-
tierats, som t ex ledarskapsutbildningen AKKA* vid Lunds Universitet, for att bittre
integrera genusfrigan i det dagliga arbetet och for att skapa bittre majligheter for
att kvinnor ocksa kan fi ledande positioner inom akademin. Idag domineras uni-
versitetet pd hogre forskar- och lidrarnivd av min, trots att antalet forskarstuderande
kvinnor dominerar (Husu 2005; Dryler 2006). Selberg (2011) beskriver att en del
av forklaringen ligger i att kvinnor inom akademin sillan fir nigon verklig makt och
ddrmed blir mer osynliga:

”... genomgdende i organisationen ir [det] s att kvinnor har mindre makt och
inflytande 6ver mal, medel och resultat eftersom de i mindre utstrickning dn
min befinner sig pa ledande positioner.” (Selberg (2011: 7).

I foljande arbete har vi valt att underséka varfor situationen ser ut som den gor och
vad anledningarna ir till att genusfrigan inte tycks fi ett verkligt genomslag i det
dagliga arbetet. Var utgingspunke ir att bristen pa jimstilldhet inte torde bero pd
att det finns for fi manga kvinnor i de tidigare karridrskedena; statistiken visar att
antal kvinnliga doktorander okar. Mgjligtvis dr det snarare hdgskolans strukturer
som bibehaller och dterskapar en kultur dir kvinnor har svirare att gora sig gillande.
For att sitta genusfrigan i ett sammanhang har vi valt att studera den i férhillande
till ett pigdende forindringsarbete: Fronesis vid Lunds Universitet, och specifikt
Ekonomiska fakulteten. Vért val av Ekonomiska fakulteten och Ekonomihégskolan
i Lund (EHL) gjordes pa basis av att det 4r en relativt nybildad fakultet, tidigare
tillhérande Sambhillsvetenskapliga fakulteten, och som sirskilt har belonats for sin
policy for jamstilldhet.

Syftet med foreliggande rapport iir att undersika genusfragans hinder och majligheter,
samt hur frigan eventuellt kan bittre integreras i ett forindringsarbete.

Vi har valt att avgrinsa oss till att enbart fokusera pA Ekonomihégskolan i Lund,
EHL, och hur ledningen ser pd genusfrigan i organisationen. Vi har vid EHL in-
tervjuat tre personer med olika ledarbefattningar. For att fi en bra uppfattning om
Fronesis som helhet har vi dven intervjuat LU-representant 1, som har det éver-
gripande ansvaret som projektledare for Fronesis. Prorektor Eva Akesson har dven
vid vart forsta AKKA-méte informerat om projektet. Vi har dven intervjuat LU-
representant 2 som har sirskilt ansvar for frigor som ror ledarskap, undervisning

4 AKKA - AKademiska Kollegors Ansvar — Ledarutvecklingsprogram f6r kvinnor och min vid Lunds
universitet.
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och medarbetarfrigor, ir ordférande i ledningsgruppen for jimstilldhet och likabe-
handling, samt ingdr i Lunds universitets personalansvarsnimnd sivil som i ndgra av
Fronesis projektgrupper. Férutom intervjuer har vi deltagit i EHLs styrelseméte och
dir genomfort en observation for att studera arbetsgingen vid ett formellt méte.

I vér redogprelse frin vara intervjuer kommer vi att, sdvida sirskilda skil inte fore-
ligger att sirskilt betona nigons rost, dela upp résterna i EHL-representant 1-3 samt
LU-representant 1-2.

Denna rapport ir strukturerad pé foljande vis: En kort introduktion till teorifiltet
om hur genussituationen inom svensk akademi generellt presenteras. Direfter redo-
gors for EHL:s genusarbete och vilka méjligheter och hinder som har identifierats
och sirskilt i samband med Fronesis. Rapportens huvuddel f6ljer sedan, i form av ett
antal teman, eller spinningsfilt, som framkommit genom analysen av intervjuerna
samt diverse dokument som rér jimstilldhet vid EHL. Dessa spanningsfilt anvinder
vi som analytiska ramar i vir analys av olika méjligheter och hinder for att integrera
genusfrigan i det dagliga arbetet. I rapportens diskussions- och slutsatsdel presen-
teras ett antal genusrelaterade frigestillningar som vi anser bor undersékas vidare
framover.

Genussituationen inom svenska lirositen

P4 nationell nivd ir arbetet med genusdimensionen inom akademin forelagt av hog-
skolelagen (Utbildningsdepartementet 1992). Atskilliga SOU (Statens Offentliga
Utredningar) har producerats om hur man kan frimja genusarbetet i akademin och
hur man kan utveckla och féresla verktyg som kan 6ka andelen kvinnor med ledande
befattningar pa universitetet. Dessa verktyg innefattar olika projekt med genusin-
riktning, inférande av kvotering av antalen kvinnor i olika positioner och pé olika
nivier vid universitet, samt genuscertifiering och riktlinjer for lirarforslagsnimndens
arbete. Gatti (2011) menar att jimstilldhetsintegrering (gender mainstreaming) i
akademin i ett europeiskt perspektiv innebir inte bara att kvinnors karriirméjlig-
heter frimjas, utan ocksé att det allt oftare betraktas som ett sitt att arbeta f6r ckad
excellens i akademiska organisationer.

?Okad jimstilldhet innebir okad kvalitet i organisationen: equality equals
quality”. (Gatti, 2011:37)

Trots dessa anstringningar stirks genusfrigor inom akademin relativt langsamt.
Minga faktorer har identifierats under de senaste &ren, faktorer som belyser varfor
genusfrigor forblir en stotesten for akademiska institutioner. Eduards (2007) beskri-
ver problematiken med att frigan inte syns eftersom det rdder en allmin tilltro till att
meritokratin ska undanréja ojimlikheter;
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"Forestillningen om att Sverige redan ir jamstillt, tillsammans med tilltron till
akademins meritokratiska system gor att kvinnor och min inte uppmirksam-
mar att deras villkor i akademin ir maktstrukturerade”. (Eduards, 2007: 27)

En annan anledning dll att genusfrigan inte syns och att minga inom akademin
uppfattar att det 4r en jimstilld organisation, dvs. att den lutar sig strikt mot meri-
tokratin, beskriver Husu (2005) som:

”... akademin ir en kultur utan kultur, en miljé som framstir som opaverkad
av det 6vriga samhillets idéer och virderingar.” (Husu, 2005: 41)

Smirthwaite (2005: 15) identifierar typiska problemomriden med genusperspektiv
inom akademin och dir det vanligaste problemet ir att genusfrigan ofta fokuserar pd
skillnaden mellan kénen och utelimnar de sociala faktorer som bidrar till uppkom-
sten av skillnaderna. Andersson och Berggren (2008) tilligger att genusperspektiv
ofta inramas som en kvinnofrdga, medan manliga strukturer och kultur framstills
som genusneutrala. Dessa faktorer gor det dnnu svirare att uppticka och diskutera
konsdiskriminering eller negativ sirbehandling i akademin.

Vad ir det d& som gor att det rdder skillnader mellan min och kvinnor i akade-
min? Olika studier ger olika forklaringar till exempel menar Husu (2005) att kvinn-
liga akademiker bir pd en “historisk ballast” eftersom de ir relativa nykomlingar i
akademin, som har en 900-arig historia. I Sverige skrevs den forsta studentskan in
pa universitetet, Uppsala universitet, forst 1872. Elva ar senare, 1883, disputerade
Ellen Fries och blev Sveriges forsta kvinnliga doktor (Burman 2004). Under den
lainga akademins historia skapades akademins maktstrukeurer sivil som dess kultur
och normer. Aven om det kan vara bra att komma ihig detta fakcum gor det inte
relevansen i genusfrigor mindre relevant och bridskande eller mindre viktig.

En férsvarande faktor vid sidan av den historiska férklaringen till bristande jim-
stilldhet dr uppfattningen att den akademiska virlden 4r en konsneutral plats dir
objektivitet och meritokrati rdder (Dahlerup 2010:10). Akademiker framstiller ofta
sin forsknings- eller universitetsmiljé som jimstilld arbetsplats, medan andra insti-
tutioner, enligt akademikerna, verkar ha problem med att nd jimstilldhet. Nir man,
& andra sidan, stiller mer detaljerade frigor upplever min och kvinnor sig leva under
skilda villkor pd sina arbetsplatser. Vad som ir sirskilt intressant med denna iaktta-
gelse dr att det torde vara svrt att losa ett problem om problemet inte uppfattas av
alla.

Att genusproblemet inte uppfattas av alla hirrér bland annat frin att minga ar-
betsplatser pa senare ar har infért genuspolicyer® och etablerat arbetsgrupper for jam-
stilldhetsfrigor. Aven om resultatet av dessa aktiviteter varierar skapar dessa synliga
strategier en forestillning om att genusfrigan ir dtgirdat. I verkligheten associeras
ofta kvinnor till kén och kropp, vilket paverkar hur dem bedéms vid olika profes-
sionella situationer, inte minst nir man utvirderas i sin roll som kunskapsproducent
(Selberg 2011). Studier visar att diskrimineringen av kvinnor ofta ir subtil och osyn-

5 Genus frigor innefattar kon, likabehandling och mangfald. I denna studie har vi valt att enbart
koncentrera oss pa genusfrigor med fokus pa kén.
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lig. Kvinnor har ibland glémts bort nir det handlar om att informeras om nya platser
och méjligheter, eller bjudas som foreldsare, samt kan prioriteras bort vid férdelning
av finansiella medel. De kan uteslutas frn, eller glommas bort i, informella manliga
nitverk dir viktiga beslut diskuteras och tas pé ett icke-genomskinligt sitt (Husu
2005). Det dr speciellt problematiskt eftersom det ér svért att genomfora forindring i
ndgot som inte ir synligt. Utdver detta sker det forstés fortfarande en mer 6ppen och
synlig diskriminering av kvinnor dir de kan triffa nedlatande attityd och trakasserier.
Det i sig leder till att det ir svért att identifiera diskriminering och att det kan anses
vara en enstaka incident snarare 4n en systematisk sirbehandling pd grund av kén.
Foljaktligen har detta konsekvenser for hur de potentiella I3sningarna for denna typ
av problem ir inramade, legitimeras och genomférs.

Som kontrast eller kanske som paradox till att kvinnor gléms bort finns det ocksa
ett motsatt problem, nimligen att de fi kvinnor som har nétt de hgre positionerna
numera maste ingd i alla mojliga ledningsarbeten, “som maskot”, vilket kan gora att
kvinnor inte hinner meritera sig forskningsmissigt lika snabbt som min. Genom
strukturella atgirder som i grund och botten syftar till att skapa bittre forutsitt-
ningar f6r kvinnor undermineras samtidigt méjligheterna for dessa att meritera sig
och de "fastnar” pa ligre positioner. Dessa strukturella atgirder kan till exempel vara
att det méste ingd en kvinna i en grupp sakkunniga for att bedéma en docent- eller
professorsansokan eller att det méste ingd en kvinna i olika styrgrupper, kommittéer
och liknande.

Det hir dr ndgra forklaringar till “det lickande réret”, en bild av hur akademin
“sorterar” bort kvinnor (ofta omedvetet) i olika stadier av universitetskarriiren (Husu
2005; Dahlerup 2010). De senaste tio dren har det skett en forskjutning nir det gil-
ler vid vilket stadium kvinnor bortsorteras inom akademin. Férr var det frimst vid
overgingen frin grundutbildning till forskarutbildning som korrelation mellan an-
talet min och kvinnor férindrades till fordel av min (Dahlerup 2010). Numera iger
bortsorteringen rum efter disputation. Fortfarande har min stérre och bittre chanser
att gora forskarkarridr 4n kvinnor, dven om antalet forskarstuderande kvinnor vixer.

Trots att snart tvd decennier har gitt sedan lagen om jimstilldhet tridde i kraft,
forefaller det som att genusfrigan inom akademin f6rblir en utmaning. Fran att vara
en oppen diskriminering av kvinnor har diskrimineringen blivit mer subtil — ofta
omedveten — och dirmed svér att uppticka. Verktyg som finns tillgingliga och som
anvinds idag verkar vara av begrinsad effektivitet. Brist pé tid och finansiella resurser
lyfts ofta fram som en barridr mot genusarbete (Bondestam 2010). Dock aterstér
det att se i vilken utstrickning det 4r en social inbiddning av ojimstilldhet i sjilva
samhillsstrukturen och kulturen, &terspeglad i akademin, som ir den storsta utma-
ningen.

LU:s och EHL:s jamstilldhetspolicy och genusarbete

Lunds Universitets jimstilldhetspolicy (2006-2010) innehéll fem insatsomriden
som Universitetet arbetade med under fem &ren: rekrytering och befordran, ledar-
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skap, genusperspektiv och kénsmedveten pedagogik i utbildningen, lénesittning
och andra anstillningsvillkor, och att férebygga och motverka trakasserier (Lunds
Universitet 2006). “Jimstilldhetspolicy f6r Lunds universitet 2006-2010” innebir
jimstilldhet mellan kénen:

”... att kvinnor och min skall ha samma mgjligheter, rittigheter och skyldig-
heter inom livets alla omrdden. Detta innebir en jimn fordelning av makt och
inflytande, samma méjligheter till ekonomiskt oberoende samt lika villkor och
forutsittningar i friga om arbete, karridr och utvecklingsméjligheter. Hirtill
kommer lika tillgang till utbildning och méjligheter till utveckling av person-
liga ambitioner, intressen och talanger. Jimstilldhet innebir ocksa delat ansvar
for hem och barn liksom frihet frén konsrelaterade och sexuella krinkningar.”
(Lunds Universitet 2006: 1).

I jamstilldhetspolicyn f6r Lunds universitet 2006-2010 stér dven att

"En vil balanserad koénssammansittning nir det giller ledande befattningar
och i beslutsfattande organ ir i sig sjilv ett visentligt uttryck for jaimstilldhet,
men ocks ett viktigt verktyg i arbetet for okad jimstilldhet i alla delar av verk-
samheten.” (Lunds Universitet 2006: 5).

Lunds Universitets jamstilldhetspolicy (2006-2010) och Lunds Universitets policy
avseende likabehandling av studenter 2006-2010 ersattes den 8 september 2011 av
en ny policy som inte ir tidsbegrinsad. Den nya policyn inbegriper sex insatsom-
riden som Universitetet ska jobba med framéver: diskriminering, likabehandling,
rekrytering och befordran, ledarskap, loner och anstillningsvillkor och genusper-
spektiv och intersektionellt perspektiv. Den nya policyn understryker att ”jimstilld-
het, likabehandling och méngfald leder till hogre kvalité i verksamheten” (Lunds
Universitet 2011). Och preciserar vidare att

”...savil anstillda och studenter som soker arbetet eller studieplats vid Lunds
universitet behandlas och bedéms utan ovidkommande hinsyn till kén, konso-
verskridande identitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liggning och alder. Inom universitetet rdder nolltole-
rans mot krinkande sirbehandling.” (Lunds Universitet 2011: 3).

Den verkliga situationen skiljer sig dock frin den bild Lunds Universitet efterstrivar
eller forsoker formedla. Exempel var dr 2004 endast 24% av personer i ledningsfunk-
tion — dekaner, prodekaner och prefekter — kvinnor (Lunds Universitet 2006). Ar
2010 var tre av nio dekaner och ca 21% av prefekterna vid Lunds universitet kvin-
nor (Selberg 2011). I grupperna forestdndare och studierektorer ér relationen 60—40,
med dominans f6r minnen (Lunds universitet 2010). Fér kvinnor vid grundutbild-
ningen visar en rapport frin Utvirderingsenheten vid Lunds Universitet att 33 %
av dessa upplevt sin studiesituation som mycket stressande, 20% har upplevt daligt
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bemétande under sin utbildning och 6% har upplevt krinkande behandling (Selberg
2011). I rapporten Reviderad kompetensforsérjningsplan 2010-2020 gar det att lisa;

"Det behovs forindringar i hillningen till ledningsuppdrag, savil pa prefekte-
nivin som i férhéllande till andra ledningsuppdrag. Ledningsuppdrag innebir
tillgdng till makt och kunskap om hur man kan orientera sig och paverka or-
ganisationen. Stills kvinnor utanfér denna méjlighet minskar deras méjlighe-
ter att orientera sig savil som att paverka hur makt utévas i organisationen”.
(Reviderad kompetensférsorjningsplan, 2010:7)

Fran Lunds Universitets analys och rapport f6r kompetensforsérjning 2010-2010 ser

vi att for EHL ser situationen ut s3hir (Lunds universitet 2010: 32-38):

* Andelen kvinnor med anstillning som professor var drygt 10 % 2006 och har
okat marginellt fram till 2009.

* Andelen kvinnor med anstillning som Jektor har 6kat mer sedan 2006 och hir
finns numera cirka 25 % kvinnor, jimf6rt med drygt 20 % under 2006. Det
anses att langa ledtider for anstillning av lirare tills vidare bidrar till en stor andel
tidsbegrinsat anstillda.

* Andelen kvinnor med anstillning som forskare minskar dock.

* Examination av forskarstuderande har varierat mellan dren. Andelen kvinnor
som disputerat har varit relativt lig trots att 52 % av doktoranderna numera ir
kvinnor.

* Inom kategorin doktorander ir det numera jimstillt numerirt sett. Den senaste
tredrsperioden visar dock positiv utveckling bland anstillda doktorander dir an-
delen kvinnor och min p& doktorandanstillning numera ir jimnt frdelad. Inom
Féretagsekonomi, flera yngre kvinnor har antagits till forskarutbildning under
senare tid.

* Over 50% av studenter p3 grundutbildningen ir kvinnor.

Trots att situationen har férbittras dr det dnnu inte jimstille och framforallt inte pd
hogre nivéer vid EHL. Detta trots att EHLs jimstilldhetskommitté har tilldelats STs
jamstilldhetspris vid Lunds universitet for 2007. Priset delades ut vid STs drsméte,
med motiveringen “for att ha skapat en gedigen och trovirdig jimstilldhetsplan som
kan tjina som foredome for andra”, (LUM 2007: 9). Vad som ir sirskilt intressant
med denna plan ir att det inte enbart, i jimforelse med Lunds universitets nya po-
licy, dr ett dokument med visioner utan EHLs dokument innehéller dven ett antal
dtgirds- och uppf6ljningsforslag for hur situationen kan forbittras.

Betydelsefulla spanningsfilt i genusarbetet vid Ekonomihdgskolan

Frin véra intervjuer med ledare inom Ekonomihégskolan sévil med ledare kopplade
till Fronesis har ett antal teman, eller spinningsfilt vuxit fram dir genusutmaningar
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och méjligheter ingdr pa olika sitt. Vi vill hir betona att spanningsfilten blivit syn-
liga i analysen av intervjuerna, snarare in att ha utformats i férvig av oss for att inter-
vjucitat ska tvingas in i dessa teman (Alvesson och Skéldberg, 2007). De framviixta
spanningsfilten 4r:

* lokal niva — central niva

* form — innehill

e struktur — kultur

* kvinnor som forbisedda — kvinnor som maskots

* isolering — grinsoverskridning

Nedan beskrivs hur Ekonomihégskolans genusutmaningar och méjligheter kan tol-
kas genom dessa teman.

Lokal niva — central nivi

I samtliga véra diskussioner med EHL om genusarbete har den administrativa nivin
framkommit som tema. P4 vilken/vilka nivder ska initiativ for jimstilldhet tas? P&
vilken/vilka nivier ska man granska i vilken utstrickning jimstilldhetsmalen natts?
Sidana frigor forefaller, dtminstone vid en forsta anblick, intimt sammankoppla-
de med Autonomiutredningen om universitetens sjilvstindighet frin staten (SOU
2008). Dessutom skulle de kunna vara relevanta for forindringsprojektet Fronesis
vid Lunds universitet, som syftar till att ta fram en ny arbetsordning fér Lunds uni-
versitet, ddr principerna for universitetets styrning och organisation ska liggas fast.

Autonomiutredningen (SOU 2008:104) anses vara en central faktor nir det gil-
ler férandringsarbete i riktning mot ett professionellt ledarskap inom den akademin.
Enligt utredningen frikopplas universitet och hégskolor frin den traditionella stats-
forvaltningen och flyttas frin myndigheter till sjilvstindiga lirositen. Dirmed re-
duceras den vertikala regleringen av universitets och hogskolesektorn till forméan for
mer horisontella relationer. Lirositena ska utforma sin egen organisation, bestimma
egna utvecklingsstrategier och anta arbetsordningar.

I vilken mén, och hur, skulle detta kunna ha betydelse for en jimstilldhets- och
méngfaldsutvecklingen pd EHL? Innan vi fordjupar oss i denna frigestillning ir det
visentligt att se hur EHL:s ledning ser pd Fronesis, samt om Lunds Universitet ser
projektet som méjlighet att driva vidare genusarbete.

Bide EHL-representant 2 och EHL-representant 1 frin EHL upplever Fronesis
som ett stort, centralt forindringsprojekt vid Lunds Universitet, ett projekt som
bedrivs inom sex delprojektsgrupper, dir fakulteterna finns representerade. Lunds
Universitet driver projektet centralt och det finns en samordnande projektledare,
LU-representant 1. EHL:s dekan i skrivande stund och EHL-representant 3, sitter
i ndgra av dessa arbetsgrupper. P4 det viset forsikrar sig fakulteten att dess rost blir
hérd i forindringsarbetet, och att dess dsikter har ett visst inflytande, dven om det dr
universitetsledningen som i slutinden fattar besluten. Ett av de besluten giller en f6-
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reslagen arbetsordning som inrittade Rektors ledningsrdd, Universitetsovergripande
utbildningsnimnd och Universitetsévergripande Forskningsnimnd.

Eftersom Fronesis ir ett pigiende projeke ir det fortfarande oklart i vilken ut-
strickning Lunds universitets struktur och organisation kommer att dndras. Vad
som dock stir klart 4r att Fronesis bl.a. handlar om maktférdelning mellan univer-
sitetets centralledning och fakulteterna. Enligt LU-representant 1 4r det viktigt att
hitta balans i Fronesis och se till sd att den genererar en dynamik som skapar nigot
konstruktivt. An sa linge verkar man ha uppnitt en positiv balans mellan 6kad led-
ning frin centralt hall och frin fakulteterna. A ena sidan har LU:s centralledning fitt
okad forméga att leda; och & andra sida har fakulteterna fitc utékade mojligheter
att uttrycka sina uppfattningar, eftersom de nu sitter i Rektors Ledningsrad. Frin
andra intervjuer verkar det dock som att fakulteterna 4nda ir oroliga for minskat
inflytande.

Vad giller 6vergripande fragor vill centralledningen bibehilla den befintliga orga-
nisationen. Dirfor verkar Fronesis handla om anpassning och férindring inom den
existerande strukturen, snarare in om en fundamental férindring av organisationen,
dess struktur och kultur. Trots detta, ser man méjligheter att utnyttja tillfillet med
att Lunds universitet befinner sig i forindringsarbete till att sikerstilla att for univer-
sitetets framtid viktiga faktorer som genusfrdgor fir en solid stillning.

An s3 linge har det varit svirt att identifiera nigot pigiende genusarbete inom
ramen for Fronesis. Vi fann dock tvA omnimnanden av genus inom ramen av
Fronesisprojektet. I det férsta dokumentet om Fronesis frin juni 2010 foreskrevs
en genusférdelning om 40-60 %, som ett steg i att utjimna en skev konsférdelning
vid universitetets institutioner. Det giller utbildningen p4 alla nivéer, samtliga lirar-
kategorier och administrativa och tekniska befattningar. Ett annat sammanhang dir
genus 4r nimnt 4r ifrdga om reglerna for att vilja externa ledaméter i universitetets
styrelse. Det kan tyckas oklart varfor det skulle vara virt att lyfta fram genusaspekeer
vad giller externa ledaméter till LU:s styrelse, men inte inom Fronesis som handlar
om férindringsarbete vid hela Lunds Universitet. Den orsak som vi kan se ir att
det verkar vara viktigt for centralledningen att visa utdt att man har tagit hinsyn till
genusperspektiv vid Lunds Universitet, men mindre viktigt att i praktiken driva ett
omfattande genusarbete vid ldrositet.

En viktig friga 4r om fakulteterna ska leda och genomféra genusarbete lokalt
inom sina institutioner eller om det 4r universitetets centrallednings roll att frimja,
stddja och driva genusarbete inom Fronesis, nir nya strukturer for sjilvstindiga liro-
siten ind4 skapas, dndras och anpassas. Enligt EHL-representant 1 har EHL:

”...inte fitt ndgra propder frin ledningen att tinka genus i foérhéillande till
Fronesis. Det ir ju ingenting som lyfts frin centralt hall — om det 4r for att de
inte har tinkt pa det eller inte ser méjligheterna i detta. Det #r klart att dir
kanske finns ett handlingsutrymme men det 4r kanske inget man vill skriva
in i den typen av dokument f6r det skulle dd ocksa vara att erkinna att man
behéver géra nigonting. Och det stir kanske inte hogst pa agendan... jag vet
inte.” (EHL-representant 1)
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En intervjuperson noterar att de senaste decennierna inneburit att 6kad frihet hos
universitetet; enligt samma person ledde detta till bittre, mer strategiska beslut och
en storre formdga att agera. Personen menar vidare att det dr dirfér som universite-
tets rektor Per Eriksson betraktar Fronesis som en process som genom okad frihet
okar garantin for hog kvalitet. A andra sidan nimns i Lunds universitets policy frin
2011 att jimstilldhet, likabehandling och méngfald ocksa leder till hogre kvalitet
i den akademiska verksamheten. Frigan vicks dirfor om huruvida Fronesis skul-
le kunna utgéra en idealisk, grundliggande plattform for att tillse att genusfrigor
genomsyrar den nya/anpassade organisationen pé alla nivier? Nista avsnitt belyser
detta sporsmal mer pé djupet.

Genusarbete i form, inneh3ll eller bade och?

En av de mer intressanta tendenserna i vart material ror huruvida genusarbete ska
handla om form eller innehdll. Inom genusteori talar man ofta om vikten av att
synliggéra (och korrigera) “strukturer” dir ojimstilldhet utvecklas och reproduceras
(Deutsch, 2007). I detta avsnitt refererar vi dock strukturer for "form”, for att skilja
det fran vér efterfoljande diskussion om struktur-kultur. Hur sdg véra intervjuperso-
ner pa relevansen och majligheten att bedriva genusarbete nir det giller form respek-
tive innehdll? Hir blev det vildigt tydligt att EHL:s ledning betraktar genusfrigan
som irrelevant i ett Fronesissammanhang, eftersom forindringsarbete, enligt EHL:s
ledning, handlar om att skapa nya former, som senare kan fyllas med ett meningsfullt
innehall.

“Fronesis 4r konlost s att siga, som projeke, for det 4r en ren strukturfriga.”

(EHL-representant 2).

Enligt EHL:s ledning finns det en nédvindig arbetsdelning: Arbete med form (struk-
tur hos organisationen) mdste bedrivas avskilt frin “innehallsliga” frigor som genus

eller méngfald.

”[Fronesis] har inte med genus att gora. Dir finns inte mer genusperspektiv
idn de tankar man har runtomkring, utan mer om lirarbefattning och hur ska
anstillningsordningar och befordringsprocesser gi till. Dir finns inget genus-
perspektiv och det tror jag inte det ir skrivet i férordningen. Fronesis 4r inte det
hir — wow vad ska vi gora for kul. Det ir regelverket.” (EHL-representant 3).

Icke desto mindre betonade EHL:s ledning att arbete som istillet rér innehdll och
”individ”, exempelvis PUPA® (Personlig utveckling och professionella arbetsvillkor),
med fordel bor ha langtgiende ambitioner om jimstilldhet och mangfald. Dessa
ambitioner, bl.a. omsatta i konkreta forbittringar for kvinnors villkor under vissa
steg i karridren, ger vi exempel péd nedan.

6 htep://wwwb5.lu.se/pupa-project
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Samordnaren av Fronesis vid Lunds universitet, dvs. LU-representant 1, delade
visserligen initialt EHL-ledningens f6rvining over vira forsok att sammankoppla
Fronesis med genusarbete. Under intervjuns géng littade LU-representant 1 dock pd
sin forsta bild av form som genusirrelevant och innehill som genusrelevant. Denna
intervjuperson nimnde att det redan finns ett organ som centralt arbetar med genus-
fragan, men att det kan vara problematiskt om en organisation tinker att ett annat
organ kan ta det fulla ansvaret for att ta hand om ett frigekomplex som genus utgor.
Intervjupersonen menade att kanske var kunskapen om genusfrigan inte tillrickligt
stor och att frigan dirfor helt enkelt hade glomts bort. Frigan hade visserligen hel-
ler inte sirskilt adresserats av rektor i sambandet med Fronesis. Samtidigt pdpekade
LU-representant 1 att Fronesis-deltagare som dven ingdr i PUPA inte heller har drivit
fragan i Fronesis.

Struktur — kultur

Aven om struktur ofta anvinds synonymt med form, anvinder vi hir termerna pa
skilda sitt. Medan form ovan diskuterats som motsatsen till innehall (dir det senare
utgors av individer, konkreta frigor, osv.), anvinder vi termen strukeur for att belysa
regler, principer och program, i detta fall med jimstilldhet som mal. Serukeur har hir
sin motsats i kultur, ’det som sitter i viiggarna”. Kultur handlar hir om vilka personer
och grupper som kommer till tals, vilka diskussionspunkter som ses som relevanta
eller irrelevanta, bide vid kaffeautomaten och 1 formella méten.

En analys enligt struktur-kulturdistinktionen ger oss méjlighet att identifiera pro-
blemomréiden och diskutera olika faktorer som man skulle kunna bérja jobba med
for att frimja genusarbete. Om man indrar eller skapar strukturer for att arbeta med
genusfrigor, foljer kulturen di med automatiske? Eller ska man bérja med kulturen
och hur gir man dill viiga i s fall? Om genusfrigan lagts som en sirskild punkt under
Fronesis, skulle den da har fitt en avsevirt starkare stillning i praktiken, bide inom
struktur och kultur? Behéver genusfrdgan forst bli en specialpunkt, for att den senare
ska kunna integreras i hela verksamheten?

Vid undersokningar strukturer av sirskild genusrelevans vid Lunds Universitet,
finner man bland annat ett sirskilt organ, en arbetsgrupp som arbetar med genus-
fragor: Ledningsgruppen for jimstilldhet och likabehandling. LU-representant 2
dr som tidigare nimnts ordférande f6r denna grupp och i gruppen ingdr represen-
tanter for samtliga fakulteter sivil som representanter frin personalorganisationer
och studeranderepresentanter. Gruppen ansvarar sedan tre ar tillbaka f6r en kurs i
akademiskt ledarskap, AKKA, dir anstillda sirskilt utbildas i ledarskap och genus-
perspektiv. I linje med detta kommer Lunds Universitet anordnas en nationell jim-
stilldhetskonferens under viren 2012 med temat "Forskarutbildning p4 lika villkor:
jimstillda doktorander?” Syftet med konferensen beskrivs som:

"Forskarutbildningen utgér ofta inkérsporten till akademin som arbetsplats,
vilket innebir att den spelar en viktig roll i akademins jimstilldhetsutveckling.
Dirfor fokuserar konferensen pd hur forskarutbildningen paverkar savil kvin-
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nors som mins mojligheter till en fortsatt akademisk karriir efter disputation.”
(http://www.lu.se/jamstalldhetskonferens2012)

Utéver detta pagar det olika projekt som dtminstone implicit bersr genusfrdgan som
t ex styrgruppen for forindringsarbetet PUPA — Personlig utveckling och professio-
nella arbetsvillkor. Syftet med PUPA ir:

”Ett kontinuerligt strategiskt personalpolitiskt arbete bidrar till att stirka med-
arbetarnas identitet som anstillda vid Lunds universitet, rekrytera medarbetare
med hog kompetens, frimja utveckling och prestationer hos de anstillda samt
oka engagemanget i utvecklingen av Lunds universitets olika verksamheter och
processer. Det gor Lunds universitet, ritt hantera, till en attraktiv arbetsplats
och kan bidra ytterligare till universitetets framgingar”. (htep://www5.lu.se/

pupa/pupa)

Men, som nimnts tidigare, ingdr inte genusfrigan i Fronesis, som beskrivs som ett
av de storsta forindringsarbetena vid Lunds universitet. Givet de fyra delvisionerna
som beskrivs fr projektet med syfte att “nd universitetets langsiktiga strategiska mal”
dr det férvanande att genusfrdgan inte explicit uttrycks i detta visionsdokument. De
fyra delvisionerna dr (Fronesisprojektet, Dnr LS 2010/625:3-4)

* Grinsoverskridande samspel
* Ledarskap, medarbetarskap och lirarskap
* Attraktiv arbets- och studieplats

* Forenkling och effektivisering inom beslutsfattande och administrativa stédpro-
cesser

Vid EHL ser vi intressanta exempel pd forsok att lyfta fram och synliggéra hur EHL
arbetar med genusperspektiv. Till exempel har EHL fitt pris for sitt erbjudande
till kvinnliga forskare, som befinner sig nira docent- eller professorskompetens att
kunna fa ett halvérs forskningsmedel (frn prefekten) om de nir fram till docent-
kompetens. Om/nir de faktiskt ndcc docentkompetens ersitter EHL institutionerna
i friga. Dock har detta utnyttjas i mycket lg grad trots att erbjudandet enligt EHL-
representanterna har varit vilkint. Huruvida detta ir vilkint pd institutionsniva ar
dock oklart. S& EHL fick, medger EHL-representant 3, genuspris for sin planering
och ambition snarare 4n for ett gott genusresultat. Man skulle kunna tinka att det
faktum att EHL 4nd3 fick pris for sitt genusarbete skulle ha kunnat vara en driftkraft
for att yteerligare profilera sig som en genusprogressiv fakultet. Detta har vi dock inte
kunnat spara i vir genomgéing av EHL:s aktiviteter. Frigan om att fi struktur och
kultur att samspela dterstdr: Hur fir man en friga som man tycker 4r viktig att inte
bara bli en pappersproduke?

Att genusarbete dr en utmaning vid EHL, liksom p& manga andra héll inom aka-
demin, har visat sig tydligt nir EHL letat efter ordférande till jimstilldhetsgruppen.
Jamstilldhets- och likabehandlingskommittén upplevs vara en av de svirare kom-
mittéerna att finna ordférande till eftersom frigorna anses svira att driva och skapa
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forindring och engagemang runt. Frigorna tycks dnnu inte ha fitt ndgon verklig
status och tyngd;

“Jag tror det beror pd att frigorna inte [uppfattas som s3] viktiga, eller har
ingen tyngd eller att det 4r svara frigor.” (EHL-representant 2).

Det poingteras att det i och for sig dr svart att hitta ordférande dven till andra
kommittéer men att det ir sirskilt svért till jimstilldhets- och likabehandlingskom-
mittén. Det upplevs ocksd vara svért att hitta kvinnliga kandidater. Men, som EHL-
representant 1 4 andra sidan papekar:

”...hade man vetat hur man kan 4ndra p situationen, hade man gjort det...
for man ir inte omedveten om problemet.” (EHL-representant 1)

Vad menar ledningen f6r EHL di med kultur? En av intervjupersonerna ser kultur
som ndgot trogrorligt, nigot som ir svért att forindra:

"Négon forsoker f3 systemet att réra sig frin jimvike s anpassar sig systemet
mot jimvikt innan det hann 4ndras — och det méste ju vara kultur.” (EHL-
representant 1)

I denna trogrorlighet ligger, enligt intervjupersonen, att det i den akademiska virl-
den rader ett slags "inlird hjilploshet” (Seligman, 1972) si att vi maste gora som vi
alltid har gjort.

En uppfattning som EHL-ledarna verkar dela r att man behover borja med
strukturella forindringar innan kulturella forindringar kan folja. Att en storre an-
del dekaner vid Lunds Universitet numera ir kvinnor in tidigare kan eventuellt,
spekulerar EHL-representant 2, ha lett till att diskussionsklimatet vid métena blivit
bittre, mer fokuserat. En manlig jargong har spitts ut. Inom EHL finns det dock
fortfarande spar av ett lite gammaldags sprikbruk nir det giller min och kvinnor.
Intervjupersonerna nimner att det sillan eller aldrig handlar om direkt nedldtande
kommentarer, utan snarare om att kompetenta forskare, lirare, chefer som ir kvin-
nor kallas "duktiga, pigga flickor”. Trots att detta kan te sig harmldst betonar en av
intervjupersonerna att det dr viktigt att fundera pd vilka signaler man sinder ut ge-
nom sidana formuleringar.

Nir det giller struktur-kultur framstills — utéver det ovannimnda — en manlig,
”grabbig” kultur som ndgot som tillhér det forgingna, nigot som i stort sitt forsvun-
nit. Tidigare har kvinnor klagat pd att de kinde sig obekvima i den allefor grabbiga
stimningen pa vissa institutioner. Det har ocksa pd senare tid blivit en bittre kultur,
ur genushinseende. En kultur som sjilvfallet méste vara blandad:

”...det skapar bra stimning och lyfter diskussioner till en annan nivd och dir-
for dr blandade arbetsplatser trevligast”. (EHL-representant 3).
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Ett exempel pd mjukt strukturella dtgirder som vidtagits vid EHL i de fall man
forsoke ta in kvinnliga chefer som foreldsare eller att rekrytera internationella gist-
professorer.

Ett annat exempel som en intervjuperson ger dr hur det numera ir tilldtet for sak-
kunniga att ange en titgrupp i sakkunnigutlitanden. Dirmed blir det, hivdar denna
EHL representant 2, littare att ta in en kvinna bland de tre bista. Denna férhopp-
ning delas dock inte av en genusforskare, Kerstin Sandell, som i ett annat dokument
diskuterat genuskonsekvenser for de nya lirarforslagsrutinerna. Sandell hivdar istil-
let att denna informalisering, dir lirarforslagsnimnden fir storre makt och de sak-
kunniga mindre inflytande, riskerar leda till skevhet till nackdel f6r kvinnor (Sandell
2011).

Ifraga om kultur betonas i intervjuerna iven en aspekt som gar bortom genusfra-
gor: kultur som laganda och lagarbete. Intervjupersonerna ger berom till dekanen
for att ta stor hinsyn till huruvida kandidater till anstillningar vid EHL kan tinka
utanfor sitt eget bista och som ir visionira nir det giller EHL som helhet.

Den stora utmaningen och potentialen for jimstilldhet vid EHL giller, enligt
EHL-representant 3, rekryteringen till forskarutbildningen. Den kan EHL, enligt
en av intervjupersonerna, inte gora si mycket at. Den skeva konsférdelningen bland
forskare vid EHL ir resultatet av en skev rekrytering till forskarutbildningen f6r 20
ar sedan. Kanske skulle man kunna bli mer noggrann med att i utlysningar se till att
man uppmanar sirskilt kvinnor att séka forskarutbildning (och andra tjinster).

En av intervjupersonerna vill tala om genusutmaningar pa ett dnnu vidare plan,
genom att diskutera jimstilldheten i hemmen f6r personer som arbetar inom aka-
demin. Den stora bromsklossen f6r kvinnor ir, enligt denna person, fortfarande an-
svarsuppdelningen i hemmen, dvs. att ménga fortfarande antar att det 4r kvinnan
som ska stanna hemma med barnen. Dirfér bér den arbetssskande, oavsett niva,
siga till arbetsgivaren att man har delat ansvar for barn och hem, och att det inte
skulle bli ndgon skillnad i tillginglighet om det gillde denna, kvinnliga, arbetssokan-
den, eller hennes man.

Kvinnor som forbisedda — kvinnor som maskots

Vid EHL, liksom vid ménga andra fakulteter och organisationer vid lirositena, ver-
kar det i jimstilldhetsprocesser finnas dynamiker som ir svira att hantera. En s3-
dan ir rorelsen frdn att kvinnor varit forbisedda till att de fungerar som maskots.
EHL-representant 1 pdpekar detta. Genom att kvinnor tidigare — implicit, explicit,
medvetet eller omedvetet — inte varit vilkomna p& hogre poster inom akademin har
andelen hégmeriterade kvinnor blivit ligre in andelen min. Nir nu olika regelverk
kriver eller rekommenderar en jimnare konsférdelning 4r denna relative sett liga
andel kvinnor "6ver-efterfrigade”. Det ser idag illa ut med ledningsgrupper, sakkun-
niggrupper, eller projektgrupper med f3 eller inga kvinnor, varfor de hégmeriterade
kvinnorna ombeds ingd i en s& ling rad grupper och styrelser att den kontinuerliga
forskningsmeriteringen riskerar bli lidande..
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EHL-representant 1 vidhéller att EHL 4r en av de fakulteter som har relativt
sett fi kvinnor i fakultetsledningen, nigot som sirskilt uppmirksammats men ocksd
kritiserats i samband med den senaste EQUIS-ackrediteringen’. Bilden 4r innu mér-
kare pd docentsidan och trots att det 4r fler kvinnor som disputerar 4r det f& kvinnor
som uppndr en docenttitel. Ménga kvinnor limnar akademin eller stannar kvar i
undervisning, vilket férsvarar méojligheten att 6ka andelen kvinnliga docenter.

”...det hir blir ett moment 22 fér dven om man okar antalen kvinnor som
doktorander som sen blir doktorer om de di limnar akademin d3 blir kraven
pa l&g andel och d& kan man inte befordra”. (EHL-representant 1)

Situationen verkar vara sirskilt problematisk for EHL i jimférelse med andra han-
delshogskolor. EHL-representant 2 anser att problemet delvis kan forklaras av att de
kvinnor som faktiskt har lyckats meritera sig och som ir kvar slits ut” och tvingas in
i alla méjliga sammanhang dir det ir viktigt, och reglerat, att det finns en kvinnlig
representant. EHL-representant 1 menar att minga kvinnor som uppndtt en viss
position inom akademin fungerat som maskot (efterfrigad i grupper och styrelser
inte bara pd grund av sin kompetens utan idven for att “kvinnokvoten” ska fyllas).
Det dr inte alltid 4r ldce att siga nej till forfragningar. Det forvintas inte av en att siga
nej menar EHL-representant 1. Huruvida samma férvintan giller for min 4r oklart.
EHL-representant 2 menar att det 4r de kvinnor som framat och drivande som ofta
far extra uppdrag och hamnar i diverse kommittéer;

”Om du dr duktig ska du vara 6verallt och det ir inte heller bra.” (EHL-
representant 2)

Fér att fi in fler kvinnor, och for att undvika att kvinnor enbart blir maskots, siger sig
EHL-representant 1 ha forsoke fi kvinnor att bli kursansvariga. EHL-representanten
berittar om sin erfarenhet som studierektor di det enbart var min som var kurs-
ansvariga. Genom att féresld ett antal kvinnor som kandidater for att bli kursan-
svariga skedde det en férindring. En enkel atgird som gav verkliga effekter. EHL-
representant 1 menar att for att 6ka andelen kvinnor ir det oftast bittre att i olika
situationer se till s& att mojligheterna 6kar;

”...hade man drivit det som en policy hade det inte hint. D4 hade man pratat
om det. Det 4r bittre att bara gora det.” (EHL-representant 1)

Akademin som isolerad — grinséverskridande

En aspekt som ofta lyfts fram for meritering idr grinsoverskridande samarbete och
betydelsen av att rora sig mellan olika lirositen. Detta lyftes t ex nyligen fram i en
debattartikel av Mats Alvesson och Bo Rothstein (Alvesson och Rothstein 2011)

7 EQUIS ir en ackrediteringsorganisation som enligt ett antal kriterier bedémer kvalitet och
strategiskt fokus for olika Managementskolor. EHL dr EQUIS-ackrediterad sedan maj 2001.
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men som snabbt fick kritik av Louise Bringselius och Birgitta Jordansson (2011) for
att en sidan strategi snarare skulle befista en mansdominerad kultur. Rérligheten
inom akademin 4r sdledes en intressant aspeket att sirskilt belysa.

Intimt kopplat till ovannimnda fréga om hur man ska hantera den relativt liga
andelen hogmeriterade kvinnor (jimfért med min) 4r frigan om hur anstillnings-
forfarandet ska utvecklas nir det giller geografi. Vissa hivdar att lidrositena, genom
att 7 praktiken Sppna grinserna for sokanden fran utlandet tll ginster vid svenska
lirositen, 6ppnar mojligheter for alla utlindska, hogmeriterade kvinnor att soka
jiansterna. Att stirka sin internationalisering dr nigot som ligger hogt pd EHL:s
prioriteringslista, inte minst pd grund av att ackrediteringssystemen ofta efterfré-
gar detta. Hir forefaller diskussionen om rorlighet mer handla om att 6ka antalet
kvinnor med en internationell bakgrund. Det finns mycket storre chanser att hitta
”duktiga kvinnor” om man &ppnar sig internationellt, in om man enbart rekryterar
fran Sverige, eller enbart frin Lund. Det dr dock inte litt for en Ekonomihogskola i
Sverige att rekrytera internationellt, dels av finansiella och dels av sprakliga skil.

EHL arbetar frimst med en internationell postdoc-satsning, sa att postdocs kan-
ske sedan vill stanna kvar i Sverige. Dir frsoker man dven arbeta f6r balans mellan
kvinnor och min. En annan strategi att 6ka andelen hégmeriterade kvinnor vid EHL
ir genom Visiting fellow-programmet.

En hogrelevant satsning for att stimulera rorligheten ir att skapa bra forutsitt-
ningar for forskarnas famil;j att flytta, for make/maka att hitta jobb och for barn att
hitta en bra internationell skola. Det ir speciellt viktigt, eftersom det ”dr just under
de dr di man som forskare bygger sin meritportfolj som manga ocksa bildar familj”
(Bringselius och Jordansson 2011). Och EHL-representant 3 forstir vikten av dessa
satsningar nir denne talar om behovet av att locka internationella akademiker till
Lund. Intervjupersonen pdpekar att man borde inte bara gora det attraktivt for aka-
demiker sjilva att komma till Lund, utan ocksi for deras familjer.

En liten stotesten i att anstilla internationella forskare dr den sprikliga dimensio-
nen - hittills har det statt i utlysningar att det forvintas att man lir sig svenska pé tre
ar. Dock tycker EHL-representant 3 att detta krav bér tas bort, for att dirmed locka
fler utlindska forskare och lirare till EHL, inte minst kvinnor.

Slutsatser och rekommendationer

Syftet med foreliggande rapport var att underséka genusfrigans hinder och méjlig-
heter vid EHL, Lunds universitet, samt att visa hur genusfrigan kan bittre integreras
i ett férindringsarbete vid den fakulteten.

En forsta slutsats dr att genusperspektivet inte var imnad som en relevant friga
for Fronesisprojektet, vare sig pa central nivd eller vid EHL. Fronesis anses vara ett
projekt for att skapa ny arbetsordning och nya strukturer vid Lunds Universitet,
medan genusfrigan anses gilla kultur och "innehillsliga” frigor, men inte struktur.
LU-representant 2 ir dock 6vertygad om att jimstilldhetspolicyn ir verskridande
och innefattar dven Fronesis; jamstilldhetspolicyn ligger “ovanp3 allt”. Aven om det
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ir sd, har vi inte hort talas om eller sett nagra specifika strategier eller dtgirder for att
frimja genusarbete inom ramen f6r Fronesisprojektet, dvs. inte i arbetet av de sex
projekt som Fronesis bestér av. Eftersom jimstilldhet, likabehandling och mangfald,
enligt Lunds universitets policy frin 2011, leder till hogre kvalitet i den akademiska
verksamheten, vicks frigan hos oss om huruvida det ind4 inte borde finnas nigon
mer explicit plats for jaimstilldhetsfrigor inom de nya strukturer som Fronesisarbetet
skapat. Inte minst genusteoriers mantra om vikten av att synliggéra och korrigera
strukturella brister pé jimstilldhet fir denna friga att verka relevant. Frin véra inter-
vjuer upplever vi att frigans ansvar skjuts till nigon annan. "Nanannanism” ir i sig
ett hinder for genusintegrerat ledarskap inom akademin.

Utifrén tidigare forskning om genusarbete inom akademin anser vi genusfrigan
hade kunnat lyftas fram mer och sikerstillas som en friga med en solid stillning
ocksa i det strukturella arbetet, genom etablering av formella strukturer, regler och
ramar f6r det framtida universitetet. I forslaget till den strategiska planen f6r Lunds
universitet (2012-2014) framgdr det att universitetet har ambitionen att vara ett
excellent universitet och ett universitet i “virldsklass”. Det framgar dven att ett jim-
stillt ledarskap 4r nédvindigt for att uppnd detta mal och att det 4r viktigt att med-
arbetare delar universitets virderingar. For att skapa goda forutsittningar for ett mer
jamstillt universitet vore det rimligt att addera universitetets virderingskriterier till
de kravprofiler som stills om kunskap och kompetens vid nyrekrytering. Hir kan
universitetet troligtvis lira sig en del frin niringslivet. Foretag som t ex IKEA arbetar
aktivt med sin kultur och vikten av att rekrytera ritt medarbetare som delar IKEAs
virderingar.

Ett annat hinder som vi har identifierat i virt arbete ir foljande: Aven om det
finns strukturer etablerade vid EHL for att jobba med genusfrigor (policy och en
arbetsgrupp), s foljer inte en genusfrimjande kultur automatiskt. EHL-representant
1 pekade pa att ansvarsférdelningen kan vara formellt tydlig men otydlig i praki-
ken, mellan fakulteter och LU centralt. Att det rdder okunskap om hur man kan
arbeta praktiskt med genusfragor pa fakultetsnivd ir ytterligare en faktor som ett
par av intervjupersonerna betonade. Vad skulle 16sningen pa dessa problem kunna
vara? Fér den centrala nivin vid LU skulle det kunna handla om att precisera an-
svarsfordelning och att stédja genusarbete pa fakultetsnivd genom praktiska dcgirder.
Exempelvis skulle man kunna bérja med att géra medarbetarna mer medvetna om
genusutmaningar, inte bara genom policyn utan ocksd genom personalutbildning
dir praktiska rdd och olika verktyg ges och relevanta begrepp diskuteras. Detta skulle
kunna underlitta inférandet av genusfrigan till universitetslivets alla nivaer: i utbild-
ning, forskning, studentliv, administration, och i det externa samarbetet med det
omgivande samhillet. Vid en sidan fortbildning skulle man kunna diskutera hur
man kan bittre hantera genus- och mangfaldsknutna riskzoner inom akademin, t ex
nir det giller en "6ver-efterfrigan” pd kvinnor som bjuds till en lang rad grupper och
styrelser och dirmed inte hinner meritera sig forskningsmissigt. For att genusfrigan
ska fi verkligt genomslag 4r det viktigt att det 4r en strategisk friga som drivs av
rektor och hogsta ledning, men att det dr medarbetarna ute i organisationen maste
efterfriga och driva frigan i det dagliga arbetet.
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Vid EHL har vi identifierat outnyttjade erbjudanden fér att frimja jimstilldhe-
ten, erbjudanden som fler skulle kunna utnyttja. Exempelvis finns ett ekonomiske
stdd till kvinnliga forskare att uppné docentkompetens. Enligt EHLs representanter
har det erbjudandet inte anvinds i stor grad. Att utveckla incitament bér vidare inte
bara handla om direkta stéd till kvinnor frin LU-ledningen och fakulteten; medel till
prefekter som i sin tur kan stédja kvinnors meritering i4r en annan méjlig adminis-
trativ gdng. Hur dessa incitament och hjilpmedel kommuniceras ut i organisationen
och av vem ir mindre tydligt. Kommunikation och transparens ir viktigt for att
frimja jimstilldhet inom akademin. Det ir ocksa viktigt att kunna synligora de for-
bittringar som sker i forhallande till uppstillda mél si att genusarbetet inte upplevs
som l6nlést och perifert.

Genusforskningen beskrivs fram till 1970-talet som “kénsblind” eftersom det var
forst dd man borjade fundera 6ver férhillandet mellan min och kvinnor och vilka
konsekvenser det fick i organisationer (Eriksson-Zetterquist och Styhre 2007: 45).
Att genusforskningen beskrivs som “konsblind” ir intressant eftersom vi kan notera
att en sidan stor organisationsforindring som Fronesis beskrivs av en av vira in-
tervjupersoner som just ~konlos”, en bild som flera av de andra intervjupersonerna
dtminstone delvis bekriftar. Bida bilderna har getts av personer som ser genusfrigan
som sd visentlig att den bor finnas i och ovanpa allt i en organisation. En central ut-
maning ir fortsittningsvis hur jaimstilldhets -och méngfaldsfrigor kan vara allestides
nirvarande, samtidigt som de aktivt synliggérs och stindigt utvecklas, hur sjilvklar
fragorna dn kan te sig.
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Linda H. Bergersen och Anne Kveim Linde

AKKA IV prosjekt ”Stillingsprosess
ved Det medisinske fakultet — teori og
praksis?”

I dag er det ca 277 faste ansatte pd Det medisinsk fakultet Universitet i Oslo. 77 av
dem er over 60 ar. Det vil si at nermere 1/3 av personalet forventes erstattet i lopet
av de neste ti drene. I tillegg har vi et rekrutteringsgrunnlag med blant annet mange
kompetente kvinner og menn i midlertidige stillinger. Dette er en stor strategisk
mulighet for det medisinske fakultet som m3 utnyttes godt. Her har man mulighet
til 4 sikre seg bdde en balansert kjonnsfordeling og at de beste forskerne rekrutteres
til de faste stillingene. Vi sper i dett AKKA IV prosjektet

1. Er stillingsprosessen transparent og kjonnsrettferdig ved Institutt for helse og
samfunn og Institutt for medisinske basalfag?

2. Finnes det langsiktige stillingsplaner ved Det medisinske Fakultet- og pa de
respektive institutt?

For 4 belyse denne problemstillingen har vi intervjuet Dekan ved det medisinske fa-
kultet, instituttleder ved Institutt for medisinske basalfag, avdelingsleder for Avdeling
for anatomi, Institutt for medisinske basalfag og avdelingsleder for Avdeling for fy-
siologi ogsd ved Institutt for medisinske basalfag. For intervjuene blir gjengitt og
dreftet vil strukcuren ved Det medisinske fakultet bli gjennomgtt.

Det medisinsk fakultet, Universitetet i Oslo: Organisasjon, struktur og ansvars-
omrader

Denne informasjonen gjelder fra 2009: Vitenskapelige &rsverk: 622, antall kandida-
ter pd PhD-programmet: 1080, antall registrerte studenter: 2131. Ett profesjonsstu-
dium i medisin, syv masterprogram og to Bachelor program. Totalbudsjettet er pa 1
milliard norske kroner hvorav 50% kommer fra ekstern finansiering.
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Organisasjon:

Det medisinske fakultet er organisert i 3 institutter, 5 sentre og 1 fakultetssekreta-
riat. Fakultetet ledes av en faglig og administrativ ledelse dvs. dekan og fakultetsdi-
rektor.

Fakultetsledelsen

Det medisinske fakultet har en faglig ledelse og en administrativ ledelse. Den faglige
ledelsen er valgt, og bestar av dekan prodekan for forsking prodekan for medisinstu-
diet og prodekan for masterstudiene. Den administrative ledelsen bestar av fakultets-
direktor og assisterende fakultetsdirektor.

Fakultetsstyret. Fakultetsstyret er det gverste organet ved Det medisinske fakultet
og legger de langsiktige strategiene innen forsking og undervising. Styret har ansvar
for & fastlegge overordnede mal, prioriteringer og strategier for virksomheten. Styret
utever sitt ansvar basert pd vedtak i universitetsstyret, og innenfor de lover, forskrifter
og regler som til enhver tid gjelder. Alle meter i fakultetsstyret er normalt dpne. Styret
kan lukke motet i noen saker, slik at bare styrets medlemmer og sekreter er tilstede.
Dekanen leder styret, og forbereder sakene som behandles. Fakultetsdirektoren er
styrets sekreter

Styret behandler arsplan og budget: Godkjenning av disse er et av styrets in-
strumenter for 4 folge opp virksomheten, overordnete planer, prinsipper og priorite-
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ringer for virksomheten, nedfelt i langtidsplaner, som for eksempel strategisk plan og
faglige prioriteringer innen forskning og undervisning.

Styrets sammensetning: Fakultetsstyret har 9 medlemmer. Styret bestdr av bade
vitenskaplig og administrativt ansatte, studenter og eksterne medlemmer. De ansatte
velger sine representanter hvert fjerde 4r, innenfor gruppene fast vitenskapelig an-
satte og teknisk-administrativt ansatte. Representanter for studentene velges hvert ar.
Eksterne representanter oppnevnes hvert fjerde &r av universitetsstyret, etter forslag
fra fakultetsstyret.

Institutter: Ledes av ansatt instituttleder (prefekt). Dette er altsd ikke en valgt
leder. Instituttleder har faglig og administrativt ansvar for instituttets samlede virk-
somhet og rapporterer direkte til dekanus. Den faglige ledelse omfatter drift og ut-
vikling av grunnenhetens forskning, formidling, undervisningsressurser og annen
faglig virksomhet. Arbeidsgiveransvar for alle instituttets ansatte ligger hos institutt-
leder.

Instituttrad: Alle grunnenheter ved Det medisinske fakultet skal opprette in-
stituttrdd. Instituttrddet har ingen selvstendig rolle som beslutningsorgan, men skal
understotte instituttleder. Instituttridet skal uttale seg om de saker som ellers ville
ha vert gjenstand for vedtak i et styre, dvs. langtidsplan, arsplan og budsjett, intern
organisering, samt regnskap og arsrapport. Instituttrddet kan drefte saker som in-
stituttleder eller ovrige medlemmer gnsker 4 ta opp.

Fakultetsstyret har vedtatt folgende retningsgivende rammer for sammensetning
av instituttrdd: Det vitenskapelige personalet skal ha minst 50 % av medlemmene
Studentene kan kreve inntil 25 % av medlemmene. Teknisk-administrativt personale
kan kreve inntil 25 % av medlemmene.

Avdelinger

Tilsettingsutvalget ved Det medisinske fakultet behandler saker om tilsetting av
vitenskaplig ansatte pd fakultet etter gjeldende delegering fra Universitetsstyret og
Fakultetsstyret. Tilsettingsutvalget bestdr av dekanus, to vitenskaplig ansatte, en tek-
nisk-administrativ ansatt og en studentrepresentant

Likestilling UiO hadde i 2010 en kvinneandel pd 24,9 prosent blant professore-
ne, 20,3 prosent i professor II-stillingene og 42,2 prosent blant fersteamanuensene.
Universitetet disponerer en arlig pott med likestillingsmidler. Her kan bade enkelt-
personer og enheter soke om midler til bruk i ulike rekrutteringstiltak, eller miljo- og
kulturtiltak som seminarer og nettverk. Serlig god er erfaringen med kvalifiserings-
stipendene som faller inn under denne ordningen. Dette er stipender som skal hjelpe
forsteamanuenser til 4 kvalifisere seg til professoropprykk. Det forutsetter at du har
en fast stilling mens de fleste kvinnelige seniorforskere ved det medisinske fakultet er
uten fast stilling. Allikevel er opprykksordningen antagelig den viktigste arsaken til
UiOs framgang pé likestillingsstatistikken.

Likestillingsutvalget ved det medisinske fakultet er et ridgivende organ for
fakultetsstyret og dekanus i saker som angdr likestilling. Utvalget skal arbeide for
full likestilling mellom kvinner og menn ved fakultetet, spesielt med tanke pé en
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jevnest mulig kjonnsfordeling i vitenskapelige toppstillinger ved fakultetet. I dag er
utvalget ledet av prodekan Utvalget har ansvar for & utarbeide forslag til fakultetets
likestillingspolitikk, basert pa vedtak i universitetets organer. Utvalget skal holde seg
orientert om hvordan fakultetets, UiOs og Helse Sor-@st sine vedtatte handlingspla-
ner for likestilling folges opp ved fakultetets enheter.

Utlysningsprosess

Agjorelse om det skal utlyses en stilling er avhengig av behov innen under-
visningen og er bestemmende for antallet stillinger som utlyses og avdelings-
tilhgrighet. Alle prof. / 1. aman. stillinger som planlegges utlyst legges frem for
instituttrddet. Radet diskuterer dimensjonering og sammensetning av instituttet og
gir rad dil instituttleder om stillingene ber utlyses.

Utarbeidelse av betenkning: Trinn 1: avdelingens professorer / 1. aman. i faste
stillinger gir innspill til utformingen av betenkningen Trinn 2: instituttleder vurderer
innspillet opp mot instituttets strategiske plan, hovedomréider for forskning, behov
i undervisningen og evt. foringer fra fakultetet Trinn 3: endelig versjon godkjent av
instituttleder

Dekanus og tilsettingsrad: Forslag til betenkning sendes fra instituttleder til
tilsettingsridet, ledet av dekanus. Tilsettingsrddet godkjenner eller modifiserer be-
tenkningen Forslag til betenkning sendes fra instituttleder til tilsettingsridet, ledet
av dekanus. Tilsettingsridet godkjenner eller modifiserer betenkningen.

Sorteringskomite: Skal velge ut de mest aktuelle sgkerne basert pa sokernes CV
og betenkningens krav

Sakkyndig komite: Strenge krav til habilitet. Administrativ leder er ikke ordinart
medlem av komiteen. Leverer rapport med rangering av sekerne.

Intervjugruppe: Intervjugruppe ledet av instituttleder og med representasjon fra
fagmilje, evt. annet miljo, samt studentrepresentant. Vurderer de rangerte sgkernes
egnethet for stillingen. Kan endre sakkyndig komités rangering. Leverer innstilling
med egen rangering.

Tilsettende myndighet: Tilsettingsutvalg ledet av dekanus vurderer innstillingen
og kan endre rangeringen fra intervjugruppen. Tilsettingsutvalget har myndighet til
4 treffe endelig beslutning om hvem som far tilbud om stillingen

Intervju med avdelingsleder (AL), Avdeling for anatomi

AL papeker at han som avdelingsleder ikke har formelle ansvarsomrader.

Det er ikke noe budsjett & ride over. Den kanskje viktigste funksjonen knyttet til
avdelingsleder rollene a representere avdelingens syn og interesser i institutt-
grupperadet (kun et ridgivende organ) samt i forum for faglige ledere (FOFLE).
FOFLE er en arbeidsgruppe som drefter aktuelle saker for Institutt for medisinske
basalfag (IMB). Her er de fleste sakene utlost av ytre krav/endringer, formidlet via
instituttleder .Kun svert {3 saker blir initiert “nedenfra”. En av grunnene til dette er
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at i tilfeller som berorer enkeltgrupper ved avdeling for anatomi sine forhold gir ofte
kommunikasjonen utenom avdelingslederne.

I lys av denne situasjonen sier Dissen at det viktigste malet jeg har satt meg
er at Institutt for medisinske basalfag og Avdeling for anatomi skal vare gode
inkubatorer for vitenskap.

AL er opptatt av at IMB ma tilby konkurransedyktige forhold slik at unge, dyk-
tige forskere soker seg til institutt for medisinske basalfag i konkurranse med andre
arbeidsplasser. Det innebzrer at vi m4 sorge for at infrastrukturen er god, og at fag-
miljoet mellom forskere er inviterende og genergst og preget av nysgjerrighet
og kvalitetstenkning. Dette inneberer igjen at vi ma skjerme IMB fra "angrep” fra
ytre faktorer som truer disse indre malene (administrative palegg, unedige meoter/e-
poster, skende administrasjonsstab der dette reduserer IMBs ekonomiske handlefri-
het).

AL opplever at IMB har blitt svekket p& endel omrader i de siste 10-15 arene.
”Vi har redusert den kollektive stolthet og tilhgrighet og erstattet dette med
okende intern konkurranse og tildels rivalisering ("det eneste vi har felles er
at vi slass om de samme pengene”). AL mener Senter for fremragende forskning
(SFF)-soknadsrundene bryter opp naturlige samarbeidsmiljeer, og skaper bade riva-
lisering og manglende vilje til samarbeid i ettertid. Systemet tydeliggjor at enhver
er sin egen lykkes smed, og at hjelp og stotte til en nabo kan sld uheldig ut ved
neste seknadsrunde. Den interne konkurransen har nok blitt for sterk, 1 stedet for at
enhetene fungerer som lag som drar sammen i konkurranse mot en ytre rival.

Avdelingslederens viktigste mal har vart 4 sorge for en demokratisk institusjon
der alles stemmer er hort, og der ressurser fordeles pd en mate som béide er faglig
forsvarlig og pa samme tid tilgodeser alle forskningsaktive grupper. "Jeg arbeider
for & passe pa dette gjennom & delta proaktivt i FOFLE og i andre sammenhenger.
Jeg opplever ellers at jeg er helt pé linje med bide instituttleder og de fleste andre i
FOFLE i dette sporsmilet”.

AL arbeid bestir i 4 forankre tanker og ideer i eget fagmiljo, gjennom konsultasjo-
ner i korridoren og enkelte moter i eget fagmilje.- informasjon om aktuelle saker
gjennom e-post og meter der det er nodvendig- 4 fange opp misneye, frustrasjon og
kritikk rundt konkrete saker og formidle dette til IMBs ledelse.

Intervju avdelingsleder (BL) ved Avdeling for fysiologi, Institutt for medisinske
basalfag

BL sier det er instituttledelsen og fakultetets skonomi som bestemmer om vi kan ut-
lyse stillinger ved avgang av en professor. Det tas ikke hensyn til avdelingens samlede
undervisningsplikt, hvilket Valen synes er svart viktig. Instituttet har en strategisk
plan som omfatter aktiviteten ved vir avdeling. Dette omfatter organfysiologi som
inkluderer studier av hjerte og sirkulasjon, hvor helorganfunksjon studeres i samspill
med celle og molekylerbiologiske forandringer.
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Nir en stilling er besluttet utlyst er initiativet for 4 lage stillingsutlysning hos avde-
lingen. De to siste rundene har avdelingen selv kommet overens om utlysningstekst.
Dette har vi gjort pa eget mandat, og i runde en ble vi overkjort av fakultetet, som
ville eremerke stillingen annerledes enn avdelingen og skrev inn en bisetning i ut-
lysningen. I runde to fikk vi arbeide helt i fred. Utlysningene utformes i felleskap
med gruppelederne ved avdelingen - en tidkrevende, men nyttig prosess. Til slutt m&
instituttleder godkjenne utlysningsteksten men fakultet kan overprove denne.

Det brukes ikke rutinemessig lete og sekekomiteer ved IMB men alle gruppele-
dere ved avdelingen er aktive i forhold til "sine” potensielle favorittkollegaer ved en
utlysning. Dette er unformelle kontakter, altsd ingen formalisert aktiv utlysning/
rekruttering. Da de fleste gruppeledere er menn med mannlige nettverk er de
aktive forsek pa rekruttering av unge kvinner begrenset. Det tas ikke formelt
stilling til kjenn i denne prosessen.

Ved sporsmal om hvordan man sikrer seg at det kommer mange nok kvinnelige
sokere, mange nok internasjonale sokere og mange nok flerkulturelle sokere svarer
BL at
man sikrer seg ikke dette. Ved de siste utlysningene ved avdelingen har det vert mer
enn 50 sekere til hver stilling, slik at internasjonalitet og kjennsfordeling har blitt
godt ivaretatt automatisk. Ved spersmal om hvem som bestemmer komité sammen-
setningen si svarer BLat instituttleder bestemmer forst en utsilingskomite, som ser
ulik ut fra gang til gang og ledes av ledelsen (Instituttleder selv eller en stedfortreder).
Ved forrige sokerrunde var det to kvinner og to menn i denne utsilingskomiteen.
Den endelige bedemmelseskomiteen har blitt oppnevnt etter forslag fra avdelingen,
hvor Valens sterste bekymring har vart 4 finne fagpersoner som kan bedemme sgk-
nader innen ulike fagfelt. Komiteen har to kvinner og to menn, og ledes av en mann.
I den siste tiden (les siste 5 4r) er det slik at markedet bestemmer sgkermassen, det
er s& mange kompetente uten fast stilling at vi har ikke behovd & vere aktive for &
forebygge en framtid med svak sgkermasse, slik det var tidligere.

Intervju av instituttleder ved Institutt for medisinske basalfag

Nér noen gér av eller dor og en stilling blir ledig, hva skjer da i dag?

I dag er det ingen stillingshjemler- det gir oss frihet til 4 tenke nytt- vi behover
ikke nedvendigyis erstatte personer som har gitt av. Undervisning er hovedinntekt-
skilden til IMB. Dette legger grunnlaget for hvordan vi kan dimensjonere instituttet.
Vi har i tillegg et 5 ars budget vi forholder oss til. Lonningene finansieres vesentlig
gjennom inntekter instituttet fir for undervisningen, men ogs gjennom andre inn-
tekter (stimuleringsmidler for produksjon, kostnadsdekning fra eksterne prosjekter)
For & kunne utlyse stillinger m3 instituttet ha et godkjent langtidsbudsjett, dvs. in-
stituttet md kunne dokumentere at forventede inntekter er tilstrekkelig til 4 dekke
opp for planlagte lonnskostnader

Ved sporsmél om det finnes strategiske planer for hvilke fagomrader som skal
prioriteresjfrkraviUio 2020 omatalleenheterskal hadetsvarerinstituttleder«Strategisk
plan finnes for IMB som du kan finne pa nettet”.
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P4 nettet finner man at Instituttets overordnede mélsetning er 4 fremme basal-
medisinsk kunnskap for & forstd normale prosesser, gi innsikt i mekanismer som
forarsaker sykdom, og fremme god helse. Celle og molekylerbiologi, Organfysiologi,
Immunbiologi, Nevrovitenskap, Atferdsforskning, Ernzringsvitenskap, Biostatestikk,
epidemiologi og biologisk systemmodellering. Det star ingenting om langsiktige
stillingsplaner.

Nir en stilling er besluttet utlyst sitter instituttleder med initiativet for 4 lage
stillingsutlysning. Bjale sier at initiativet kommer fra han og han gir det videre til
de akrtuelle avdelingsledere som igjen sorger for & lage en komité fra de fast ansatte
om hvordan ordlyden i utlysningen skal vare. Deretter m3 instituttrddet godkjenne
utlysningsteksten slik at den ikke blir for snever. Unntaket er ndr instituttet har fitt
oremerkede midler- da blir utlysningsteksten mer snever. Utlysningsteksten utformes
pa bakgrunn av en faglig prioritering. Deretter m3 instituttrddet godkjenne utlys-
ningen. Instituttleder sier videre at det ikke benyttes lete og sekerkomiteer. Det
blir heller ikke vurdert kjonn i denne prosessen. For 4 sikre seg at det kommer
nok kvalifiserte sokere lyser vi ut stillingene bide nasjonalt og internasjonalt ofte

bruker vi tidsskriftet NATURE for 4 sikre at vi fir de beste sgkerne.

Intervju av dekan ved Det medisinske fakultet

Dekanen er opptatt av rekruttering og organisering ved det medisinske fakultet og
ser en utfordring 4 lgse en organisasjon som i stor grad reproduserer seg selv.
I alle &r var fakultetet styrt av stillingshjemler og ikke gkonomi. Systemet var lagt
opp sli at hvis man ikke erstattet stillingen mistet man de pengene. Systemet
ble erstattet pd 90-tallet. I stedet for & erstatte en stilling ber man ni sperre seg:
Verden har forandret seg, hvordan skal vi bemanne min avdeling mitt institutt- mitt
fakultet? Skal vi inndra 10 professorstillinger og i stedet ansette midlertidige? Bruk
av stillingshjemler har vert konserverende for universitetet og for en del fagmiljger.
En del fagmiljoer har ikke fornyet seg fordi det ikke har vert noen bevissthet om
& planlegge framover i tid. Dette har vert ille for en del fagenheter og ogsa for en
del ansatte. For mange professorer har det ikke vart noen etter vekst som gjor at en
del miljoer stagnerer Pga undervisningsdelen er det vert nedvendig med en faglig
prioritering: Det er en av de tingene et profesjonsfakultet gjor som ikke ville vert
naturlig 4 gjere ellers.

Bevissthet i stillingsstrukturen: Ma analysere: Hvor er flaskehalsene? Leger i vi-
tenskaplige stillinger gjelder bide menn og kvinner: Problem: to flaskehalser: fra
stipendiat til postdoc-tiden og fra postdoc til & etablere seg som fast forsker. N& er det
sd mye jenter rundt om (90% pa veterinzr og psykologi). I lopet av stipendiattiden:
Folk grupperer seg i to typer forskere: De som synes det er et ork (mange medisinere)
og de som tenner pd forskning. Far et rart eksperiment, begynner med en gang &
tenke pé hvordan de skal gjore det annerledes eller vende det.

Dekanen mener det er viktig a ta vare pa det som er ”right stuff” — gi de som
virkelig tenner pa forskning en mulighet. Helse Sor-@st — ratio pi tildeling vridd
det om mot postdoktorer. Det er synd at noen pé det tidspunktet de virkelig begyn-
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ner 4 f til forskning og begynner 4 bli selvstendige ikke fir muligheten. Det er viktig
at man i klinisk medisin styrker vitenskap. Vartdal mener man mé& ha mer dobbelt
kompetanselop — stipendiat og underordnede leger. I postdoktorperioden har det
krystallisert seg ut de som virkelig vil forske.

Blir tapt for forskningen men si tapt for forskning under spesialitet. Det er nar
de er ferdig med stipendiatstilling det bor kjores dobbeltlop. I laboratoriefagene bor
man benytt mer tenure track som gir en forutsigbarhet. Dette er et institusjonelt an-
svar. Med begrensede penger er det begrenset hvor mye man kan gjore. Skal vi kutte
20% professorstillinger og opprette flere tenure track-jobber? Skape trygghet.

Dekanen mener kvinner ville tjent pa & vare litt mer rampete.

I likestillingsspersmal er dekanen mot 4 kjennskvotere i toppstillinger men
synes det ber kjonnskvoteres nar det gjelder postdoc og tenure track. Det blir
gjort for mange velmente overflatetiltak — likestillingsmidler etc. Ved svang-
erskapspermisjon kan man bruke ressurser pa at en assistent som kan holde
lab-forskningen ved like ndr man er ute i permisjon. Frikjope til to maneder for
karrierestipend og seknader.

Faglig prioritering ber det vare et forholdet mellom ressurser og produksjon. Nar
de har gitt av for alder ansatt en person (mann) pd 50 &r som speiler dem selv.

Miljger kommet inn i en sdnn fase er i ferd med & forvitre. Da er det vanskelig &
snu. Er du en ung og ambisios forsker begynner de der det er vitalitet. Sider der det
er knapt nok kompetente personer. Miljgene har faglig isolert seg litt selv. Da man
slo sammen alle de kliniske instituttene til ett syntes folk dette var greit. De i smé
miljger har sterst motstand mot 4 gi sammen med andre - de er redde for & miste sin
identitet — er redde for 4 bli absorbert. Dekanen mener Helse og samfunns miljeene
vil over tid ha nytte av 4 bli slitt sammen. Hvis en institusjon har snne folk som
brenner er det viktig 4 g gjennom ild og vann for & fi dem gjennom. Det er viktig &
bruke karrierestipend pa noen som virkelig vil noe. Penger bruke inn i et mijlg med
dérlig ledelse og darlig organisering vil gjore at miljgene blir darligere. Det blir ikke
gjort noen drastiske ting for 4 overleve med situasjonen. Helse Sor og @st md ni
bruke penger pé 4 styrke svake omrader. Det er greit hvis det er noen som kan lede.
Men hvis det ikke finnes god ledelse og klar organisering loser det ingen problemer.
Stillingsplan pa instituttlederniva: Det ma settes opp i langtidsplan hvor mange
stillinger du forventes & fi. Dekanen prover a utfordre instituttledere ved 4 stille
spersmal: Ma du utlyse det professoratet som blir ledig eller kan du gjere noe
annet?

Dekanen er opptatt av & delegerer til instituttledere og 4 tenke langsiktig. Dekanen
mener at man som leder ma tdle & bli upopuler.

Hvert enkelt fagmiljo ma ha en strategisk plan — stillingsplanen skal ligge im-
plisitt i strategisk plan. Man ma diskutere og bestemme seg for hovedsatsnings-
omrider. Forskningsgrupper skal ikke lengre vare ensomme ryttere. Opprettelsen
av Senter for fremragende forskning er et resultat av at man ikke gnsker ensomme
ryttere i forskningen lengre. Norge er et for lite land som ikke kan redde hele verden
men vere fokusert pd noen felt. Det er viktig med tverrfaglige miljoer med andre
institucter. Satse pa gode ledere og ledere ma veere krevende med klare mal. Man mé
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som leder torre § tile et trokk og ikke vare konfliktsky. Det er viktig med romslig-
hetskultur som innehar sjenergsitet og lagind

Det gjores ingen aktiv oppsoking av kvinner eller mennesker med minori-
tetsbakgrunn.Dekanen mener noen miljger tar veldig dérlig vare pé sine ansatte.
Dette henger ogsa litt sammen med alle disse stillingshjemlene som mange enn sit-
ter i. Viktig 4 kurse de nyansatte ta i mot folk forste dag. Systematikk i oppfolgingen.
Litt ros og generositet mener Vartdal er en billig innsatsfaktor for kvinner.

Drofting

I universitetet i Oslo sin strategiplan for 2020 fremheves det at vitenskapelig ansatte
skal fi en bedre oppfelging med tydelige rammer for utviklingsmuligheter og for-
ventninger. Videre skal karriere muligheter og krav til kompetanse tydeliggjores. En
malrettet rekrutteringspolitikk skal ke omfanget av internasjonal rekruttering.

I strategiperioden skal det utvikles en politikk for & oke forutsigbarheten for
midlertidig ansatte, blant annet gjennom langsiktige stillingsplaner. UiO skal opp-
heve tilfeldig bruk av midlertidighet og definere hva som er ensket midlertidighet.
Midlertidig ansatte skal sikres god oppfelging gjennom karriererddgivning og kom-
petanseutvikling. Ved IMB er det i folge en avdelingsleder s mange kompetente
uten fast stilling (bade kvinner og menn) slik at de ikke har behovd & vare aktive for
& forebygge en framtid med svak sgkermasse, slik det var tidligere. Det er allikevel
bekymringsfullt at instituttet helt mangler stillingsplaner. I folge strategisk plan for
IMB som vil legge forholdene til rette for & videreutvikle de allerede ansattes kom-
petanse, men sier ingen ting om nyansettelser. @nsket fra UiO ledelse sentralt og fra
dekan ved Det medisinske fakultet om en gkt forutsigbarhet ved IMB er her frave-
rende.

Universitetet m3 ha en bred rekrutteringsbase, noe som innebarer en aktiv like-
stillings og rekrutterings politikk med like muligheter for alle. UiO skal tilstrebe en
bedre kjonnsballanse pé de ulike stillingsnivéer for 4 fremme rekruttering av kvinner
til toppstillinger.

Det er et stort gap mellom langsiktige stillingsplaner som UiO gnsker seg sentralt
og det forhold at Institutt for medisinske basalfag (IMB) bdde mangler stillingspla-
ner i sin strategiplan for 2010-2013. Det er faglige prioriteringer med undervisning
som ligger til grunn for nyansettelse ved IMB.

Fra et akademisk standpunkt har det sjelden vert bedre mulighet for & promotere
kjennsballanse nar det gjelder faste vitenskaplige stillinger ved det medisinske fakul-
tet. Argumenter med at vi har for fi kvinnelige kvalifiserte sokere er ikke gangbart
lengre. Kvinnene er vel s kvalifiserte som mennene. S& hvorfor gjenspeiles ikke dette
i faste stillinger ved det medisinske fakultet?

Hva er avgjorende for at det er kvinner fir 50 % av de faste stillingene. Dette skjer
ikke av seg selv-det er gjerne slik at menn blir foretrukket framfor kvinner.

For 4 fi fram kvinner er det spesielt viktig 4 ha en stillingsplan i sin framtidsstra-
tegi. Dette gir en ide om hvor mange stillinger som kommer til 4 bli utlyst. Pa det
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medisinske fakultet mé instituttene ha godkjent langtidsbudsjetter pa 5 4r og det er
mulig & kunne ha en transparent stillingsplan
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Tomas Brage och Nils Ryde’

Frin vilja till handling — Hur
fungerar kommunikationen av Lunds
universitets policy for jamstilldhert,
likabehandling och méngfald ner i

organisationen?

1. Sammandrag

P4 universitet och hogskolor formuleras och beslutas olika policy pd hogsta niva,
dir det finns en specialistkompetens, makt och utarbetade strategier. Dessa poli-
cies skickas sedan ner i organisationen dir de skall utmynna i en operationaliserad
handlingsplan. Den &vergripande friga vi stiller oss i detta projekt handlar om hur
dessa policies tas emot pa olika nivier och vad som hinder med intentionen med
och forstdelsen av dem ute i verksamheten. Vi soker ocksé indikationer pa hinder
eller svagheter i dverforingen och soker efter mojliga dtgirder for att £ en tydligare
och rakare vdg fran policy till handling. Vi har dirfér gjort en kvalitativ studie av hur
Lunds universitets policy for jimstilldhet, likabehandling och mangfald (Bilaga 1)
forstds pd lednings-, dekan- och prefektnivd, i form av intervjuer av representanter
for de tre grupperna.

Vir studie visar pé en stor insikt i vikten av problemen som policyn behandlar och
en stor vilja att komma tillritta med de strukturella orittvisor som finns, men den
visar dven pé en bredd i forforstdelsen av problemen. Vi ser att svdrigheterna med
en kortfattad policy, om den inte forstirks med olika insatser, kan gora att proces-
sen hamnar fel pa grund av till exempel otydlighet i forstielsen av centrala begrepp
som diskriminering och genusperspektiv. Vi avslutar dirfor vért arbete med ett par
rekommendationer till handling for att genomslagskraften av denna policy skall bli
storre.

1 Fysiska institutionen, Lunds universitet
2 Institutionen for astronomi och teoretisk fysik, Lunds universitet
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2. Empirisk undersokning — djupintervjuer med ledning, dekaner

och prefekter

2.1 Beskrivning av undersokningen

Vi har genomfért en empirisk studie baserat pa intervjuer av ledningspersoner vid
Lunds universitet. Syftet med undersskningen var att undersdka hur Lunds universi-
tets policy for jimstilldhet, likabehandling och méngfald, (i fortsittningen benimnd
policyn) tas emot di den skickas ner i organisationen. Finns det en systematisk skill-
nad i hur den tas emot pé olika nivéer och vad hinder med intentionen med, forsta-
elsen av och viljan bakom policyn ute i verksamheten?

Metoden vi anvinde var att djupintervjua sammanlagt dtta personer med led-
ningsuppdrag pd universitets-, fakultets- och institutionsnivd vid Lunds universi-
tet. Intervjuerna utférdes under en manads tid under senhésten 2011. En jimn
konsfordelning efterstrivades, men tillslut blev det fem min och tre kvinnor som
intervjuades. I princip alla tillfrigade tackade ja till att bli intervjuade. P4 univer-
sitetsledningsnivén intervjuade vi tvd personer med insikt och ansvar for jimstilld-
het, likabehandling och méingfald. P4 de ligre nivierna, det vill siga dekaner och
prefekter, valde vi att hélla oss till personer frin enbart tv4 fakulteter, en sé kallad vét
och en torr fakultet. Vi tror inte att valet av fakultet skulle paverka vara resultat, men
diremot tyckte vi att, for att kunna f6lja gingen ner i organisationen, det var en god
idé att vilja prefekter fran de fakulteter som véra utvalda dekaner ansvarade for. Utav
de fyra intervjuade prefekterna, som representerar insitutionsnivin, kom tva vardera
frin de tva fakulteterna. Vi har valt att avidentifiera intervjuoffrena dven om ingen
hade ndgot emot att bli identifierade. Vi tror att véra syften bist uppnés genom att
lata hela intervjuserien géras anonymt.

De sex frigeomridena som intervjun var uppbyggd kring behandlas var for sig i
vér diskussion nedan. Den forsta ir av 6vergripande karrakeir om policies, medan de
ovriga fem speglar de insatsomrdden som policyn behandlar. Frigeomridena var:

1. Policyn — hur péverkas/bor péverkas verksamheten av den? Hur arbetar man/bor
man arbeta med den?

2. Diskriminering — Vad ir det? Finns den? Exempel? Hur utbredd 4r den? Hur
motverkar man/bér man motverka den?

3. Rekrytering och befordran — Vad ir strategisk personalplanering med aktiva jim-
stilldhetsmal?” Vilka utbildningsinsatser genomf6rs/bér genomforas kontinuer-
ligt for anstillda som deltar i rekryteringsprocesser? Vad giller karridrplanering
och utvecklingssamtal? Vad innebir aktiv karridrplanering frin ledande personer?

4. Hur uppnir man en jimn kénsfordelning i beslutande organ och pé ledande be-
fattningar? Varfor dr den viktig?

5. Vad ir jimstillda 16ner och likvirdiga anstillningsvillkor?

6. Vad innebir genusperspektiv, kdnsmedveten pedagogik och integrering av méng-
faldsperspektivet i utbildning vid universitetet/fakulteten/institutionen? Hur ar-
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betar man/bér man arbeta med detta? Vad innebir att de har en framtridande
roll och skall integreras?

Ungefir hilften av de intervjuade kiinde minst en av intervjuarna. De fick veta syftet
med undersdkningen och i vilket sammanhang den skulle publiceras. Alla intervju-
erna, som tog ca 1 timme var, spelades in och noga anteckningar fordes. For varje
intervjufriga grupperades svaren i olika teman. Vi identifierade olika karakteristiska
svar och nyckelord. Speciellt var vi intresserade av om innebérden i dessa svar kon-
trasterades mot intentionen med, forstdelsen av och viljan bakom policyn frin uni-
versitetsledningen sida. Slutligen sammanfattar vi undersékningen i ett par slutord.
Vi identifierade flera teman frdn invtervjuerna. For varje tema ger vi ett antal citat
som vi anser karakteristiska. Citaten dr markerade i kursiv stil, men eftersom talsprak
ibland kan framstd som avhugget eller oavslutat har smé korrigeringar, utan att indra
andemeningen, gjorts.

2.2 Resultat av undersskningen

I detta kapitel redovisar vi forst en sammanstilld bild av vira frigekategorier pa de
tre olika niverna. Vi avslutar sedan varje kategorikapitel med en reflektion om hur
mottagandet och forstielsen av lednings intentioner varit p& dekan och prefekeniva.

2.2.1 Policyn — Hur paverkas/bor paverkas verksambeten av den? Hur arbetar man/bior
man arbeta med den?

Hir diskuterar vi om policyn betydelse och hur den mottas pa olika nivder.

Universitetsledningens syn
Fran ledningens sida ansig man att policyn skall bidra till atc hélla den process som
redan ir i ging levande och att den skall vara sé tydlig att den kan anvindas pa ett
overgripande sitt. Man anser att policyn ir sa tydlig, dven om det finns utrymme for
tolkning. Policyn skall uttrycka en vilja och en strivan och skall mynna ut i en hand-
lingsplan med konkreta mél och atgirder. Det draget som Lunds universitet nu gjort,
nir de har en gemensam policy och sedan dversitter den till nista niva - vad betyder
det hir pa den fakulteten? — och sedan ytterligare - hur ska den kunna implenteras? -
skall gor det littare att handskas med fragorna rent konkret. P4 fakultets och institu-
tionsniva skall den vara operationaliserad genom en handlingsplan med mal och en
tydlighet i ansvarsférdelning, uppféljning och bokslutférfarande, dvs ett jimstilld-
hetsbokslut. Det sistnimnda ir ett mycket viktigt steg for att kunna utveckla arbetet
och bor &rligen dterkomma. Dir skall man gd igenom vad man gjort/inte gjort, vad
som fungerat och vad som inte fungerat. Naturvetenskapliga fakulteten vid Lunds
universitet ir p god vig att nd malet med en sddan operationaliserad handlingsplan.
Jamstillsarbetet skall genomsyra all verksamhet, t.ex. uppligg av strategier och
personalplanering. Jimstilldhetsperspektivet skall alltid finnas med och inte vara ett
sidospar som tas upp av tving pd slutet. Det bér finnas jimstilldhetorgan pé fakul-
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tets- och institutionsnivd och det bor inte bara vara EN person, som skoter detta
arbete och som da litt blir ett slags alibi. Som riktlinje bér alla enheter med fler
dn 25 anstillda ha en jimstilldhetsplan, dvs inte bara fakulteter utan idven storre
institutioner. Vidare bér man varje gdng man fattar beslut, varje ging man sitter
samman en gruppering, stilla sig frigan: pé vilket sitt har detta med diskriminering
overhuvudtaget att géra? Och da 4r det inte bara kon, utan d4 4r det alla diskrimine-
ringsgrunder.

Reaktioner pa dekanniva

Dekanen pa den torra fakulteten berittade att det finns en aktiv jimstilldhetskom-
mitte som har ansvaret for dessa frigor. De har arbetat med handlingsplaner och
har haft en verksamhetsplan for varje ar dir policyn 6versitts och kondenseras till
fakultetesnivd. For 2010-2011 punktades dtgiirder som behivde vidtas. Varje institu-
tion dversitter sedan detta till deras niva. Ett exempel pd omriden som tagits upp ir en
god psykosocial miljo. Varje prefekt ska sedan arbeta med dessa frigor konkret. En enkit
pa denna fakultet visade att prefekterna ir vil medvetna — vet vad man ska gora och
kan policies. Men i nista led, sd@ verkar inte alla medarbetare lika medvetna om detta
pagiende arbete.

Dekanen pd den vita fakulteten menar att policyn skall paverka virderingar pa
arbetet vid fakulteten. Detta dstadkommer man genom att prata om den, leva efter
den och folja den. Man ska se till att den medvetandegérs pd alla nivder och i allt vart
handlande. Nir dekanen tilltridde, sd fanns det ett motstind och man ville att den nya
ledningen inte skulle gira bort sig. S& ir det inte lingre, menar dekanen: ingen skulle
siiga det idag. Sedan dr det kanske si att det inte pratas lika mycket om jiamstilldhet som
for ett par-tre dr sedan. Det kan bero pd att det sitter i viiggarna nu, och att det déirfor
inte jobbas lika mycket med dessa frigor lingre.

Reaktioner pa prefektniva
En av prefekterna tog upp ett viktigt problem med hur en policy mottas: Vi dr inne i
en tidsilder déir man girna producerar policies och kvalitetsutvirderingar, vilket medfor
att sidan hir fragor hamnar i en tringsel, med allt annat som hamnar i kniet pd en
prefekt som arbetsmiljo, brandskydd, mm. Det dr svart atc halla alla bollar i luften och
prefekten hamnar ofta i prioriteringssituationer och det finns dven en risk att man
hamnar i brandkérsutryckningar. Men p4 institutionsnivin mdste man 4nda forhélla
sig till policyn och f6r att en institution ska kunna fylla den med konkret innehdll 4r
det bra att den 4r kortfattad och anger riktlinjer. Man kan sedan jobba med vad som
giller just pa den institutionen, till exempel, vad man kan gora 4t att institutionen
har for f3 kvinnliga professorer. P4 flera institutioner har man reagerat kraftigt pd
vissa forslag som genuscertifieringsforslag, antagligen for att det ér alltid svart att
indra pa gamla monster, men ocksa for azt vi som akademiker har nigon allergisk reak-
tion att hir ska ingen annan komma och bestimma iver oss. Vi mdste tinka fritt — hiir
ska ingen komma och siiga att det finns ett riitt siitt att tinka.

P4 flera institutioner har det ocksd efterfrigats hjilp med att omsitta policyn i
det vardagliga livet och med vad man kan géra mera konkret pa institutionen mer
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4n att skriva en handlingplan. En policy bér alltsd kompletteras med att man gir ner
och tittar pa vad folk egentligen gor ute i verksambeterna och uppmdrksammar dem pa
det. Det iir sjiilvklart att man skall likabehandla pad alla séitt och vis, men att forstd vad
man sjiilv gor i sin yrkesroll som kan vara problematiskt, det kommer sillan fram i en
likabehandlingsplan. Man bér dock forsoka ga in pa mer konkreta forslag pa vad som
ska goras i en plan, t.ex hur man skriver post-docutlysningar, eller hur man tar upp olika
problem vad det giiller familjebildning, som slir olika mot mén och kvinnor.

Reflektioner

Béda fakulteter anser att de i4r inférstddda med intentionerna i policyn och skriver
handlingsplaner. Vidare anser en av dekanerna sig ha sett en stor forbittring i arbetet
under de senaste dren. Processen ir levande och viljan och strivan ir tydlig pa denna
nivd. Diremot verkar det finnas mer arbete att gora pa sista ledet. Institutionsnivin
skall operationalisera handlingplanerna i konktreta mal och dtgirder. Vissa atgirder
har vidtagits, men jimstilldhetsbokslut var det ingen som pratade om. Det har ocksd
framkommit 6nskemél om att fi praktisk hjilp pa institutionsnivé frin ledningni-
vin. En sddan atgird skulle ocksd fungera som en effektiv dterkoppling av policyn.
Det méste ocksi noteras att ledet under institutionsnivin, alltsi de anstillda, verkar
inte alla lika medvetna om detta pigdende arbete.

2.2.2 Diskriminering

Det forsta insatsomradet handlar om att motverka och forebygga diskriminering.
Fran véra intervjuer forsoker vi fi en djupare forstdelse for tre frigestillningar — vad
anser man att diskriminering ir, hur vanlig anses den vara och vad bér man gora for
att motverka och forebygga den? Vi viljer i det hir avsnittet att behandla varje del-
friga for sig och ta ett tvirsnitt genom Universitetet:

Vad ir diskriminering?
Pa alla nivéer var det péfallande svart att fi en klar definition av diskriminering.
Endast en av vira intervjuade hinvisade till lagstiftning och diskrimineringslagen,
och det var en tjinsteperson pé central nivd med ansvar for dessa frigor. Bland 6vriga
svar finns ett par som riknar upp diskrimineringsgrunder, men man har svirt att
sitta fingret pd en bra definition. P& ledningsnivd framholl man att diskriminering
var att “ndgon, pd grund av ndgon egenskap, behandlas annorlunda in andra, som
inte har denna egenskap”. En av dekanerna riknade upp diskrimineringsgrunder och
definierade diskriminering som att ndgon ”bebandlas felaktigr i verksambeten”. Den
andre dekanen definierade diskriminering som att man fir méjligheter, jobb eller
betyg p& andra grunder 4n de som bygger pa minskliga rittigheter, kompetens och
kunskap. Samtidigt pdpekade denna dekan att det kan finnas ménga olika grunder
for diskriminering, till exempel utseende och kroppslingd. P4 prefektnivd var man
bunden vid likabehandling, men blev sedan mindre tydliga nir de ocks3 tillade att
inte alla ska behandlas lika.

Man kan hir siga att det finns ett starkt behov av att klarligga definitioner och
begrepp — majligtvis pa alla nivier. Man kan ifrigasitta om diskussioner kring dis-
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krimineringslagen och dess intentioner férekommer i ledarskapsutbildningen. Vi
observerar ocksi att begreppet likabehandling 4r problematiskt, eftersom det ger en
forvirrad bild av till exempel diskriminering — om man sitter diskriminering i mot-

satsforhallande till likabehandling.

Finns diskrimering?

Inom ledningen var man 6vertygad om att diskriminering var vanlig och att den
finns i vir vardag. Man gick vidare och diskuterade morkertal — att det ér vanligare
dn man tror och att det finns innu mera 4n vad man ser. P4 dekannivé fanns ocksi en
stor dvertygelse om att diskriminering var vanlig. Den ene f6rde fram att det kiindes
tydligt vad det giller kon, men att det var mindre 6vertygande da det giller andra
grunder — jag har kanske mest sett den vad det giller kon — kvinnor behandlas annor-
lunda iin méin — men jag iir siker pd att den finns vad det gilller religion, sexuell liggning
— men jag har mest sett den vad det giiller kon. Den andre dekanen beskrev att diskri-
minering var systematisk — ”Detta iir en process som startar frin den dagen man antas
till universiteter — hur man blir behandlad, frin undervisningen pia A-nivé till hur man
blir dunkad i ryggen, blir uppskattad och indragen, forvintas kunna saker. Niir domens
dag kommer, nir ansokan och kampen om tjinsten eller projektet kommer, da ir det for
sent — bade i sin sjilvforvintan och omgivningens forvintmingar- och di blir valet liitt”.
Prefekterna gav uttryck att de visste att det nog finns diskriminering och att den dr
ofia dold, men den finns nog” — men man kinde ett behov av stod for att uppticka
sin egen diskriminering och att bli vigledd till en diskrimineringsfri institution — 7/
ovrigt kan jag tinka mig att jag behandlat folk — pd muntor och si — men jag kan inte
riktigt siitta fingret pd det. Det iir det jag menar att jag skulle girna vilja ha med négon
som kan beritta nir jag gor fel”.

Det finns en 6ppenhet for att diskriminering finns, men en osikerhet f6r hur den
kan ta sig ut hos vissa av de intervjuade — speciellt nir det giller andra diskrimine-
ringsgrunder 4n kon. Man séker och ir 6ppen f6r utbildning och handledning. Hir
verkar det finnas ett stort behov av utbildning och information.

Hur motverkar man diskriminering?

Att motverka diskriminering kan delas upp i forebyggande och ingripande nir det
sker eller har skett. Frin ledningens sida poingterades dels att prefekter och andra
ledare maste vara foreddmen och ingripa nir nigot sker — "varje ging man upptiicker
ett beetende som gir i den rikiningen, s ska man markera. Varje ging man avstir att
markera, s talar man om att det ir ok”. Men ledningen pdpekar ocksd vikten av
forebyggande arbete — frin att arbeta med virdegrunden — "vi ska ha tre temadagar
om dret om hur vi forhiller oss till varandra” — till utbildning — > Uppfoljningsarbeter
av till exempel Se Miinniskan ska ske pdinstituionernas initiativ”. Dekanerna pratade
om ett systematiskt arbete, inriktat pa riskgrupper dir "det handlar om att lyfta main-
niskor frin dag ert” eller ett inriktat stodarbete for prefekterna. Dekanerna diskuterar
mycket rekrytering och befordransfrégor nir vi tar upp diskriminering — med ett
operativt perspektivt. De efterfrigar eller nimner moljigheten till utbildning f6r att
fd kunskap om att motverka diskriminering — " Vi hade pedagogiska seminarier med
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nagon fran Genus- det handlar om information och medvetandegorande”— eller — ”man
behiver coacher eller nagon som skriver en ling lista pd detaljer man inte ska gira”. Man
dr overtygad om att det inte handlar om illvilja, utan om omedvetenhet. Dirmed
anser man att det finns goda chanser att motverka diskriminering,.

Reflektion
Det ir helt klart att det behévs utbildning, information och stéd vad det giller dis-
krimineringsfragor —frin diskrimineringslagen for alla ledare, till medvetandegéran-
de utbildning pd institutionerna. Alla intervjuade ir pdtagligt positiva till att arbeta
mot diskriminering och fér en inkluderande arbetsplats, men de vill veta mera om
hur det skall goras. P4 central nivd har man flera forslag — det verkar bara handla om
att hitta en kunskapsoverféringsmetod.

Det ir klart att det ir enklare att relatera till och férstd diskriminering pa grund
av kon and andra grunder. Detta bor beaktas i framtida insatser.

2.2.3 Rekrytering och befodran

Detta dr en strategiskt viktig friga och kanske det viktigaste insatsomradet ddr jaim-
stilldhetsperspektivet kan praktiseras direkt och fa stérst effekt for framtiden.

Universitetsledningens syn

Jamstilldhetsperspektivet skall alltid genomsyra all rekrytering och strategisk perso-
nalplanering och perspektivet skall belysas under hela processen. Det finns verktyg
till att gora detta, t.ex. metoden Resviskan, dir man identifierar vissa nyckeltal. Sd
kan en friga t ex vara: Ar vi nijda med att inom virdvetenskap ir 3 min och 78 kvin-
nor pd en viss befattning? Eller kan vi gira ndgot dt det? Hur ska vi kunna balansera
ut det som Gr viildigt manliga, eller viildigt mansdominerade miljoer? 1 det strategiska
arbetet kan man anvinda sig av olika nyckeltal for att belysa och identifiera hur en
fordelning ser ut. Direfter kan man genomfdra olika insatser for att dndra pa ra-
dande forhallanden och det sker bl a genom en strategisk personalplanering. Nere pd
institutionen eller pa fakulteten kan man aktivt séka de personer som kan ritta upp
en miljé. Som ett exempel nimndes att Naturvetenskapliga fakulteten gjorde detta
genom att soka efter miljder dir man kinde till att det fanns framstdende kvinnor
som potentiella sskande och sedan ledigkunggra professor- eller lektorstjinster inom
detta omréide.

Utbildningsinsatser behévs for att professionalisera arbetet hos berérda parter.
Tillrickligt har inte gjorts hittills vid LU; man har helt enkelt inte kommit si ldngt
in. Hedda-utlysningen av kvinnliga professurer dr dock ett exempel pa steg i ritt
riktning frin central niva. Fakulteterna bor ocksé ta tag i detta, men ett centralt stod
kommer att behovas. Ledaméter i lirarforslagsnimnder och andra, bér fa utbild-
ning. "Klepisti har tagit fram en fem-drig kompetensutvecklingsplan, dir detta ir en
ingrediens”. Forslaget 4r att pd samma sitt som man har krav pé obligatorisk peda-
gogik, sd ska man ha det for chef- och ledarskapsutbildning. ”De hir frigorna fir
inte bli siirfrigor, utan de ska vara fragor som Gr integrerade i det universitetet gor. Niir
universitetet jobbar med chef och ledarskap, si ska dessa frigor vara pd agendan’.
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Under de arliga utvecklingssamtalen som ska finns pa varje institution ir det
lampligt att det ocksa diskuteras en karridrplanering for varje anstilld. Det 4r viktigt
att spelreglerna dr klara for alla, like ett tenure-tracksystem, inte minst ur ett jam-
stilldhetsperspektiv. Karridrplaneringen fungerar mycket olika pd de olika fakulte-
terna vid LU. "Det finns program for att underliitta karridrsteg for yngre nydisputerade
forskare, sdsom det tvi-driga Academic Traineeship-programmet och for redan etablerade
disputerade liirare och forskare finns iven AKKA-programmet. Dessa ir till stor del ska-
pade for att uppnd jamstiillda karridrutvecklingmajligheter’.

Reaktioner pd dekanniva

En av dekanerna uttryckte "azr strategisk personalplanering med aktiva jamstilldhets-
mal iir att jobba for en bra arbetsmiljo, for da jobbar man ocksi med jimstilldbet, vilket
dr littare atr fi genom”. Psykologiskt ir arbetsmiljé och jamstilldhet samma sak. Ett
problem ir att jamstilldhets-problematiken egentligen ”bdrjar redan nir studenten
soker till universitetet och att nér drendet kommer till lirarforslagsnidmnden éir det ofta
redan kort. Nimnderna gor vad de kan och bekymrar sig alltid om det finns kvinnliga
sokanden. Men desssa ir sillan i kapp”. 1 den torra fakulteten har ett stort antal min
nyligen befordrats, trots att det vid den fakulteten #r andelen kvinnor bland profes-
sorerna bara 25%. Denna dekan uttryckte dock hopp, eftersom bland bitridande
lektorer var andelen kvinnor 60%. ”Men vid professorsbefordran gir det ét pipan och
diir ir dekanen mera maktlis och der gir inte atr indra pd det i lirarforslagsnimnden.
Man midste forbereda sokprocessen biittre och uppmuntra kvinnliga sékanden”. Detta
skiljer sig fran den vita fakulteten, dir dekanen uttryckte bekymmer att bitridande
lektorer inte, som han hoppats, sokts av flera kvinnor dn forskarassistenter — "istiller
ser vi bara mdin som antas”.

Béida dekanerna anser att de personer som sitter i lirarforslagsnimnder 4r utbil-
dade eller informerade ibland annat jimstilldhet och den véta fakulteten instruerar
sakkunniga, ”sd gdtt der gir”. Man anser het klart att speciellt ordférandena ar myck-
et medvetna och man ser en tydlig forbittring i processerna.

I fakulteternas jimsstilldhetsplaner stir det att man skall ha medarbetarsam-
tal. Hur detta sedan efterlevs ir en annan friga men det gors i storre utstrickning.
Utvecklingssamtal och karridrplanering ir viktiga. ” Det finns exempel pd kvinnor som
missforstod vad som kréivdes i sina tidiga karridirer, och dd hade behivts ndgon som beriit-
tat. Men idag forutsiitter man att alla fattat det. Kvinnor behover ofta knufffades till att
vilja riitt vid taktiska val’.

Reaktioner pa prefektniva

Stategisk personalplanering med aktiva jimstilldhetsmal dr "som en tvistegsraker: forst
analyserar man situationen nu och sedan bestimmer man vart man vill vara i framti-
den”. P4 en av de torra institutionerna har man haft en oerhért liten andel kvinnliga
ldrare, eftersom det fanns en tendens att kvinnliga doktorander antogs och hoppade
av pa 80-talet. Studenterna ir dock 50-50. Sedan bréts detta ménster och man fick
en balanserad situation bland doktoranderna, och nu har man lyckats fi kvinnliga
professorer. Det har tagit vildigt ling tid att fi in kvinnor i systemet, men man har
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jobbat vildigt systematiskt. Ett annat exempel, nu frin en vit institution, 4r att man
forsoker identifiera duktiga kvinnor inom omriden och s utlyser man en tjinst dir,
sharare 4n ndgon annanstans. Samma taktik skulle man kunna gora nir det giller
doktorander.

Tjansteforslagsnimnden 4r ganska medvetna om problemen och man diskuterar
frigorna, men det ir tveksamt om tillrickligt med utbildningsinsatser av ledaméter i
tjansteforslagsnimnder egentligen gérs. Detta 4r man ocksi medveten om pé central
niva.

Det gors ingen skillnad pd utvecklingssamtal respektive karridrsamtal. For en av
de torra institutionerna utrycktes det att det kinsligaste karridirbeslutet ligger d&
doktoranden disputerar —"vad hiinder sedan? Det finns ett stort svart hil i akademin,
nimligen disputationen. Postdoktorala anstillningar kan komma vildigt slumpmiissige”.
Karridrplanering dr annars nigonting som anses ganska naturligt vara den enskildes
ansvar, ~eftersom institutionerna inte forfogar dver karriirvigar: det iir tjinsteforslags-
nimnder och befordringsgingar som styr”. Som prefekt finns ett dilemma: “det som
Gr smart for individen iir kanske inte alltid smart for institutionen. Om man fokuserar
for mycket pd den enskildes karriiir, si kan det bli himmande for institutionen”. En
liknande diskussion sker vid en av de vita institutionerna, dir karriirsamtalen sker
mellan gruppledare och anstilld, medan de mera arbetsrittsliga utvecklingssamtalen
ir det prefekten som skoter.

Reflektioner

Jamstilldheten genomsyrar den strategiska personalplaneringen pi alla nivder, men
metoderna dr mycket olika. De metoder som finns till hjilp, sisom Resviskan, var
det inga pd dekan- eller prefektnivierna som kinde till. Bristen pa utbildningsinsat-
ser for att professionalisera rekryteringsarbetet ir synlig pd alla nivéer och detta tas
ocksd upp som ett problem hogst upp. Utvecklingssamtalen med en karrirplanering
for varje anstilld kan vara ett mycket anvindbart verktyg i jamstilldhetsarbetet, men
anvinds inte i nigon nimnvird utstrickning. En professionell karriircoaching borde
enkelt kunna bli en naturlig del av utvecklingssamtalet, men saknas idag. Detta ir
nog ett av de viktigaste insatserna som man snabbt skulle kunna gora for att forbittra
jimstilldheten pa sike.

2.2.4 Jimn kinsfordelning

Under insatsomradet Ledarskap diskuteras i policyn behovet av jamn konsférdelning
i beslutande organ. Vi férde en diskussion med de intervjuade om hur man uppnar
detta, om det finns speciella problem och varfér man vill ha en jimn kénsférdelning.
Den senare frigan tar upp vi upp i den sista paragrafen, efter att vi har diskuterat de
olika nivdernas syn pa de forsta frigorna.

Universitetsledningens syn

Fran central nivd hade man en mycket klar 6vertygelse — det skulle endast i undantagsfall
vara acceptabelt att frangd principen med jimn kinsfordelning. Man visste om argumen-
tet att det underrepresenterade kiner — oftast kvinnor bland anstillda — ibland anses bli
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dverbelastade. En strategi mot detta iir att pipeka fordelarna med att anta uppdrag — "jag
menar nog att det inte ir si farligt att sitta i en lirarforslagsnimnd eller utbildningskom-
mitté eller vad det iir for ndgonting — vad det ocksa tillfor ir ast fi tillging till makten. . ..
Det kanske dr ett peak mindre, men i andra sidan fir jag tillging till hur det fungerar
pd universitetet och hur makten hanteras i organisationen och di har jag littare att
komma fram”. Man for ocksd centralt fram att problemen att rekrytera kvinnor och
de ursikter som kommer fram, har att gora med strukturella problem — 7 Dez finns en
forestiillning om ast kvinnor inte vill eller att de av olika skil inte kan ra pd sig uppdrag.
Detta bottnar i att strukturer idr normativa och forestillningar finns om vem ledaren i,
vilket leder till ar mén viljs fore kvinnor... informella nitverk skapar negativa struk-
turer, genom att ... fora fram sina egna. Att bryta dessa strukturer dr majlige ... genom
dkad kunskap och medvetenhet och genom en ikad transparens i organisationen’.

Det ir tydligt att ledningen ser att man pé dven pa kort sikt kan 18sa den ojimna
konsférdelningen, genom information och hird bevakning ver rekryteringar till
ledningsuppdrag.

Reaktioner pa dekanniva

Dekanerna refererar till underlaget for rekrytering néir de diskuterar kinsfordelning i
ledande befattningar. Den ene framfor att det inte iir ndgot storre problem pa fakulteten,
inte minst eftersom dekanen Gr kvinna. Vid nirmare eftertanke fors en diskussion om
problemen med underrepresentation bland prefekterna, men det pipekas att det finns
inget kontrollsystem fran fakultetens sida pad detta. Den andre dekanen, som befinner sig
pé en mansdominerad fakultet, papekar att man mdste ha tilamod for att uppnad jimn
konsfordelning — Det gir vi genom att pa ldng sikt ka andelen tillsvidareanstillda lirare.
Det dir inte liitt att gira det nu, men det iir det vi striivar efter. ... Det biista ir att pa ling
stk se till att det blir biittre kinfordelning pa rekryteringsbasen for ledare. Denne dekan
berittar ocksd om ett projekt dir man intervjuar och uppmanar prefekeer till att soka
efter kvinnor i organisationen och uppmuntra dem till att satsa pé ledarskap.

Reaktioner pd institutionsniva

Aven pi institutionsniva skillde sig uppfattningarna, beroende pa fakultet. Den ena
fakulteten verkar ha en &vertygelse om att situationen ir tillfredsstillande, tack vare
att man har en jimn konsférdelning bland rekryteringsbasen och dirfér ser att man
har en jimn kénsfordelning bland ledare. P4 den andra fakulteten framhéll man pro-
blemet med f3 kvinnor som riskerar att bli 6verarbetade att anta ledningsuppdrag.

Reflektion

Det finns en obalans mellan central ledning och framfor allt institutioner hir. Medan
man pi central nivé har en vilformulerad Gvertygelse om att det gér att 16sa snedfér-
delningen omedelbart, sd anser man pd institutionsniva att det dr omaijligt i de fall
rekryteringsbasen ir sned. Ett forslag till atgird vore att man mera 6ppet diskuterar
och for fram de forslag som finns pa central nivd om hur frigor skall stillas — bland
annat att kunskap om makten ger en bittre méjlighet till karriir — och hur en analys
skall goras av processen vid rekrytering av kvinnor och min.
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Varfor jimn konsfordelning?

I diskussionen togs ocksd upp den mera teoretiska frigan om varfér jimn konsfrdel-
ning var viktig. Hir framf6rdes flera olika argument, men de kan delas upp i olika
kategorier:

a) kvinnor och miin ir olika och tillfér olika egenskaper till ledningen — detta var ett
mycket vanligt argument och dok upp fran alla nivéer.

b) for att motverka sldseri pd minskliga resurser — det vill siga att man skall utnyttja
alla potentiella ledare, inte enbart ur en grupp — detta framfordes av en dekan och

en prefeke.

¢) man skapar forebilder — bade pé central niva och av en av dekanerna fordes fram
vikten av att kvinnor finns bland ledningen som férebilder.

d) tecken pé strukturella problem — en av dekanerna forde starke fram att det allt
overskuggande problemet var att en ojimn kénsfordelning pa ledningsniva var teck-
en pa nigot strukturellt fel i organisationen — jag har den instillningen att om .. en
kategori inte fir en mojlighet att utvecklas si dr det fel, och dirfor dr det viktigt atr fi
bort de faktorer som hindrar att alla utvecklas.

¢) demokratiargumentet férdes fram fran centralt héll — alla grupper har rite dill
tillgdngen till inflytande.

En reflektion #r hir att s& manga foll tillbaka pa diskussioner kring kvinnors och
miins olika egenskaper, utan att kritiskt fundera 6ver vart den diskussionen kan leda
till. Samtidigt fanns flera mycket vil genomtinkta argument, bland annat frén den
dekan som vi citerar ovan. Igen tror vi att det vore bra med mera diskussion kring
dessa frigor, ddr argument framférs frén ledningens sida.

2.2.5 Jimstillda liner och likvirdiga anstillningsvillkor

Under detta insatsomrade diskuteras hur man skall uppnd jimstillda londer och lik-
virdiga anstillningsvillkor och vad detta egentligen betyder. Mykeet har gjorts men
frigan ir hur lingt man har kommit i detta arbete.

Universitetsledningens syn

Likvirda anstillningsvillkor betyder z.ex. att kvinnor inte skall, i higre utstrickning
dn miin eller omviint, ha tidsbegriinsade anstillningar. Grunden till jimstillda l6ner ir
lika l6n for lika arbete oavsett kon. Vid LU har man avtal mellan arbetsgivaren och
fackliga parter och i RALS finns nedskrivet om det gemensamma ansvaret att iden-
tifiera och &tgirda osakliga loner och hur man under pagdende loneférhandlingar
skall uppmirksamma detta och gi tillviiga. Det kan konstateras att det gors insatser
och sirskilda l6nesatsningar, men att det fortfarande inte ir helt jimstillda l6ner pd
LU. Det dr dirfoér nodvindigt att jobba kontinuerligt och léngsiktigt f6r att komma
tillritta med detta. Som exempel kan nimnas att vid varje l16nerdrelse granskar t.ex.
universitetsledning professorernas 16ner. Om det finns osakliga skillnader, som inte
gdr att forstd, hojs dessa loner. Fortfarande giller generellt att befordrade min har
hégre lon dn befordrade kvinnor, och bland de som ir rekryterade utifrén si har
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minnen hégre 16n 4n vad kvinnorna har. Motsvarande arbete for andra kategorier
bor ske pa fakultetsniva.

Nir det giller I16nenivier mellan fakulteter sd har exempelvis LTH en generell ho-
gre 16nenivd jimfort med HT-fakulteten. Niir man jimfor olika fakulteter diskuteras
detta mellan dekanerna. For att komma 4t sidana l6neskillnader, men dven mellan
andra kategorier, kan man anvinda sig av en s.k. l6nelots dir man poingsitter med
avseende pé olika befattningar, ansvar, svirighetsgrad pd arbetsuppgifterna, utbild-
ningsniva osv. Med detta hjilpmedel kan man sedan iven jimfora olika yrkeskate-
gorier, identifiera l6nenivdn for dessa grupper och se om eventuella l6neskillnader
ir sakligt motiverade. Om det finns for stora omotiverade skillnader bor man réiitta till
dessa och si har vi hanterat och dtgiirdat vissa gruppers liner. I dr gjordes det en siirskild
satsning pa de fakulteter som Gr ligst betalda — alltsi humfak, samfak och natur. Det dr
klart att viss skillnad 4r motiverad, bland annat pa grund av yttre konkurrens frin
arbetslivet.

Reaktioner pa dekanniva
Vid den torra fakulteten har rekryteringsprofessorerna till en skrimmande méngd va-
rit mén och de har bittre villkor in befodrade och diirfor har inte min och kvinnor
bland professorer lika loner. Bland lektorer finns dock inte ndgon storre diskrepans.
Fakultetsledningen forsoker minska skillnaden, men det finns en befogad och skilig
skillnad; Den rekryterade professorn kan ha fitt sin tjinst i mordande konkurrens och
kan vara en lysande forskare. P4 den véta fakulteten anser man att man har ntt malet
med jimstillda 16ner och likvirda anstillningsvillkor. Detta beror pa att man har
jobbat vildigt mdlmedvetet med det.

Oftast finns en grund till att olika fakulteter har olika nivier pa lonerna. En likare
forlorar t.ex. pad att gé till akademin. Nir det giller jimforelser mellan kategorier, & ir
det prefekterna som skoter detta.

Reaktioner pa prefektniva
Likvirdiga arbetsvillkor tycker bade véta och torra institutioner att man uppnitt.
Minga har t.ex. en policy om att inte ligga sammantriden osv pa off-tider, for att
underlitta for barnfamiljer. Nir det giller jimstillda 16ner finns en bevakning fran
institutionen och fakulteten. Prefekten tittar genom, med utgdngspunke frin &lder,
erfarenhet, utbildning osv att det inte finns ndgra systematiska skillnader. P4 den
torra fakulteten framhoélls ett problem: man jobbar med en generaliserad och schablo-
niserad modell. Man ger fran fakulteten ett schablonbidrag till alla institutioner, vilket
betyder att om prefekten siitter en kinsneutral lon, varpa fakulteten ligger pa ett tillslag,
sd skapas en obalans ér andra hillet. Detta gors for att kompensera for att man kvinnor ir
sdmre betalda pa andra institutioner. Det betyder att det finns institutioner diir kvinnor
fortfarande ir underbetalda, medan det pi andra iir de dverbetalda. S iir det for art pa
[akulteten uppnd balans i genomsnittslinen.

Skillanader mellan olika kategorier — till exempel teknisk och administrativ perso-
nal — anser man att man som prefekt inte kan gora nigonting &t. En prefekt framhal-
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ler att det ligger hos personalchefen pi kanslier som betimmer hur mycket olika anstiill-
ningskategorin ska ha.

Reflektioner

P4 bada fakulteterna anser man att man snart har nict mélet med jimstillda [6ner
och likvirda anstillningsvillkor. Det finns mer att géra men man ir definitivt pd
ritt vig. Detta beror pa de stora satsningar som gjorts frin universitets sida som nu
borjar synas. Det finns dven en samsyn om att det kan finnas anledningar till skiliga
loneskillnader mellan olika befattningar och kategorier, men ocksa att dessa inte skall
vara for stora. Det pdpekades ocksd ett problem med att man jobbar med en gene-
raliserad och schabloniserad 16nemodell, som kan leda till en snedférdelning mellan
institutioner. Det rider ocks en tveksamhet pd vilken nivé oskiliga loneskillander
mellan kategorier skall atgirdas.

Det framstdr som lite av ett problem att 16nediskussioner ir fragmenterade mellan
olika nivéer nir det giller olika kategorier av anstillda. Det framstar ocksa att det
finns en spinning mellan fakultets- och institutionsnivd — prefekterna kinner sig i
viss min bakbundna, medan hogre nivéer hinvisar till att det 4r deras ansvar for alla
kategorier utom professorer.

Aven om man var 6ppen for en diskussion om loneskillnader mellan kategorier
och mellan olika fakuteter, kinde ingen pa dekan- eller prefekeniva till ace det fanns
metoder att gora sidana analyser — like det lots-system som framhélls frén ledningen.

2.2.6 Genusperspektiv och kinsmedveten pedagogik

Det sista insatsomradet i policyn handlar om genusperspektiv pa utbildningen
och en konsmedveten pedagogik. Hir fanns stora skillnader mellan olika nivaer,
men ocksa mellan fakulteterna. Medan den torra fakulteten diskuterade bade ge-
nusperspektiv, dvs dmnet i sig, och konsmedveten pedagogik, dvs formerna for
undervisningen, s koncenterades diskussionerna pa den vata kring det senare
omradet. Man kan i stort se att genusperspektiv dr problematiskt, medan det finns
en medvetenhet om ett behov av konsmedveten pedagogik.

Central niva

PA central nivd formulerades klara definitioner och man hinvisade bland annat till
FN:s deklaration om minskliga rittigheter — ”...sd tinker jag att det ir precis det hir
som stdr i FN:s deklaration om miinskliga réittigheter — men vi kanske inte i vardagslag
stiller oss den fragan: Finns det ndgon slags dold viirdering hiir kring méinniskors olika
viirde — ndir vi undervisar dagligen”. Man ir pd central nivd tydlig med att det finns
ett behov i alla dmnen — ”Det finns inte ndigon skillnad mellan fakulteter och institu-
tioner niir det giiller art belysa etr iimne med etr genusperspektiv... der giller att se pd
och granska hur undervisningen ser ut, vilken genusmedvetenhet lirarna har i sin profes-
sionella roll, hur kurslitteraturen har tagits fram ... Studierektorerna bor vara medvetna
om detta och kunna kontakta expertis i omridet”. Man talar om olika resurser, som
centrum for Genusvetenskap, man kan anvinda i sitt arbete.
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Fakultetsniva

Dekanerna for fram projekt frén den egna fakulteten — genuscertifiering och en ge-
nomlysning av all utbildning frin ett genusperspektiv. Bdda nimner exempel som
ligger nirmare konsmedveten pedagogik, 4n genusperspektiv. Frin den vita fakulte-
ten ligger man nirmare en diskussion om att undvika diskriminering — "jag hoppas
att varje institution nir man startar en kurs tar upp att man inte accepterar diskrimine-
ring etc — det Gr det minsta man kan begiira”— en klar uppmaning till tydligt avstands-
tagande frdn lirarnas sida.

Institutionsniva

Bland prefekterna finns pa den torra fakulteten en 6vertygelse om att dessa perspek-
tiv hor tll amnet och ddrfor i viss man upptrider naturligt. P4 den vata fakulteten
ser man det som besvirligt att definiera perspektivet och att hitta vad som kan géras
— dterigen efterlyser man stod och information — 77 vdr plan skrev vi att vi skulle ta
hit ndgon som holl foredrag om detta. .. det finns ju de imnen som har ett kinsperspektiv
pa det som liirs ur — jag menar att det iir svirt att se varfor elektronbanor skulle ha négor
med genus att gira — men jag kan ha fel”. Igen ser man en tendens att tycka frigorna
ir besvirliga och svdra, men samtidigt har men en mycket 6ppen och vilkomnande
attityd till att ldra sig mera och att ta till sig bra exempel.

Reflektion

Aven hir kan man rekommendera utbildningsinsatser. Prefekterna efterfrigar infor-
mation, speciellt pd den véta fakulteten — det borde dirf6r finnas stort intresse for
kurser och féredrag om dessa fragor.

3. Slutord

Det har varit en intressant resa genom universitetet med en policy som segel. Vi ser
klart hur perspektiv, intentioner och forstéelse férindras mellan nivderna — ibland
ar till och med de olika nivierna motsigelsefulla. Samtidigt 4r det imponerande att
alla anser att frigorna ir viktiga och har en positiv attityd till act arbeta med dem. En
varning dr dock att policyn konkurrerar med ménga andra uppdrag for prefekterna
och méste dirfor ges stor synlighet for att fi genomslagskraft.

For att avsluta med ndgra konkreta rekommendationer, skulle vi vilja ta upp:

For det forsta skulle en kontinuerlig basutbildning i frigorna for de mottagande
parterna oka den professionella forforstielsen for frigorna. Det dr klart att lednings-
utbildningar maste innehélla, dtminstone en grundliggande genomgéing av till ex-
empel diskrimineringslagen.

For det andra, som det dven tydligt efterfrigas i vira intervjuer, skulle en méojlig-
het tll en proaktiv dialog med expertis som kan tolka, forklara och ge forslag pa
dtgirder, underlitta for ett adekvat och konstruktivt agerande pa verksamhetsnivan.
Hir dr det vikeigt att utnyttja de resurser som finns pa universitetet, till exempel
centrum for genusvetenskap.
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For det tredje, identifierar vi inférandet av ett professionell karrirplaneringssam-
tal med medarbetarna som en av de viktigaste insatserna som man snabbt skulle
kunna gora for ate forbictra jamstilldheten pd sike.

For det fjirde, s& maste de hjilpmedel som universitetet erbjuder synliggéras och
foras ut i verksamheten. Tva exempel ir system for l6neanalys och Resviskan for ett
jamstille universitet.

Appendix 1. Lunds universitets policy for jamstilldhet, likabehandling och mangfald

Den 8 september 2011 undertecknade Rektor Per Erikson och personalkonsulten
Kajsa Widén Lunds universitets nya policy for jimstilldhet, likabehandling och
méngfald.
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Ann Hermansson, Bodil Ohlsson, Christopher Riif, Ulla Westin-Petersson
Konsskillnader i 16nesidttning av hogre

tjdnster vid ett jimstillt universitet
Lonestatistik frin Lunds universitet som indikator pa
jimstilldhet mellan kénen

Jamstilldhetsarbetet pa Lunds universitet har framhillits som ett prioriterat omrade
i flera birande policydokument (Dnr PE 2011/177). Jimstilldhet innebidr mer dn
att det ska vara lika mellan kénen. Det innebir att alla arbetstagare oberoende av
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning skall ha samma méjligheter
till en god arbetsmiljo och utveckling i arbetet. Den grundliggande tanken ir att
frimjandet av jimstilldhet ocksd frimjar kvaliteten i utbildningen och forskningen.

Lonen antas vara ett mdtt som ndgorlunda ska avspegla hur universitet virderar
kompetensen, och féljaktligen bor 16neskillnaderna vara smé eller obefintliga mellan
kénen om man ir konsekvent med idén att virdera kvinnor och min jimlike.
Minga olika faktorer tas i beaktande vid [onesittning. Universitetslirare och forskare
har flera skilda arbetsuppgifter och ansvarsomriden som sammantaget avgér lonen.
Att vikta de olika arbetsuppgifterna ir svirt. Hur virderar man forskning i relation
till undervisning? Ar det mer virt med framstdende vetenskapliga publikationer in
att man haft administrativa uppgifter inom ramen for sin tjianst? I denna meritvirde-
ring kan strukturella konsdiskriminerande faktorer délja sig.

Under 2007 genomférdes en analys av loneskillnaderna pd humaniora-teologi
(HT)-omradet vid Lunds universitet, varvid det konstaterades att man inte kun-
de hitta beligg for osakliga 16neskillnader inom omradet (Brinck et al. 2009).
Motsvarande analys inom &vriga fakulteter har inte gjorts, varfor frigan kvarstdr
obesvarad for dessa. I 6gonfallande ojimlikhet mellan min och kvinnor har nu er-
satts av skillnader som kanske inte ir s& ldtta atc uppticka. Detta kan medféra en
risk att man inte uppmirksammar problemen. Genom att inféra policydokument
for lonesittning och jimstilldhet, kan man ge sken av att vara medveten och jimlik,
men i realiteten kan kénsdiskrimineringen fortgd obemirkt. Policydokumenten kan
leda till att man invaggas i en falsk sikerhet att vi har en fullt ut jimlik arbetsplats,
oavsett konstillhorighet.

Vir projektgrupps hypotes ir att det finns tydliga [oneskillnader mellan min och
kvinnor inom universitetet, sirskilt inom de mansdominerade fakulteterna. Syftet
med projektet ir sdledes att kartligga [6nerna inom alla universitetets fakulteter och
att jaimféra lonen mellan min och kvinnor, bdde pa lektors och professors niva, jus-
terat for &lder. Anledningen till att vi enbart studerar de seniora yrkesgrupperna ir att
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yngre forskare lonesitts enligt tariffer, och eventuella skillnader pd de nivierna dirfor
torde vara mindre.

Metod

Lonestatistik

Data ir himtat frin lonestatistik april 2009 s som den presenterats av Lunds
universitets centrala personaladministration (http://www5.lu.se/pa-online/loener-
foermaaner/loenesacettning/loenestatistik). Dokumentet anger medelloner for olika
tjanstekategorier uppdelade i kén (min, kvinnor), och &ldersklasser (<30, 30-40,
40-50, samt > 50). De tjinstekategorier vi analyserade var lektorer och professorer,
dvs hogre lirartjinster, dir dven tjinstlediga ingick i Ionestatiken. Statistiska metoder
som anvints ir enkel multiregressionsanalys (Statistica version 10) med &ldersklass
och koén som prediktorer, och kategorins medellon som beroende variabel. Vi har
ocksa analyserat l6neskillnaden, uttrycke i absoluta och procentuella tal, fr de olika
fakulteterna.

Intervjuer

Vi intervjuade Susanne Iwarsson som i egenskap av prodekanus ir den som [6nefor-
handlar med alla professorer pi medicinska fakulteten. Vidare intervjuades personal-
samordnare Anne Viheniemi, medicinska institutionskansliet Malmd, samt prefekt
Lennart Réstam, Institutionen for Kliniska Vetenskaper (IKVM), Malmé.

Intervjuerna baserades pd frigor kring Lunds universitets lonepolitiska doku-
ment “Lonekriterier-tillimpning for medicinska fakultetens lirarpersonal” (Dnr
2007/1306) samt den l6nestatistik som finns tillginglig for anstillda lektorer och
professorer pd Lunds universitet (http://www5.lu.se/pa-online/loener-foermaaner/
loenesaettning/loenestatistik).

Resultat

En forsta 6versikt 6ver lonelidget for hogre lirartjanster vid Lunds universitet visar
att variationerna mellan olika fakulteter 4r stérre dn variationerna inom respektive
fakultet. Detta 4r ett vikigt utgdngslige for den analys 6ver konsskillnader i l6ner
som vi ska utfora, pa sa sitt att lonespridningen mellan fakulteterna ir ett utslag for
att varje enskild fakultet har specifika férutsittningar for 16nesittning och eventuellt
ocksa har interna kulturer och synsitt som styr virderingen av medarbetarnas 16ne-
sittning. I praktiken innebir detta att systematiska loneskillnader mellan kvinnor
och min méste analyseras fakultetsvis, for att inte blanda in den spridning som sjilva
fakultetstillhérigheten medfor.
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Lonestatistik

Medellonen for hégre tjinster, oavsett kon, ligger hogst pd medicinska fakulteten,
foljt av ekonomihégskolan och Lunds Tekniska Hogskola (Figur 1). Aldersfordelning
over tre aldersklasser for hogre larartjnster vid Lunds universitet, per april 2009
visar att det inte finns nigon skillnad i alder mellan kvinnor och min pd dessa posi-
tioner (Figur 2).

Det finns méjligen en signifikant men ganska liten I6neskillnad min och kvinnor
sett 6ver alla pd Lunds universitet (2 procentenheters skillnad - manlig férdel). Dock
dr det fakultetsmissigt sett, en konsekvent 16neskillnad med manlig férman, utom
for Ekonomihégskolan (Figur 3). Om de olika ldersklasserna exkluderas 4r denna
l6neskillnad inte signifikant.

Om man istillet tittar pd 90-percentillonerna, dvs den lonenivé som 10%-topp-
skiktet pa fakulteten har, framtrider en annan bild. Loneskillnaden mellan manliga
och kvinnliga professorer dr dir betydligt stérre, nu med 4 procentenheters manlig
fordel, sett dver hela Lunds universitet. P4 enskilda fakulteter dr denna skillnad dnnu
storre. Pa Samhillsvetenskapliga fakulteten och p& Lunds Tekniska Hogskola (LTH)
ir skillnaden mellan topplonerna 6 procentenheter mellan min och kvinnor. Vi ser
dessutom en antydan till en koppling mellan relativ skillnad i 90-percentillénen och
andelen kvinnor pd en given fakultet som ir anstillda i professorskategorin (Figur
4). Trenden verkar vara att ju hogre andel kvinnor det ir pa fakulteten, desto storre
ir topploneskillnaderna i termer av % manlig fordel. Dock dr denna korrelation
mycket svag, r’=0,23.

De fakulteter som uppvisar ligst loneskillnad mellan min och kvinnor ir
Ekonomihégskolan och Naturvetenskapliga fakulteten. Detta giller for bade katego-
rierna lektorer och professorer (Figur 5).

Ett annat monster 4r att nidr man betraktar [6nerna fakultetsvis sd forefaller bot-
tenldnerna vara ligre for min dn f6r kvinnor, vilket antyder att [6nesittningen in-
direkt genererar storre ojimlikhet mellan min. Skulle detta innebira att jimstilld-
hetspolicyn lyckas genomfora lika l6ner f6r kvinnor och min tll ett pris av storre
ojimlikhet mellan minnen?

Hos lektorerna ir loneskillnaderna mindre uttalade, och statistiska underlaget
(som forsimrats av deras policy att censurera bort 90 percentiler vid for fa (<15)
antal individer per kategori), gor det hela mer svartolkat.
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Fig. 1. Medell6ner sett 6ver bdda konen (medelvirdet +1 SD) for professorer, for olika fakulteter. Data
avser loneldget f6r motsvarande heltidstjanst vid anstillning per april 2009 vid Lunds universitet.

Fig. 2. Aldersférdelning over tre dldersklasser for hogre lirarginster vid Lunds universitet, min och
kvinnor, per april 2009.
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Figur 3. Loneskillnader (manlig fordel) fr professorer anstillda vid Lunds universitet enligt lonestatistik
himtade per april 2009.

Figur 4. Topploneskillnad (differensen mellan 90-percentillénen pé fakulteten for kvinnor resp.min)
som funktion av andelen kvinnliga professorer pa fakulteten.
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Figur 5. Relativ topploneskillnad (90-percentilnivén), lektorer resp. professorer for olika fakulteter
riknat i % manlig fordel.

Intervju med personalsamordnare Anne Viheniemi , Medicinska
institutionskansliet Malméo

Anne Viheniemis frimsta uppgift ir att verka som stod i lonesittning av bl a lektorer
och professorer. Ett instrument man anvinder sig av i I8nesittningen ir befintlig
l6nestatistik. Man tar hjilp av denna f6r att beddma om l6neanspriken ir rimliga.
Olika bakgrund och meritering av forskare som kommer frén industrin jimfort med
de som kommer frin universitetet bidrar till att l6neskillnader kan uppstd. Inom
industrin behéver man t ex vare sig vara disputerad eller ha en docentur f6r att ha en
forskartitel. Detta pdverkar lonenivan.

Doktorander samt postdoc lonesitts efter en stege (tariff). Hir giller lika lon for
min och kvinnor. Det finns dock en skillnad mellan de som ir likare och de som
inte har den bakgrunden. Mamma- alternativt pappaledighet riknas in som en merit
och ir likvirdig med arbetad tid. Nir hogre tjdnster skall tillsittas bedomer man
den sokandes meriter. Dessa utgors framférallt av antal publikationer (och i vilka
tidsskrifter), undervisningserfarenhet, tidigare arbetsuppgifter, administrativ erfa-
renhet, chefsuppdrag, tredje uppgiften samt individuella l6neansprik. Det ir alltsd
Curriculum Vitae som avgor. Social kompetens ir littare att virdera om det giller
befordran av tidigare kind medarbetare. Universitetet kan inte konkurrera med det
privata niringslivet och ligger pé lidgre lonenivéer. Prefekten foresldr 1on for dekanus
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som tar beslut. Man har att folja de lonekriterier som medicinska fakulteten beslutat
om.

Man ir noggrann med att det inte skall finnas differenser i I6nesittning beroende
pa kon och hinsyn tas till detta dven vid [6nerevisioner.

I medarbetarsamtalen bildar sig prefekten en uppfattning om den enskilde med-
arbetaren. Detta ligger sedan till grund for l6nerevisionen. P4 IKVM har kvinnorna
den hogsta ligstalonen (4000 kr mer 4n minnens ligsta l6n), medan min har den
hégsta lonen bland professorerna. Om man vill f3 ytterligare information fir man
titta pd varje enskild individ bland de hogst avlonade. Delvis har l6nerevisionen d
fite ett relativt stdrre genomslag (hogre ingdngslon, mer pengar trots samma procent-
sats). Det kan vara ganska stora l6neskillnader mellan kvinnor och min péd de hagre
tjansterna (min 71 000 och kvinnor 59 900 kr i medell6n). A andra sidan har vi
tva gistprofessurer, en kvinna och en man dir férhéllandena 4r de omvinda dvs den
kvinnliga professorn har 72 000 kr och mannen har 54 000 kr.

Intervju med prefekt Lennart Rastam, IKVM, Malmé

Lonesamtal sker i regel separat frin medarbetarsamtalet, men i de fall diir antalet an-
stillda 4r manga kan samtalet ske i samband med medarbetarsamtalet. Det idr deka-
nus som beslutar om 16n. Principen vid [onesittning 4r att meriter avgor 16nenivan.
Det finns ocksd ett inslag av mjukdata som spelar in. Hur virderar man meriterna
och de forutsittningar som den enskilde individen har? Nir det giller snedfordel-
ning av 16n avseende kon, si kan ocksa dldersfaktorn spela in. Vid l6nerevisionen
blir antalet kronor storre om du har hogre 16n dven om procentsatsen ir lika. Aldre
professorer har i regel hunnit upp i hogre lonenivéer. En viktig orsak till 16neskill-
nader generellt p& hogre ginster 4r huruvida det ir en befordrad professur eller en
icke-befordrad professur. Man ir grannlaga niir det giller att likartad meritering skall
l6nesittas lika oavsett kon. Det finns svarigheter att gora sirskilda kvinnosatsningar
di den allminna potten vid exempelvis I6nerevisionen ir si pass lag att vissa dé kan
f3 for lag tilldelning. Detta kan drabba en hogt meriterad person som redan ligger
bra i 16n. Det skulle ge negativa signaler till denna individ. Bakomliggande orsaker
till att kvinnor eventuellt skulle vara simre meriterade (barnledighet osv) vigs inte
in i I6nesittningen. Det fir anses vara samhillets uppgift att se till att ojimlikheter
undanréjs (exempelvis delad barnledighet). Barnledighet riknas inte som merit vid
tillsitening av hogre tjanster.

Intervju med prodekanus Susanne Iwarsson, Medicinska fakulteten, Lunds
universitet

Nir den nuvarande fakultetsledningen tilltridde fanns det inga specifika [6nekrite-
rier uppsatta for medicinska fakulteten. D3 fick prodekanus Susanne Iwarsson i upp-
drag att tillsammans med personalchef Anita Nydemark och prefekterna uppritta
ett lonepolitiskt dokument for fakulteten (Dnr 2007/1306). Efter MBL-forhandling
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och faststillande av Medicinska fakultetsstyrelsen ligger dokumentet numera till
grund for 16nesittningen, sdvil vid nyanstillning som i samband med de &terkom-
mande RALS-férhandlingarna. Forskning och undervisning utgér 50% av virde-
ringen, tredje uppgiften 16% och samarbete/ledarskapstormaga/administrativ skick-
lighet utgér 34% av virderingen. Alla professorer som nyanstills/befordras erbjuds
l6nesamtal, antingen med prodekanus eller dekanus. Infor I6nesamtalet liser prode-
kanus/dekanus in sig pa vederbsrandes curriculum vitae och sakkunnigutlitandena.
Vad giller den arliga lonerevisionen s gir dekanus igenom detta varje &r och ger ett
forslag pa lonesittning. Dekanus héller sig uppdaterad pd medarbetarnas meriter,
vilket naturligtvis 4r littast f6r medarbetare med ledande positioner och f6r dem som
leder omfattande forskningsverksamhet. Det dr alltid svirare for en chef att vara upp-
daterad pa medarbetare som héller en ligre profil. Kvinnor som befordras till profes-
sorer ligger i regel ligre i 16n 4n de som sokt och erhillit en anstillning som professor
som utlysts i konkurrens. De som haft ledande positioner som dekanus, prefekter etc
fir ett uppdragstilligg under tiden de har dessa positioner. Efter det att férordnandet
har upphért s fir de enligt avtal behalla hilften av detta tilligg. Eftersom kvinnor
inte i lika hég utstriickning har ledande funktioner, ligger de 6verlag ligre lonemis-
sigt pd grund av dessa faktorer. Susanne upplever att hon aldrig haft problem med
att hoja [onerna for kvinnliga medarbetare, men hon maste ibland pdminna manliga
medarbetare om att tinka pd att kvinnorna inte ska halka efter. Hon ser det som
att kvinnorna halkat efter ibland, antagligen rent slentrianmissigt. Detta ir viktigt
ocksd eftersom kvinnor 4r dominerande i den grupp av medarbetare som inte har
likarutbildning som grundexamen; likare har av tradition hégre [6n 4n medarbetare
med annan grundutbildning. Det 4r svirt att I6nesitta personer som rekryterats frin
industrin eller andra linder. En del medarbetare har dubbelt s& hog 16n i exempelvis
Norge eller USA, och kan inte fi behélla denna 16n nir de kommer till Sverige.

I de 6vergripande l6nekriterierna for universitetet stir att man beaktar marknads-
kinsligheten vid l6nesittningen. Detta dr av underordnad betydelse vid medicinska
fakulteten. Tvirtom kan ibland personer som héller pA med mindre marknadskinsli-
ga omriden premieras. Om dessa personer forsvinner frin universitetet si férsvinner
kompetensen inom detta omrade och det blir svart att tillgodose grundutbildningen
tex.

De personer som i 60-arsdldern borjar planera for sin pensionsavging gynnas med
extra lonepaslag infér pensioneringen, vilket framgér av I6nekriterierna. Eftersom
karridrplaneringen fungerar dligt i detta hiinseende, vill man gynna de personer som
i god tid planerar sin pensionering.

Prodekanus Susanne Iwarsson poingterar och avslutar intervjun med att det ir
viktigt att hélla dialogen levande och att hela tiden prata med varandra och kom-
municera kring [onesittning, och genusperspektiv.
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Diskussion

Vi sdg inga stora l6neskillnader vid en forsta berikning (2% till minnens fordel) Vad
vi ddremot sig vid en férdjupad analys var att konsskillnaden var signifikant inom
det absoluta toppskiktet (pd 90-percentilnivén)

Hogskolelagen (SFS 1992:1434,1 kap 5§) siger att i hogskolans verksamhet
skall jimstilldhet mellan kvinnor och min alltid iakttas och frimjas. I medicinska
fakultetens strategiska plan (Dnr I A9 4470/2006) poingteras att jimstilldhet 4r
centralt i medicinska fakulteten. Medicinska fakulteten har antagit de prioriteringar
som Lunds universitet faststillt. Jimstilldhetsplanen 4r uppbyggd kring féljande
punkter: rekrytering och befordran, l6nesittning och anstillningsvillkor, ledarskap,
forebyggande och motverkande av trakasserier, genusperspektiv samt kdnsmedveten
pedagogik i utbildningen.

Ar 2006 var 46% av lektorerna och 16% av professorerna kvinnor. Det finns
dock stora skillnader mellan olika institutioner (Dnr 2007/1306). Ménga kvinnor
forsvinner pi vigen mellan doktorand och mer seniora tjinster, sk "leaking pipeline”
(Dnr 2007/1306). Férutom att snedrekrytering med avseende pd kon 4r ett métt pa
ojamstilldhet, ir loneskillnader ocksd en parameter i detta sammanhang,.

Medicinska fakulteten ir enligt jimstilldhetslagen élagd att reglera l6ner i enlig-
het med denna (Dnr 2007/1306). Dessa lonekriterier och tillimpningen av dem
baseras siledes pa andan i jimstilldhetslagen. De lonepolitiska malen (Dnr I F 9
5307/19999) som finns ir utarbetade si att det finns klara kriterier for uppnédda re-
sultat, objektiva meriter, marknadsorientering, rekryteringsvinlighet, stimulering till
goda insatser osv. Lonen skall vara individorienterad sa att universitetet kan rekrytera
den personal man vill ha. Vid nyanstillning tillimpas individuell I6nesittning (Dnr
2007/13006).

Vi har intervjuat tre stycken representanter for Lunds universitet som ir involve-
rad i I6nesittningen av lektorer/professorer. De utgors av en personalsamordnare, en
prefekt samt prodekanus. Dessa tre ger en relativt samstimmig bild av vilka vigle-
dande principer som man féljer.

Grunden for [onesittning utgors av individens CV med hinsyn taget till universi-
tetets officiella Idnepolicy och hur sakkunniga har uttalat sig. Man forséker ta hinsyn
till genusaspekten men det finns manga andra faktorer som har stor betydelse i vilken
genusaspekten samtidigt méste beaktas. Inom medicinska fakulteten kan man inte
pa samma sitt som inom andra fakulteter vara marknadsanpassad utan méste virna
om kompetensomriden som ir viktiga for exempelvis grundutbildningen. Enligt
prodekanus s& har det aldrig varit ndgra svarigheter att f& upp kvinnors l6ner i nivd
med minnens. Universitetet har dir en positiv attityd.

Vira berikningar visar att de som befinner sig inom 90—percentilen av 16nesprid-
ningen utgdrs av min. Ar dessa mer excellenta som forskare, eller ir det inbyggda
strukturer i samhillet som bidrar till att kvinnor faller bort frin toppskiktet av fors-
kare sk leaking pipelines? Det verkar siledes som att det inte bara ir ett bortfall av
kvinnor pa hgre tjinster utan ocksd ett bortfall bland de hogst 16nesatta inom dessa
positioner. Sannolikt har en del av professorerna inom eftertraktade imnesomraden
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fite hogre ingangslon, och dé fortsitter den nominella I16neskningen i samband med
l6nerevisionen. Lonegapet blir d efterhand allt storre inom den aktuella ldersgrup-
pen. Detta kan vara en av flera forklaringar till 1onegapet. Ar detta efterslipande
effekter av en svunnen tid eller 4r det en jimstilldhetsfilla som LU borde observera
och gora nagot &e?

Var hypotes att minnen ir dldre 4n kvinnorna och genom I6nerevisionen har fitt
hogre [6n har inte kunnat verifieras med vira resultat. Aldersfordelningen skiljer sig
faktiskt inte sirskilt mycket mellan kvinnliga och manliga professorer. Diremot kan
man se, att nir man betraktar l6nerna fakultetsvis si forefaller bottenlénerna vara
ligre f6r min 4n f6r kvinnor, vilket antyder att I6nesittningen indirekt genererar
storre ojimlikhet mellan min. Skulle detta innebira att jimstilldhetspolicyn lyckas
genomfora lika loner f6r kvinnor och min dill ett pris av storre ojimlikhet mellan
minnen? Vidare motsigs var hypotes att topploneskillnaderna ir stérre vid fakulteter
med manlig dominans Istillet finns det en motsatt trend, ju hogre andel kvinnor
bland professorerna pa fakulteten desto storre 16negap mot minnen.

Bristerna i statistiken 4r framfor allt att man vid f6r fi antal individer per kén och
dldersklass och fakultet (grinsen verkar gi nagonstans kring 15 individer), inte kan
presentera nigon 90-percentilslon. Ar det firre in ca 5 personer kan man inte pre-
sentera ett medelvirde. Det finns alltsd monster som framtrider som inte fingas upp
av den aktuella lonetillimpningen, som di styrs av 16nepolicyn. Lonepolicyn verkar
vara effektiv pd att ro in 16nenivan for kvinnor och min till gemensamt medelvirde,
men den ofta férekommande snedférdelningen dir de mest prestigefyllda uppdragen
och omrédena ir besatta av min, verkar policydokumenten inte kunna paverka.

Vira resultat dverensstimmer med statens offentliga utredningar (SOU 2011:1,
Sv) didr man har visat att kvinnor i genomsnitt tjinar 96.4 respektive 99.4 procent
av vad min tjinar, beroende pd befattning. Stdrsta skillnaden fann man inom de
juridiska och samhillsvetenskapliga institutionerna. Stdrsta l16neskillnaderna pé lek-
torsnivd sdg man pd medicin, odontologi och inom veterinirmedicin (94,4% av vad
minnen tjinar). Man fann ocksd att min har hégre tjidnstepositioner 4dn kvinnorna.
Kvinnornas 16neskning bland universitets- och hégskolelirare avstannar mellan 55-
59 dr medan miin forbittrar sin 16n fram till pensioneringen. Detta torde inte kunna
forklaras endast av onerevisionen, eller skillnader i dtagande av fakultetsuppdrag.
Plantenga och Remery (2006) har visat att vid jimforelse med ett representativt
urval av populationen minskar den konsrelaterade loneskillnaden endast dd man
studerar nyanstilld personal. Detta anser man visar att konsrelaterad 16neskillnad har
en tendens att 6ka med &ldern. Singlar har mindre kénsrelaterad loneskillnad 4n de
som ir gifta. Man bor papeka att gifta kvinnor har i regel fler avbrott i karridren dn
ogifta. Detta giller ocksa for dldre kvinnor som har barn. Utbildningsnivén péverkar
ocksd 16negapet sd att ju hdgre utbildning, ju hdgre lonegap (Blau and Kahn 2000).
I linje med detta sa i4r 16negapet bland de hégutbildade i Danmark, Tyskland och
Nederlinderna storre 4n bland de ligutbildade med hinsyn taget till arbetslivserfar-
enhet (Barth et al. 2002). Alla studier, inklusive vir egen pa LU, antyder att kvin-
norna sledes ndr "glastaket” i lonesittningen. De storsta konsrelaterade 16neskill-
naderna finns i linder dir det dr den hogsta andelen kvinnor anstillda (Dolado et
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al.2002). Kénsskillnaderna 4r ocksé stérre inom omraden dir flest hogt kvalificerade
kvinnor 4r mer representerade (She Figures 2009). Detta terspeglas i vir egen orga-
nisation dir man ser att ju hogre andel kvinnor det finns pd fakulteten, desto storre
ir topploneskillnaderna i termer av procent manlig fordel.

De nordiska staterna ligger langt fram nir det giller jimlikhetsstrivanden inom
den sociala sektorn men Z4ven inom vetenskapen. Paradoxalt nog visar det sig att
trots detta ser man en tydlig genussegregation(http://www.genderandscience.org/
web/reports.php). Denna segregation kan man ana i den av oss genomgéngna l6ne-
statistiken. Den individuella [6nesittningen och det faktum att tidigare generationer
av professorer konserverar ridande lonegap kan mojligen ge en forklaring dill ate
ett visst 16negap drojer kvar. Alla Nordiska linder har anslutit sig till att genom sk
“mainstreaming” medverka till att jimlikhet uppnés. Med det menas att den offent-
liga férvaltningen uppmuntrar jimlikhet mellan konen i all offentlig verksamhet pd
alla nivéer. Detta giller ocksa universiteten (http://www.genderandscience.org/web/
reports.php). Det framkommer ocksd vid samtalet med personalsamordnaren Anne
Vihiniemi att man hela tiden forsoker arbeta efter den principen.

Bristen pd kvinnor i ledande position i samhillet ir stérst inom vetenskap och
teknologi (Osborn et al. 2000). Konsskillnaderna i lonesittningen bland vetenskaps-
min kan bero pd dessa tvé typer av skillnader. Kvinnorna 4r underrepresenterade pd
ledarsidan varfér kvinnofrigorna kanske inte prioriteras tillricklige hogt. Eftersom
kvinnor dven ir underrepresenterade i de mest prestigefyllda och vilbetalda omri-
dena, kommer de aldrig i friga for de hogsta lonerna. (Osborn et al. 2000).

Den strukturella ojimlikheten ér svir att komma at d4 man inte kan bortse frin
de officiella I6nesittningskriterier som finns. Dessa 4r ju pd pappret oantastliga.
Férindringen mot ett mer jimstillt universitet bér initieras utanfor universitetsvirl-
den dir man t ex kan stifta lagar om att dela férildraledigheten lika, vilket pa ling
sikt kan innebira att kvinnor kan meritera sig pd samma villkor som min.

Riksdagen beslutade den 15 juni 2010 om en férindrad hogskolelag (1992:1434)
och en forindrad hogskoleférordning (1993:100) vilket innebir en avreglering av
universitetets interna organisation och ansvarsfrigor samt av liraranstillningar.

Ett av de fyra 6vergripande mélen ir ledarskap, lirarskap och medarbetarskap
(Dnr I A9 4470/2006). Ett antal delprojekt har formulerats dir ett av delmalen — idr
den del av anstillningsordningen som berér befordran till en hégre anstillning, samt
den del av anstillningsordningen som beror anstillningsprocessen. Man kan anta
och hoppas att den nya ordningen utarbetas med utgangspunkt i den jimstilldhets-
policy som finns. Detta ir ju sirskilt viktigt nir det giller anstillningsordning som
berér befordran till hogre tjinst. Nir det giller lonesittning si sker den vid individu-
ella lonesamtal baserade pd den officiella l6nepolicy som rader pd exempelvis medi-
cinska fakulteten. Denna péverkas sannolikt inte direkt av autonomipropositionen
utan snarare indirekt i samband med anstillningsordning och befordran till hégre
tjdnst.
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Justyna Czemiel Berndtsson, Jens Klingmann, Kalev Kuklane, Andreas Larsson, Stefan
Olander, Andrds Viarbelyi och Christer Wingren

LTH — en attraktiv arbetsplats for
bade kvinnor och min?

1. Introduktion

Inom ramen f6r AKKA IV genomforde var projektgrupp intervjuer med personer
i ledande befattning vid LTH — dess rektor, kanslichefen, fyra prefekter, en utbild-
ningsnimndsféretridare, samt en foretridare for en lirarforslagsnimnd. Ett centralt
tema som framkom i analysen av dessa samtal var vad som kinnetecknar en attraktiv
arbetsplats och vad LTH kan gora for att 6ka sin attraktionskraft. Under en av dessa
intervjuer bidrog LTHs rektor med foljande fundering:

“Péi Kemiteknik ir hilften kvinnor i grundutbildningen, ungefir hilfien pai dok-
torandnivd, sedan forsvinner de. Varfor véljer de bort den akademiska karridren?”

Som ett komplement till denna iakttagelse stdr det foljande i den senaste verksam-
hetsberittelsen frin LTH (Lunds Tekniska Hégskola, 2010, 5.20):

Andelen kvinnor med anstiillning som professor iir enbart 15 % och motsvarande
siffra iir 24 % i lektorskategorin. I gruppen doktorander iir dock 33 % kvinnor
vilket visar pd en majlig rekryteringsbas for forssatt lirarkarridr. Men redan i grup-
pen post doc. har andelen kvinnor minskar till 28 %. Inom Administrationen dr
80 % av de anstiillda kvinnor vilket ocksd iir onskvéirt att forindra.”

Det vi frigar oss dr om det verkligen 4r s att kvinnor viljer bort den akademiska kar-
ridren, eller om det snarare ir arbetsgivaren som indireke sdllar eller viljer bort vissa
individer genom sitt sitt att stilla krav, virdesitta, prioritera och/eller genom sitt sitt
att presentera universitetet (CTH) som en attraktiv arbetsplats? Den kénsuppdelade
arbetsplatsen uppstar inte av sig sjilv utan ir resultatet av arbetsgivarens och arbets-
tagarens medvetna val. Dirfor gar den att dndra.

Om en forskare eller lirare befordras, stannar kvar i sin position eller limnar uni-
versitetet paverkas givetvis av minga omstindigheter. "The leaky pipeline” anvinds
ofta som metafor for ett system som gynnar min i denna process, eftersom kvin-
norna "licker ut” frin den akademiska karridren ju hégre upp i hierarkin de kommer.
Totalt sett ir det ingen storre skillnad i andel min och kvinnor som limnar akade-
min, likvil bestdr ordningen dir toppbefattningarna (sisom professor) fortfarande ar
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kraftigt mansdominerade. Kvinnor gor foljaktligen laingsammare karriir. Det verkar
vara vanligare f6r kvinnor dn foér min att limna akademin pa grund av upplevda
brister i arbetssituationen, medan det verkar vara vanligare att min limnar akademin
for att fi en hogre 16n eller for att de har andra karridrplaner (Hogskoleverket, 2011).

Under vir intervju menade ITHs rektor att det ir ovirdigt och obehagligt att
leva i en finansieringsmissigt tillfillig situation nir man har familj och kanske képer
hus. Detta obehag ir tyvirr en krass vardag f6r manga som har tidsbegrinsade an-
stallningar vid universitetet idag. En attraktiv arbetsplats handlar delvis om anstill-
ningstrygghet och om att vi som anstillda ska kunna se tydliga karridrvigar vid uni-
versitetet. Det dr dock viktigt att dven tinka pd arbetets inverkan pa den anstilldes
privat- och familjeliv. Utmaningarna gillande balansen mellan arbets- och privatliv
ir sirskilt stora for kvinnor inom akademin (Ward och Wolf-Wendel, 2011), dock
kan det antas att denna balans bor vara av stort intresse for bide min och kvinnor,
tillsvidareanstillda och tidsbegrinsat anstillda, etablerade anstillda och nyanstillda,
anstillda med eller utan familj, o s v.

I vart forindringsprojekt inom AKKA IV vill vi bidra till férindringsarbetet mot
okad jimstilldhet (40 — 60 % kvinnor/min p4 alla anstillningsformer) genom att
undersoka vad LTHs kvinnor respektive midn menar med attraktiv arbetsplats. Var
ambition 4r att detta material skall kunna direkt anvindas i handlingsplanen f6r 6kad
jimstilldhet. Menar kvinnor och min samma nir de tinker “attraktiv arbetsplats™
Finns faktorer i den fysiska och organisatoriska miljon som hindrar eller medger en
utveckling for en attraktivare arbetsplats? Hur hanteras balansen mellan arbetsliv
och privatliv, det vill siga 1) hur medarbetare vid LTH upplever balansen mellan
arbets- och privatliv, 2) hur de upplever att arbetsplatsens attraktionskraft eventuellt
paverkas av denna balans/obalans, samt 3) hur de anser att universitetet kan 6ka sin
attraktionskraft med avseende pa denna balans.

2. En attraktiv arbetsplats: i teorin

Vad kinnetecknar en attraktiv arbetsplats? Vi gor ett forsok att svara pé frigan ge-
nom att samla in exempel frin litteratur: bide de mer generella (Ateg m.fl., 2004,
Angelow, 2002) och sddana som kan nirmare férknippas med universitet som ar-
betsplats dir skapande av kreativt arbetsklimat och goda lirande miljder ir av stor
vike (Ekvall, 1996, Sahlin, 2001). Dock fir det papekas att de flesta studier av att-
raktivt arbete vi tagit del av gjordes i niringslivet (Ateg m.fl., 2004, Smithers och
Walker, 2000).

2.1 Modellen av attraktivt arbete

Ateg m.fl. (2004) undersokte hur foretagare och anstillda inom tillverkningsforetag i
Dalarna sig pa attraktivitetsbegreppet och dess innehill i anslutning till arbete inom
tillverkningsindustri. Vidare jimfordes denna syn med hur personer i andra bran-

116



scher ser pa attraktivitet. Djupintervjuer anvindes, direfter féljde teorianknytning
och analys. Utifran kartliggning, studier och jimforelse med befintlig teori skapade
Ateg m.fl. (2004) en modell av attraktivt arbete. Modellen bestir av tre kategorier:
attraktiva arbetsforhillanden, attraktivt arbetsinnehill samt arbetstillfredsstiillelse.

Kategorin attraktiva arbetsforhillanden innehéller dimensioner som beskriver for-
utsdttningar for arbete: adekvat utrustning, arbetstid, fysisk arbetsmiljs, ledarskap,
lojalitet, lokalisering, 16n, organisation, relationer, social kontakt. Varje dimension
beskrivs vidare i modellen av ett antal kvaliteter (ibid.), t.ex. beskrivs dimensionen /e-
darskap genom f6ljande aspekter: fortroende for ledning, fortroende frin ledning, in-
formation, kommunikation, innovativ, kravnivd, delegering (av ansvar, befogenhet,
delaktighet, inflytande) och uppmuntran. Dimensionen lojaliter definieras vidare:
med arbetskamrater, med féretaget, dver organisationsgrinser. Dimensionen rela-
tioner beskrivs av kvaliteter: ge stdd/empati, hjilpas &t, laganda, samvaro/umginge,
samarbete, irlighet, rittframhet, 6ppenhet, humor. Dimensionen organisation be-
skrivs av: framgangsrikt foretag, foretagsstorlek, avanceringsmailigheter, forméner,
trygg anstillning. Dimensionen arberstid bestar av foljande kvaliteter: fasta tider, pa-
verkansméjlighet. Dimensionen /n beskrivs av kvaliteter: forsorjning, prestationsba-
serat, niva, successivt okande.

Kategorin attraktivt arbetsinnebdll innehéller dimensioner som handlar om sddana
formagor som den anstillda anvinder sig av och sddana egenskaper som méter hen-
ne/honom under utférandet av arbetet. Dessa dimensioner ir fortrogenhet, hand-
lingsfrihet, tankearbete, arbetstake, fysisk aktivitet, praktiskt arbete och variation.

Kategorin arbetstillfredsstiillelse handlar om kvaliteter som den anstillde upplever
att utforandet av arbete ger: eftertraktad, erkinsla, status, stimulans och resultat.
Modellen i sin helhet presenteras i Ateg m.fl. et al (2004) och betraktas dir inte som
en firdig konstruktion utan en sidan som kan kompletteras och utvecklas.

2.2. Friska arbetsplatser

Angelow (2002) presenterar en vision av den friska arbetsplatsen samt foreslar och
diskuterar strategier for att nd dit — att framgingsrike skapa en frisk arbetsplats.
Visionen beskriver en vilfungerande arbetsplats som priglas av féljande:

1. Lustbetonat och meningsfullt att arbeta;
. Stor arbetsglidje och hilsosamt att arbeta;
. Gott samarbete och positivt arbetsklimat;

. Majligheter till personlig och yrkesmissig utveckling;

N N

. Mojlighet att kunna péverka arbetets innehdll och att man ir néjd med hur man
kan utfora sina arbetsuppgifter;

[

. Uppskattande klimat mellan arbetskamrater och chefer;

7. En allmin uppfattning att man gor ett bra arbete och arbetsuppgifterna genom-
fors pa ett framgéngsrikt och indamalsenligt sitt.
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Enligt Angelow (2002) kriver en frisk arbetsplats starkt fokus pé det friska: skapande
av friskhetsfaktorer och hilsofrimjande arbetsmodeller och beskrivningar dir fram-
gingsrika exempel lyfts fram. Foreslagna strategier for att skapa en frisk arbetsplats
dr bdde organisatoriska och individ- och grupporienterade. Bland den forsta grup-
pen finner vi: arbetsmiljdarbete, skapande av lagom arbetsbelastning, arbete f6r okat
inflytande och delaktighet, skapande av konstruktivt ledarskap, positiv arbetsklimat,
stddjande av kompetensutveckling och friskvérd. Bland individ- och grupporiente-
rade strategier beskrivs foljande: méjlighetsfokuserat forbittringsarbete, medveten-
het kring stress och hilsofrimjande faktorer, systematisk aterhimtning och mental
uppladdning, méjlighet till okat sjilvinsikt och personlig utveckling, personlig fokus
pa mojligheter, relationsbyggande och uppmuntrargrupper. Dessa faktorer har iden-
tifierats och beskrivits bland annat genom kartliggning av 200 olika arbetsplatser
som har lyckats med att férebygga ohilsa och frimja hilsa for de anstillda (Angelow,
2002 efter Bengtsson m.fl., 2002).

2.3 Kreativt klimat

Ekvall (1996) identifierade ett antal faktorer som péverkar processer och som gor en
organisation kreativ och innovativ. Sahlin (2001) tar upp likartade klimatfaktorer
nir han diskuterar kreativa forskningsmiljer. Dessa faktorer har en tydlig koppling
till universitetet som arbetsplats for bdde anstillda och studenter och kan dirmed
vara en utgangspunkt vid utredning av en attraktiv arbetsplats. Ekvall kallar dessa
faktorer kreativa klimatfaktorer. Termen “klimat” anvinder Ekvall i sociala samman-
hang som en metafor som anspelar pé likheter mellan psykologiska forhéllanden i
sociala ssammanhang och viderférhillanden i geografiska regioner. Det organisato-
riska klimatet 4r ett attribut av organisationen och detta attribut formas av beteende,
attityder och kinslor som karakteriserar det dagliga livet i organisationen.

De tio klimatfaktorer som, enligt Ekvall, paverkar organisationens kreativitet och
innovationsférmaga ir:

1. Utmaning. Ett klimat med hég utmaning kidnnetecknas av att medarbetarna upp-
lever arbetsglidje och mening, och dirfér investerar mycket energi i arbetet. Lag
utmaning ger kinslan av likgiltighet, utanférskap och ointresse for arbetet och
organisationen.

2. Fribet. 1 ett klimat med mycket sjilvstindighet skapar medarbetarna kontakt och
ger och tar emot information, diskuterar problem och alternativ, tar initiativ och
fattar beslut. Det motsatta klimatet gér medarbetarna passiva, regelberoende och
angelidgna att stanna innanf6r etablerade ramar.

3. Idéstid. 1 ett idéstodjande klimat mottas idéer och forslag pd ett omsorgsfullt och
stddjande sitt av chefer och medarbetare. Méjligheter att testa nya idéer skapas.
Dir idéstod ir lgt dr de vanliga sitten att beméta idéer att hitta fel och skapa

hinder.

4. Tillit/Oppenbet. Nir det finns stark tillit kan initiativ tas utan ridsla for repressa-
lier eller férlojligande, och alla i organisationen végar ligga fram idéer och asikter.
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Nir det saknas tillit 4r medarbetarna misstinksamma mot varandra och ridda
for att gora misstag. De 4r ocksd ridda for att bli utnyttjade och bestulna pé sina
goda idéer.

5. Dynamik/Livfullpet. 1 en dynamisk situation hinder nya saker hela tiden och viix-
lingar mellan sittet att tinka kring och hantera saker sker ofta. I den motsatta
situationen gér allt pa det vanliga sittet.

6. Lekfullher/Humor. En avslappnad atmosfir med skimt och skratt karakteriserar
organisationen i denna dimension. Det motsatta klimatet karakteriseras av allvar,
dir skidmt och skratt anses vara olimpligt.

7. Debatt. 1 en debatterande organisation hérs manga roster och medarbetarna ir
angeligna att ligga fram sina idéer. Dir debatten saknas foljer minniskorna auk-
toritdra monster utan att ifrigasitta.

8. Konflikter. Nir konfliktnivén dr hdg misstycker grupper och individer varandra,
det pagér skvaller och intriger, klimatet kan karakteriseras som “krigstillstdnd”. 1
det motsatta fallet beter sig minniskorna pa ett mer moget sitt och kontrollerar
sina impulser.

9. Risktagande. Vid beredskap for risktagande tar man vara pa mojligheterna som
uppstar och konkret experimenterande foredras framfor utredningar och analys. 1
ett riskundvikande klimat finns ett forsiktigt, tvekande mentalitet, dir minniskor
forsoker vara pd den “sikra sidan”, de sitter upp kommittéer och de forsikrar sig
pa flera sitc innan de fattar beslut.

10.1d¢étid. 1 en bra arbetssituation finns tid och méjlighet att diskutera och testa nya
idéer och férslag som vanligtvis inte ingdr i arbetsuppsittningen. I det motsatta
fallet 4r varje minut bokad och specificerad. Tidspressen gor tinkandet utanfor
instruktioner och planerade rutiner omiligt.

2.4 Goda lirandemiljoer

En grundliggande ambition vid ett universitet 4r att skapa kreativa miljoer for forsk-
ning och undervisning vilket i slutindan bor leda till en mer attraktiv arbetsplats for
universitetsanstillda. I sin definition av en kreativ forskningsmiljo tar Sahlin (2001)
upp f6ljande kriterier:

1. Generositet. En forutsittning for en kreativ milj 4r act kunskaper och erfarenheter
delas pa ett 5ppet och generdst sitt, vilket ibland kan motverkas av det vetenskap-
liga karridrsystemet.

2. Gemenskap. En kreativ miljo utan gemenskap ir sannolikt en oméjlighet. Det tar
tid att bygga upp en gemenskap men genuint kreativa miljéer kulturella skillna-
der utan att f6r den skull bli identitetslos.

3. Kompetens. En tydlig kompetens inom forskarnas egna vetenskapsomriden verkar
vara utmirkande for kreativa miljder, och avsaknaden av densamma resulterar
ofta i motsatsen.
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4. Kulturell méngfald. Likriktning kan vara produktivitetsfrimjande men ir sillan
kreativitetsfrimjande. Kulturell mangfald ir sdledes en viktig ingrediens vid ska-
pandet av kreativa miljder, vilket inte minst giller att 6verbrygga vetenskapskul-
turella skillnader genom exempelvis fakultetséverskridande samarbeten.

5. Tillit och tolerans. Det tar tid att vinna ndgons tillit men den kan snabbt raseras.
Vi ir helt enkelt bittre pd att uppmirksamma minniskors felsteg 4n deras goda
handlingar. En kreativ miljé mdste bygga pa 6msesidig tillit och tolerans. Att
skapa tillit innebir dven att det skapas trygghet.

6. Jiamlikhet. Det ir viktigt att alla pd ett jamlike sdtt, med entusiasm och generositet
arbetar, for att 16sa uppgifterna som stills pa verksamheten. Aven om det finns
olika arbetsuppgifter med olika status, exempelvis professor och doktorand, ir
det viktigt att alla kan 18sa sin arbetsuppgift oberoende av exempelvis kon, sexu-
alitet, kulturell bakgrund eller funktionshinder.

7. Nyftkenhet. Nyfikenhet bor stimuleras och uppmuntras.

8. Frihetsanda. Detaljreglering av en verksamhet bor undvikas. En kreativ 16sning pa
ett problem innebiir just friheten att ta sig fram dir ingen tidigare varit.

9. Smiskalighet. En kreativ milj6 far inte bli for stor. En grupp mellan 10-15 utgor
en kritisk massa samtidigt som den inte ir for stor, vilket antyder att arbete i min-
dre forskargrupper bor gynna kreativitet. I en stor organisation som exempelvis
Lunds Universitet behover det skapas denna typ av kreativa ar.

Férutom innovativa tillvigagangssitt for undervisning och lirande bér dock idven
den fysiska miljon uppmirksammas (Neill och Etheridge, 2008), vilket i grunden ar
en forutsittning for en attraktiv arbetsplats. Dock tas den fysiska miljon oftast for gi-
ven samt att brukarnas insyn i férindringar inte alltid 4r Litt att hantera. Pedagogisk
innovation kriver ett rum som méjliggér utforskning for bade studenter och lirare
vilket betyder att rummet tilliter en mingsidighet av metoder for instruktioner och
lirande Allt eftersom kunskap om lirande har 6kat, 6kar dven kunskapen om hur en
effektiv lirandemiljo ska definieras. Formella och informella aktiviteter maste sam-
ordnas och samverka genom ett erkiinnande av att lirande kan ta plats var som helst
och nir som helst, i ett fysiskt sdvil som ett virtuellt rum (Oblinger, 2006). Beslut
om forindring av universitetslokaler piverkar den dagliga prestationen for ett antal
generationer av lidrare och studenter, vilket medfor att férindrade behov 6ver tiden
madste beaktas och planeras for.
Barrett och Zhang (2009) definierar tre principer for en god lirandemiljo:

1. God luft, bra ljus och tillfredstillande sikerhet dr grundliggande forutsittningar
for en god inomhusmiljo.

2. Maijligheter for individuell anpassning bor uppfyllas genom exempelvis en god
flexibilitet och en variation av méjliga val.

3. Miljén bér vara stimulerande och ge utrymme for bdde fokusering och engage-
mang,.
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Enligt JISC (2006) bér den fysiska lirandemiljon utformas sé att den ir:

1. Flexibel for att méta bide dagens och morgondagens behov.

2. Djirv att se bortom beprovade pedagogiska angreppssitt.

3. Kreativ si att den bade inspirerar och stimulerar bide studenter och lirare.
4. Stodjande sa att den utvecklar potentialen hos alla studenter.

5. Handlingskraftig s3 att den kan stddja en variation av pedagogiska syften.

Det méste finnas en forstdelse for att utformningen av ett rum inte dr en produkt
utan en process dir involveringen av olika aktorer dr en visentlig framgangsfaktor.

2.5 Balans mellan arbets- och privatliv

Enligt D66s och Wilhelmson (2009) bygger den framgingsrika “svenska modellen”
pa ett ledarskap som tar hinsyn till balansen mellan arbets- och privatliv, dir det
finns en samklang mellan medarbetarnas vilbefinnande och deras engagemang och
dtaganden i organisationen. Det finns en fara med det akademiska systemet nir det
giller medarbetarnas livsbalans och vilbefinnande, eftersom det verkar ligga i akade-
mins natur att arbetet aldrig tar slut (Auriemma och Klein, 2010). Om du vill géra
karriir inom akademin stimplar du aldrig ut och gar hem. Den flexibilitet som finns
nir det giller arbetstid upplevs ofta som ett tveeggat svird, eftersom den "flextid”
som mojliggor ett rike privat- och familjeliv mer 4n vil kompenseras pa kvillar och
helger.

Gronlund (2007, 5.23) konstaterar att det kanske inte ir friheten som sidan utan
de villkor som omger den som skapar problem i “aktiva” jobb, dir minniskor har
stort inflytande &ver sitt eget arbete. Hon skriver: Azt anstiillda sjilva fir fundera ut
vad som bir goras betyder inte att det inte finns stringa krav pai resultat och en oreglerad
arbetstid Gr sillan fri, eftersom arbetsbelastningen styrs av arbetsgivaren. Ocksd dessa
villkor, det som dr fribetens pris, mdste granskas, liksom betydelsen av kollektivt stod och
organisatorisk feedback.” (Gronlund, 2007, 5.23).

Nahnfeldt (2010, s. 16) introducerar ett nytt verb, a#t balansa, i ett forsok ate sitta
ord pé formagan att “pd est kvalificerat siitt och for flera parter tillfredsstiillande siitt for-
ena arbetsliv med vrigt liv t.ex. familj och fritid.” Nahnfeldt menar att balans inte 4r
ett statiskt tillstdnd, utan ett tagande och givande under ofta oklara omstindigheter

och otydliga villkor.

2.6 Teoridiskussion

De modeller och faktorer vi har valt for att beskriva en attraktiv arbetsplats hir-
stammar frin olika killor och togs fram genom studier och erfarenheter frén olika
organisationer och arbetsplatser. Trots det 4r likheten stor mellan deras innehall.
Aterkommande bland faktorer som beskriver attraktiv arbetsplats 4r: vikten av kom-
petent och adekvat ledning, gott arbetsklimat och samarbete, lojalitet och stod, hu-
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mor, utmaning, stimulans och majlighet till paverkan p4 arbetets utformning (t.ex.
arbetstid) och innehdll, att fysiska miljon utformas pd adekvat sitt/att det finns
adekvat utrustning med mera. Det uppmirksammas bide ett organisations- och ett
individperspektiv. I det sistnimnda ingdr vikten av att skapa balans mellan arbete
och privatliv. Generellt finns i de framtagna modellerna av attraktivt arbete inget
genusperspektiv. Dock har ovanstiende exempel pa faktorer for attraktiv arbetsplats
biring pa genus och mangfald. I ett gott organisatoriskt klimat kan alla medarbetare
komma «ill ritta.

Hir finns dven kopplingar till autonomipropositionen och FRONESIS-projektet
vid Lunds Universitet, framforallt med avseende pd hur stédfunktioner samordnas,
hur fakultetsverskridande verksamhet gynnas och hur det personalpolitiska pro-
grammet utvecklas. Ut6ver detta kan kopplingar géras till arbetsmiljoarbetet ute pd
institutionerna utifrdn bdde fysiska och psykosociala faktorer. Dir kan exempelvis
dagens verksamhet jimforas med kriterier for kreativa forskningsmiljoer, for att un-
dersoka om det rider motstridigheter eller samstimmighet. Funderingar kan dven
foras om fakulteternas roll nu och i framtiden avseende en attraktiv arbetsplats och
goda arbetsférhillanden.

Investeringar i goda och flexibla lirandemiljéer stédjer det vetenskapliga och det
pedagogiska arbetet samt forstirker lirositets engagemang for utveckling inom dessa
omriden. Tillhandahaillande av flexibla och vilkomnande lirandemiljoer, inkluderat
informella métesplatser, bor ses som ett viktigt stod f6r utveckling av det vetenskap-
liga och pedagogiska arbetet (Temple, 2008).

Nir det giller balansen mellan arbete och fritid 4r det viktigt att inte sitta lik-
hetstecken mellan flexibilitet och vilbefinnande, f6r nir individen sjilv ansvarar for
att skapa balans och sitta grinser finns det en risk for att kraven pa sjilvstindighet
leder till ett allefér uttommande engagemang, sirskilt i kombination med vaga for-
vintningar och brist pd aterkoppling. Dessutom ir det ur ett genusperspektiv sirskilt
intressant att uppmirksamma Glavin m.fl. (2011) forskning som visar att kvinnor
blir mer stressade 4n min, och fir mer skuldkinslor, av att exempelvis ta emot jobb-
samtal utanfor arbetstid (observera att detta dven giller ensamstiende kvinnor utan

barn).

3. Syfte

Syftet med denna studie var att undersoka om arbetsplatsens attraktivitet kan vara en
betydande faktor som bidrar till dagens obalans mellan kénen pa olika befattningar
inom hégskolan och om det finns nagra skillnader i vad LTHs anstillda bedomer
som viktigt jaimfért med vad de upplever i sin dagliga arbetssituation.
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4. En attraktiv arbetsplats: 1 praktiken
4.1 Tillvigagangssitt

Baserat pa litteratur fran tidigare forskning i imnet och vira intervjuer med ovan
nimnda UTH-foretridare sammanstillde vi en enkit som rikeades till samtliga LTH-
anstillda (olika kon, befattning och élder redovisas). Enkiten bestod av 35 frigor i
Del 1 — dir vi frigade om hur viktiga respondenterna tyckte de olika aspekterna ar
for deras uppfattning av en attraktiv arbetsplats — och 35 fragor i Del 2 som handlade
om hur vil dessa aspekter uppfylldes i deras nuvarande arbetssituation. Faktorerna
valdes med std frén litteraturen. Tyngdpunkten lades pd faktorer som beskriver
attraktiva arbetsforhallanden enligt Ateg m.fl. (2004), dir alla dimensioner utom ar-
betsplatsens lokalisering dterfinns i enkitens frigor. Frin omridena attraktivt arbets-
innehdll och arbetstillfredsstilelse valdes enbart dimensionerna variation respektive
stimulans (utmanande, utvecklande).

Vid framtagande och val av enkitfrdgor var vi mdna om att enkiten inte skulle
upplevas som lang och att det inte skulle behova ta mer tid 4n 10-15 minuter att
svara pd frigorna. Vi lade fokus pé att undersoka arbetsforhallanden och i mindre ut-
strackning undersoktes dimensionerna arbezsinnehill och tillfredsstillelse (individper-
spektivet). Detta for att beakta syftet om att underséka arbetsforhéllanden — de som
anses attraktiva och hur de upplevs i verkligheten pd LTH. Enkiten som framtogs
med stod av Ateg m.fl. (2004) kompletterades med fem fragor. Individperspektivet
sammanfattades i en friga “balans mellan arbete och privatliv’. Vidare kom fyra
frigor frin véra egna erfarenheter av arbetet vid universitetet och vilka faktorer som
kan anses vara betydande, d.v.s.: tilldelning av resurser i samband med delegering,
hégt i tak, god framforhallning i planeringen, och frihet/sjilvstindighet. Det tillkom
dven Oppna frigor dir respondenterna fritt kunde beskriva sina férvintningar och
upplevelser om en attraktiv arbetsplats, samt ge forslag pd atgirder for att 6ka LTHs
attraktionskraft. Enkiten avslutades med frigor om respondentens bakgrund, som
kon, alder, befattning och dylikt. Samtliga frigor dterfinns i bilaga 1.

LTH har idag ca 1500 anstillda, varav 68 % min och 32 % kvinnor. Férutom
teknisk-administrativ (TA) personal (66 % kvinnor, 34 % min), domineras alla an-
dra personalkategorier av min (71-89 %), varav professorsbefattning uppvisar den
hogsta andelen min. Storleken pé de olika personalkategorierna ir f6ljande:

- doktorand (33 %)

- TA-personal (20 %)

- lektor (13 %)

- annan ldrarpersonal (13 %)
- professor (11,5 %)

- adjunkt (6 %)

- forskarassistent (3 %)

- gistldrare (0,5 %)
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Vi skickade ut nitenkiten till alla som var registrerade som anstillda vid LTH, och
fick 415" svar (28 % av alla anstillda, Bilagor 1 och 2). Av de som svarade var 43,6
% kvinnor, 52,5 % min, och 3,9 % hade avstdtt att svara pé frigan om kon (Bilaga
2). Vi kan konstatera att kvinnor svarar pd enkiten i stdrre utstrickning dn min:
deras andel av LTH anstillda 4r 32 mot minnens 68 %. Detta skulle kunna betyda
att kvinnor i storre utstrickning 4n min ser behov av férindringsarbete vill LTH och
vill bidra till den. Aldern pa de svarande ir jimnt fordelat mellan 26 till 65 4r, dven
om en viss férskjutning mot yngre kan observeras. En 6vervigande andel (42,2 %)
har varit anstillda i 6ver 10 ar, f6ljt av 2-4 ars anstillningstid (26,7 %) och 5-10 ars
anstillning (21,4 %).

Férdelningen mellan personalkategorier av de svarande stimde vil verens med
verkliga anstillningsbilden, dven om andelen doktorander som svarade var ligre 4n
vintat (22,9 % svarsandel erhélls mot 33 % forvintade). Enkiten var pd svenska
och det 4r ett rimligt antagande att vissa internationella doktorander inte svarade pd
enkiten pd grund av detta. Den storsta delen av de svarandes huvudsakliga arbete
utgors av forskning (51,1 %), administration (22,7 %), och utbildning (16,6 %).
Silunda utgor underlaget en till synes representativ bild av LT Hs anstillda.

4.2 Analys av pastdendefragor

Vi bérjade med att undersska om négra genusrelaterade skillnader kunde observeras
med avseende pa erhdllna svar i de férdefinierade pastdendefrigorna, d.v.s. vi exklu-
derade initialt fritextsvaren (se Bilaga 1 och Tabell 1). En analys av medelvirdena
fordelat pa kvinnor och min visar dock inga skillnader och inte heller ett chi-square-
test kunde pévisa ndgra statistiskt signifikanta skillnader mellan kvinnor och min
for ndgon friga. Dock var kénsfordelningen mellan de som svarade pa enkiiten 44
% kvinnor och 56 % min (%-andel justerad f6r de som svarade pé frigan om kon),
vilket inte riktigt speglar konsférdelningen pa LTH. Denna bild giller dven f6r res-
pektive befattning, dir t.ex. férdelningen for professorer dr 42 % kvinnor och 58
% min, medan den verkliga fordelningen pd LTH 4r 20% kvinnor och 80 % min.

Det finns dirmed flera méjliga forklaringar till det observerade resultatet. Data
indikerade att 1) det inte gér att utesluta att den sneda kénsfordelningen pd de sva-
rande med avseende pé anstillningsbilden paverkade resultatet, 2) inga genusrelate-
rade skillnader existerar nir det giller syn pd attraktivt arbete och dess innehll, och/
eller att 3) “fel” frigor stilldes for att uppticka eventuella skillnader.

Enkiten utformades i stor utstrickning efter tidigare studier av vad som kidnne-
tecknar attraktivt arbete, vilka utférdes huvudsakligen vid tillverkningsféretag och i
niringslivet och utan ett genusperspektiv. Vid informella diskussioner f6rs ofta fra-
gor om jimstilldhet i hemmet (férdelning arbete-barn-familj o.s.v.) fram som en
viktig faktor. Méjligheten att kombinera privat/familjeliv med karridren 4r dirfor

1 Iverktyget "nitbaserad enkit” har man inte lagt nigon stopp efter att sista svarsdatum passerat. Detta
har inneburit att 15 svar kom in efter att undersékningen ansgs vara slut och man sammanstillde
bakgrundsdata p4 anstillda som svarade p4 enkiiten (bilaga 2). Dirfor innehaller resultaten (bilaga
1) 15 fler svar. Detta anses dock ha ringa betydelse for resultaten.
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en viktig parameter som eventuellt kunde belysts mer 4n vad den nu gjordes. Det ir
intressant att de inkluderade frigorna inte detekterade ndgra genusrelaterade skill-
nader. Mojligen finns det inga genusspecifika skillnader i hur minniskor definierar
en attraktiv arbetsplats, i alla fall inte bland de individer som ir anstillda vid LTH.
Detta ir ett viktigt resultat med tanke pd att leaky pipeline”-effekten ofta forklaras
med péstddda genusskillnader nir det giller upplevelsen av vikten av faktorer som
t.ex. “trygg anstillning” och ”balans mellan arbete och privatliv’ dir man antyder att
dessa ir viktigare for kvinnor dn min.

I nista steg undersdkte vi om det fanns nigra skillnader i vad LTHs personal be-
domt som viktigt jaimfort med vad de upplever i sin dagliga arbetssituation genom
jimforelse av enkitens tva delar (se Bilaga 1). Utifrdn detta kan skillnaden i med-
elvirde mellan de olika kategorierna beriknas. En analys har gjorts av de fragestill-
ningar dir skillnaden 6verstiger 0,5 baserat pa kategorierna kon, lder, anstillnings-

tid och befattning (se Tabell 1).

Skalan p4 svarsalternativ var: Viktighet: 1=helt ovikeigt — 5= mycket viktigg;
Upplevelse: 1=inte alls — 5=mycket vil.

Inga genusrelaterade skillnader kunde noteras f6r ndgon personalkategori. Det finns
dock en antydan till att TA-personal® skiljer sig frin 6vriga befattningar. I de fré-
gestillningar dir det finns en statistiskt signifikant skillnad beroende pa befattning
dr det ofta TA-personal som har en avvikande uppfattning. Detta blir mest tydligt
vad giller frigestillningar om karriirmajligheter dir TA-personal upplever en otyd-
lighet i hur de kan avancera i organisationen. TA-personal anser iven, till skillnad
fran andra personalkategorier, att prestationsbunden 16n dr viktigt samtidigt som
de upplever att de inte har [6n kopplat till deras prestation. Det bor noteras att TA-
personalen domineras av kvinnor, men det faktum att TA personalen ofta "sticker
ut” beror troligen pé personalkategori.

2 Teknisk och administrativ personal
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Aven i jimforelsen av hur de olika personalgrupperna svarat kan det faktum att
enkiten sammanstilldes av sju individer tillhérande gruppen lirare/forskare vara av
vikt. Detta dilemma kan illustreras av den feedback som vi fick av en av dem som
besvarat enkiten. Personen siger bland annat;

"Jag har fyllt i enkiiten men ir inte nojd. Frigestillningarna iir inte neutrala utan
andas en tydlig virdering, vilket jag inte tycker dr bra for en enkdit. Den riskerar
att inte bli sd trovéirdig di ... Jag upplever enkiiten som en listning av faktorer som
forfattarna har tydliga dsikter om och som de inte kunnat frigira sig frin i formu-
leringarna av fragornalpdstiendena.”

I stort sett foljer enkiten modellen av attraktivt arbete, delen attraktiva arbetsforhal-
landen (Ateg m.fl., 2004) som utvecklades utifrin studier av foretagare och anstillda
inom tillverkningsindustrin i Dalarna. Majligen borde killan till enkitens frigor ha
angetts i introduktionsbrevet.

I 6vrigt verkar respondenterna ha en homogen syn pa deras tillvaro, dock kan
nigra intressanta iakttagelser dras vad giller skillnaden i vad som bedéms vara viktigt
och hur det fungerar i arbetssituationen. De omraden dir det rdder storst skillnad
(medelvirdesskillnad >1,0) mellan vad som bedéms som viktigt och hur det upplevs
ar:

- Kommunikation
- Tilldelning av resurser vid delegering
- DPrestationsbunden l6n

- Transparenta karriirméjligheter

Aven om analysen inte visar pd nigra statistiskt signifikanta skillnader mellan kénen
sd dr lone- och karridrfrigor aspekter dir det ofta finns skillnader mellan kénen pé
en generell samhillsnivd. ITH kan tydliggora sin [6ne- och karridrpolicy exempel-
vis genom en tydligare koppling mellan prestation och 16n samt mer transparenta
och tydliga policies vad giller méjligheter att gora karridr inom organisationen, inte
minst vad giller gruppen TA-personal. Detta skulle vara ett sitt att ytterligare mar-
kera LTHs agenda for ett tydligt arbete mot att géra LTH en attraktiv arbetsplats for
bide kvinnor och min.

4.3 Analys av fritextsvar

Totalt hanterades 6ver 2400 fritextsvar om de rangordnade motivationspastienden.
Alla hade dock inte svarat pd dessa fritextfrdgor och vi fick in i medeltal 5,7 pasta-
enden per person. Medelskillnad mellan positiva och negativa pastdenden var 13 %
med ndgot hdgre antal av positiva pastdenden. Antal positiva pastienden var nigot
hégre bland min 4n kvinnor med motsvarande skillnad pa 14 % mot 11 %.

De positiva svaren delades in under 49 underrubriker. Vissa pastienden var svira
att sortera under den ena eller den andra kategorin pa grund av nigorlunda 6verlap-
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pande innehdll. De sorterades dnda in under enbart en rubrik, inget duplicerades,
t ex kan man sortera #llrickligt med resurser under ekonomiska resurser, arbetskraft
eller utrustning. I vissa fall hjilpte sammanhanget (andra svar, lingre forklaring av
svararen) oss att hitta ritt rubrik, i andra fall blev det sorterarens subjektiva bedom-
ningar som avgjorde saken. Diremot fick vi splittra vissa pastienden om ett pdsta-
ende var sa brett att det tickte tvd eller flera olika rubriker. Detta kan medféra ett bias
i utvirderingen — en annan utvirderare skulle kunna sortera pastdenden nigot olika.

Underrubrikerna i mest motiverande faktorerna var vidare sammanfogade i dtta
rubriker: Arbetsuppgifter, Frihet, Samarbete/kontakt/laganda, Aterkoppling/be-
rém, Organisation och ledarskap, Ekonomi och 16n, Psykosocial miljs, Fysisk miljo

(Figurer 1 och 2).

Figur 1. Férdelning av alla rangordnade svar om mest motiverande faktorer fordelat enligt kén.
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Figur 2. Férdelning av rangordnade svar om mest motiverande faktorer som pekades ut som forsta
valet fordelat enlige kon.

Rangordning av faktorer gillande orsaker till att tappa motivationen tickte 50 un-
derrubriker som sammanfogades i de &tta ovanstdende rubrikerna och kunde ka-
rakteriseras med orden brist pd, dilig, oklar, problem med och dylikt (Figurer 3 och
4). Aven om det kom in ett mindre antal negativa pistienden si var de enskilda
uttalanden mer varierande och dirmed nigot svérare att sortera dd de 4nda hand-
lade om liknande problem. Detta bekriftas dven med mer 4n dubbelt s& manga svar
inom minskad motivation 4n i motiverande som sorterades som annat. 1/3 del av
dem kom upp som viktigaste faktorn i negativa pastdenden, mot inga alls inom de
positiva.
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Figur 3. Férdelning av alla rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation
fordelat enligt kén.

Figur 4. Férdelning av rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation som
pekades ut som forsta valet fordelat enligt kon.
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D4 vissa anstillningsgrupper var relativt smi sammanfogades post doc, forskaras-
sistent samt universitetsadjunkt med gruppen annat, och bitridande lektor och fors-
kare med gruppen universitetslektor. I alla grupper pekades det ut organisations- och
ledningsfragor pé olika nivaer i universitetshierarkin som den bidragande huvudfak-
torn till minskad motivation (Figurer 5 och 6). Denna rubrik innehéll underrubriker
med t.ex. tekniskt-administrativt stod, byrdkrati, chef/ledning, fortroende och loja-
litet (till/frin ledning), insyn i beslutsprocesser, delegering av ansvar och befogenhe-
ter, pdverkansmojlighet, framférhallning och planering, kommunikation, tydlighet,
utvecklings- och karridirméjligheter, arbetsbelastning. Detta visar att anstillda girna
vill paverka mera och samtidigt ha mer klara rikdlinjer och bittre stéd inom omriden
som de sjilva inte behirskar.

Figur 5. Férdelning av alla rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation
fordelat enligt befattning.
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Figur 6. Férdelning av rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation som
pekades ut som forsta valet fordelat enligt befattning.

Sammanfattninggsvis ser vi inte heller hir ndgra tydliga genusskillnader vid analysen
av fritextsvaren. Bide kvinnor och min av de svarande anser att arbetets innehll
(arbetsuppgifter) dr den mest motiverande faktorn samt att brister i organisation/le-
darskap dr den faktorn som bidrar mest till minskad motivation fér arbete vid LTH.
Notera att just dimensionen “attraktivt arbetsinnehdll” i stort sett har prioriterats
bort i enkitdelen "pastiendefrgor”. Detta kunde ha paverkat resultaten (svaren pd
fritextfrdgor) genom att respondenterna kompletterade beskrivningen av attraktivt
arbete och dirfor foreslog faktorer frin omraden som inte ticktes av pastdendefrigor.
En intressant reflektion 4r att de flesta anstillda pd LTH verkar tinka pa liknande sitt
och brottas med liknande problem. Den akademiska friheten virderas hogt och de
flesta anstillda verkar tycka mycket om sitt arbete. Alla vill girna gora det bista inom
de arbetsuppgifter de 4r duktiga i, och onskar dterkoppling for att kunna utvecklas
och bli dnnu bittre. Det verkar finnas en stark ambition att komma till arbetsplatsen
for att gora ett bra arbete och hjilpa andra genom bra samarbete. Det dr samma saker
som verkar stora anstillda pd LTH mest — oftast 4r det faktorer som inte tilliter dem
att gora sitt arbete pa bista mojliga sitt, exempelvis kringel med utrustning, begrin-
sat stod i de frigor som inte behirskas och tving att utféra vissa arbetsuppgifter som
uppfattas gd utanfor tjinstens ramar.

Hur kan da arbetet organiseras s att alla far stéd, kan hjilpas at och gora det man
dr bist pd? Om forskare har valt den akademiska karridren och det finns hog kon-
centration av sddana pa universitet, da kan det vara en 16sning att anstilla fler pro-
fessionella inom andra omriden, t.ex. ledare, tekniker, administratorer, ekonomer,
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planerare, o.s.v. Notera att experter inom dessa omréden utbildas vid vért universitet.
Skulle koncernmodellen méjligen fungera mer effektivt i det moderna samhillet 4n
ett helt traditionellt universitet? Detta kan vér undersékning inte svara pd. Dock
bor universitetet tinka pé hur rigida kontrollfunktioner pé central nivé kan minskas
till f6rmén for konstruktiv dterkoppling pa lokal nivd. Mer samarbete pé lokal nivd
kan uppmuntras — problem kan l6sas med interna kompetenser, dock maste tid och
resurser frigoras for detta.

4.4 Forslag pa atgirder

"Min arbetsplats ir fantastisk. Kan inte tinka mig nit bittre stiille att jobba pa.
Men generellt si tror jag att vir ledarkultur inom universitetet iir bedrovlig. Bide
medarbetare och ledare mdste engagera sig i att utveckla et ledarskap som gir att
anvinda i en akademi.” (en kvinnlig respondent)

Spinnvidden pa forbittringsforslagen (Forslag pd dcgirder som kan gora universite-

tet och din arbetsplats mer attraktiv) var omfattande; frin hogre medvetenhet om

genusfragor via férbittrad ledning till férslag att 6ka samarbetet inom och mellan av-

delningar. Formatet pd var enkit har dock inte uppmuntrat, eller gett utrymme fér,

mer konkreta férslag och manga forslag kan kanske ses som uttryck for frustration.
Férslagen sorterades in i foljande kategorier:

1. Mer (statliga) pengar till forskning.

2. Arbetsmiljo, bittre lokaler.

3. Mer administrativt stod.

4. Bittre ledarskap, uppskattning/feedback.

5. Anstillningstrygghet, (transparenta) karridrvigar, storre utvecklingsméjligheter.

Denna kategorisering innehéller ett visst mitt av godtycke och det bér inte fistas allt
for stor vikt vid de kvantitativa svaren. Ett stort antal svar var inte mojliga att tillféra
ndgon av dessa kategorier. Det visade sig att absolut flest svar dterfanns i kategorierna
2, 4 och 5 och endast dessa har analyserats vidare.

Den mest frekventa kategorin var med avstdnd kategori 4 (bittre ledarskap, upp-
skattning/feedback). Citatet i avsnittets borjan ir ett exempel pa svar som sorterats
in i denna kategori.

Skillnaden mellan grupperna min och kvinnor var marginell. Sorterade mot an-
stillningsform var skillnaderna diremot patagliga. I figuren nedan visas andelen av
kategoriserade svar i gruppen for alla, for alla med tidsbegrinsad anstillning samt for
alla med fast anstillning.



Figur 7. Svar for de mest frekventa forslagskategorierna (2, 4 och 5).

Foga forvinande 4r de med tidsbegrinsad anstillning mer engagerade i kategori
5 (Anstillningstrygghet, (transparenta) karridrvigar, storre utvecklingsméjlighe-
ter). Bland de fast anstillda #r det frimst TA-personalen som efterlyser bittre kar-
ridrmojligheter.

Tidsbegrinsat anstillda 4r mer engagerade i arbetsmiljé och lokaler dn fast anstillda.
Detta giller inte minst doktorander. De fast anstillda har vildigt minga kommenta-
rer kring ledning och feedback. Detta giller inte minst TA-personal.

5. Slutsatser

I vért arbete med att definiera viktiga faktorer for hur LTH ska kunna bli en mer att-
raktiv arbetsplats har vi inte kunnat identifiera nigra framtridande genusrelaterade
skillnader. Vi ser ett flertal méjliga forklaringar till det observerade resultatet:

1. Det finns inga genusrelaterade skillnader nir det giller syn pa attraktive arbete och
dess innehill.

2. Resultatet paverkades av den nigot sneda konsfordelningen pd de svarande jim-
fort med anstillningsbilden.

3. "Fel” fragor stilldes for att uppticka eventuella skillnader.

Vi har didremot observerat signifikanta skillnader i vad personalen anser vara viktigt
gentemot hur de upplever situationen i vardagen. Dessa skillnader kan man arbeta
vidare med som bas for ett forbittringsarbete. Resultaten indikerar bland annat att
LTH bér tydliggéra sin lone- och karridrpolicy genom exempelvis en tydligare kopp-
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ling mellan prestation och 16n samt mer transparenta och tydliga policies vad giller
mojligheter att géra karridr inom organisationen, inte minst vad giller gruppen TA-
personal. Detta skulle vara ett sitt att ytterligare markera LT Hs agenda for ett tydligt
arbete mot att géra LTH till en attraktiv arbetsplats for bide kvinnor och miin.

Bade kvinnor och min anser, enligt denna enkit, att arbetets innehall 4r den mest
motiverande faktorn samt att brister i organisation/ledarskap 4r den faktor som mest
bidrar till minskad motivation f6r arbete vid LTH. Den akademiska friheten virderas
hégt och det finns en stark ambition att prestera bra, men nir organisationen och
ledarskapet aktivt hindrar — eller passivt underlater att ge &terkoppling och stéd —
minskar arbetets attraktionskraft. Aven om det, vilket tidigare nimnts, finns en viss
godtycklighet i kategoriseringen av forslag pd &tgirder, sd anser vi att det ind4 finns
anledning att se detta resultat som en indikation pi omridden som engagerar en stor
del av LTHs anstillda. Den frustration som lyser igenom i ménga av de 6ppna svaren
bor tas pa stdrsta allvar. Frustration 4r i viss man ett tecken pd engagemang — att vilja
men inte fi eller kunna — och det ir viktigt att denna frustration kanaliseras i férind-
ringsarbetet innan den leder si lingt som till uppgivenhet ("dez spelar iinda ingen roll
vad jag gir’).

Vart arbete har vidare visat pa svérigheten i att utforma en enkit pd ett sddant sitt
att den fingar upp tydliga omriden med méjlighet till férbittring. Att definiera pro-
blem ir ett viktigt steg i forbittringsarbete. Vi sokte efter genusrelaterade upplevelser
av attraktiva arbetsforhallanden och hur vil dessa terfinns vid arbetsplatsen LTH,
detta for att kunna bidra till LTHs forindringsarbete mot jimstilldhet s& att LTH
blir en mer attraktiv arbetsplats f6r kvinnor — vilket férhoppningsvis skulle resultera i
att fler kvinnor viljer att satsa pa en karridr vid LTH. Vi finner att olika faktorer som
beskriver attraktiva arbetsforhéllanden och attraktivt arbete i lika utstrickning ir vik-
tiga/oviktiga f6r bide kvinnor och min. Dessutom upplevs det av bide kvinnor och
miin i lika stor utstrickning att dessa faktorer finns respektive fattas vid LTH idag. Vi
ser dir flera punkter som vi, med facit i hand, skulle méjligen ha gjort annorlunda.
Enkiten kunde t.ex. ha skickats ut for granskning till genusvetare far att fa hjilp med
att finga upp aspekter som kan vara viktiga for ett attraktivt arbete, samt méjligen
olika for min och kvinnor.

Aven i 6vrigt kan det vara si att de faktorer och dimensioner vi har anvint oss
av kan anses vara trubbiga instrument med tanke pé att enkiten riktar sig mot de
personer som de facto arbetar vid LTH. Kanske 4r det s att manga anstillda, savil
kvinnor som min, ir fast i den rddande normbilden och dirfér tenderar att accep-
tera férhallanden som mer normbkritiska personer, och/eller de personer som limnat
LTH, kanske inte accepterat. Som fortsittning av vért arbete bér en intervjustudie
av tidigare anstillda min och kvinnor genomféras for att reda ut eventuella genus-
skillnader i anledningen varfér de valt att limna LTH som arbetsplats.

I inledningen till detta arbete stillde vi oss frigan om det verkligen ir s att kvin-
nor viljer bort den akademiska karriiren, eller om det ir arbetsgivaren som indirekt
viljer bort vissa individer genom sitt sitt att stilla krav och virdera olika meriter.
Vira resultat visar att LTHs anstillda kvinnors och mins syn pd attraktive arbete
inte skiljer sig och att arbetsplatsen inte anses mer eller mindre attraktiv av gruppen
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kvinnor eller gruppen min. Arbetsplatsen dr dock fortsatt kénsuppdelad och det
kan méjligen finnas outtalade och outforskade faktorer hos organisationen som gyn-
nar min. Det bér understrykas att var analys fokuserade p& minniskors personliga
dsikter och upplevelser. Normer ir ofta osynliga och omedvetna. Dirfor krivs det
att sdvil arbetsgivare som arbetstagare ges mojlighet att utveckla sin kiinnedom om
genusperspektiv i relation till den attraktiva arbetsplatsens kvaliteter. P4 sa sitt kan
de gora genusmedvetna val for att gora LTH till en dnnu mer attraktiv arbetsplats.
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Bilaga 1

Sammanstillning pastiendefragor.

Det foljer ett antal frigor om vad som ir
viktigt for dig for att arbetet skulle anses av
dig som attraktivt?

1 = helt oviktigt; 5 = mycket viktigt

Fysisk miljo:

Adekvat utrustning

Fasta arbetstider

Paverkansméjlighet pd arbetstider

Det foljer ett antal frigor om i hur stor

utstrickning uppfylls dessa faktorer pa din
nuvarande arbetsplats vid LTH fér just Dig.

1 = Inte alls; 5 = Mycket vil
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Balans mellan arbete och privativ

Stimulerande arbetsuppgifter

Utmanande arbetsuppgifter

Utvecklande arbetsuppgifter

Varierande arbetsuppgifter
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Frihet/sjilvstindighet

Fortroende frin ledning

Fortroende f6r ledning

Kommunikation

Delegering av ansvar
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Delegering av befogenhet

Tilldelning av resurser i samband med
delegering

Uppmuntran/idéstod

Hogt i tak

Lojalitet mot arbetskamrater
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Lojalitet mot organisationen

Successivt 6kande 16n

Prestationsbaserad 16n

Framgingsrikt universitet

Framgangsrik forskargrupp
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God framférhallning i planeringen

Avanceringsmdéjligheter

Transparenta karriarmojligheter

Trygg anstillning

Laganda
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Samarbete

Socialt umginge

Arlighet

Tilli/6ppenhet

Lekfullhet/humor
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Externa relationer
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Bilaga 2

Bakgrundsdata pd de LTH anstillda som svarade pa enkiten.

50
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0
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Gustav Holmberg, Katarina Jacobsson, Hikan Johansson, Asa Wengelin
Maingdisciplinira forskargrupper
—forutsittningar, ledning och
genusmonster

Tvirvetenskap eller multidisplinir forskning, samt starka forskningsmiljder har un-
der en lingre tid varit nyckelord i strategiska planer kring hur forskning ska bedrivas,
inte minst 4r detta synligt i forskningsfinansiirernas utlysningar.

Senare tids forskningspolitik har pekat ut ett antal omriden som speciellt vik-
tiga for samhillet och givit forskningsfinansidrer i uppdrag att kanalisera medel for
dessa omraden till ett antal “starka forskningsmiljéer”. Vad har dessa forindringar
inneburit? F6r universiteten innebir forindringarna en tydligare ansvarsforskjutning
frin den projektansvariga forskaren till universitetet. Likasa har forskningsfinansiirer
omtolkat sin roll i relation till universitet och forskare pé sa vis att man nu mer aktivt
styr forutsittningarna for program, vilket till exempel kan visa sig genom att an-
slagna medel dras tillbaka (t.ex. VR 2010). Utvirderingar av starka forskningsmiljéer
visar dessutom att de framfor allt leds av min (Sandstrém, Wold och Jordansson,
2010).

Syftet med detta projektarbete ir att analysera forskningsledarens roll i starka
forskningsmiljéer dir flera mnen 4r representerade och antas samarbeta. Projektet
reser frigor om: Vad innebir betoningen pi tvirvetenskap och starka forsknings-
miljer for forskningsledaren? Vad innebir det for relationen mellan forskare och
universitet? Hur ser man pa forutsittningarna for att bedriva forskning och att leda
forskning och forskare? Hur hanteras det tvirvetenskapliga samarbetet? Hur hanteras
genusrelaterade fragor?

Projektets forskningsfrigor har relevans i relation till Lunds universitets arbete
med att utveckla forskningen och dess konkurrenskraft i ett nationellt och interna-
tionellt forskningslandskap, men #ven biring f6r det pdgiende arbetet inom ramen
for Fronesis projektet, dvs. rorande universitetets styrning, organisation och framtid.

Fran disciplin till tvirvetenskap — en bakgrund

De vetenskapliga dmnena ir forinderliga; sett dver ett perspektiv av ndgra sekel har
det tillkommit en mingd nya discipliner. En del av disciplinbildningsprocessen har
hingt samman med vetenskapens professionalisering, specialisering, institutionali-
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sering; professurer med allt precisare prefix i dmnesbeteckningen skvallrar om att
vetenskapen vixt och specialiserats.

Disciplinkartan ritas allts om men kan 4nd3 inte alltid anses ge en fullsdig re-
presentation av det vetenskapliga landskapet. Idag karaktiriseras vetenskapen dirfor
snarare genom begrepp och metaforer som exempelvis nitverk, utbyteszoner, grins-
arbete nir vetenskapshistoriker, vetenskapssociologer och forskare inom filtet tek-
nik- och vetenskapsstudier forsoker begripa vad vetenskapen ir. Men inte bara hu-
manister och samhillsvetare som studerar vetenskapens sociala strukturer anvinder
andra slags taxonomier 4n det som definieras av disciplinerna. Naturvetenskap, tek-
nik, medicin och annan forskning organiseras inte sillan idag kring problem istillet
for discipliner i mer eller mindre langlivade méngvetenskapliga sammanslutningar
dir ett tvirvetenskapligt synsitt i mer eller mindre stora grupper av forskare anses ge
bittre forutsittningar f6r nya insikter och resultat vid studiet av komplicerade fra-
gestillningar dir studieobjektets natur i ndgon mening skir genom de traditionella
organisatoriska dmnesgrinserna (Biagioli 2009; Beckman 2008; Holmberg 2008;
Wormbs 2008).

Tvirvetenskap har blivit ett begrepp med positiva konnotationer. Men det ir inte
enbart pa grund av att den skall kunna bidra till vetenskaplig férnyelse. Man kan
dven, med ett begrepp frin Boel Berner, tala om en mer instrumentell forsknings-
politisk logik bakom en positiv syn pé tvirvetenskapen: den tros i hogre utstrick-
ning in den disciplininriktade forskningen bidra till att féra forskningen nirmare de
problem som sambhillet — medborgarna, myndigheterna, foretagen — upplever som
relevanta; ett avnimarnira samarbete som dirfor leder till bittre samhillsrelevans for
forskningen. De tvirvetenskapligt motiverade anslagsutlysningarna ir darfér manga
i dagens akademiska sambhille (Berner 2011).

I Sverige finns en ldng tradition av grinséverskridande satsningar i det samhillsre-
levanta forskningspolitiska idiom som s ofta karaktiriserar satsningar pd tvirveten-
skapen (Kaiserfeld 2010). I mitten av 1900-talet utékades antalet industriforsknings-
institut som skulle syssla med samhillsrelevant problemorienterad forskning, och lite
lingre fram inleddes flera mang- och tvirvetenskapliga forskningsutférare sin verk-
samhet. Sekretariatet (senare Institutet) for framtidsforskning, Arbetslivscentrum
(senare Arbetslivsinstitutet), Forum for kvinnliga forskare (senare Centrum for
genusvetenskap) och Forskningspolitiska programmet (senare Forskningspolitiska
institutet) vid Lunds universitet, Centrum fér tvirvetenskap vid Géteborgs univer-
sitet, Tema Teknik och social férindring och Tema vatten i natur och samhille vid
Linkopings universitet (senare tillkom Barn och Genus) — detta 4r bara nigra av de
ickedisciplinira forskningsmiljéer som nu borjar f3 en ganska innehallsrik historia av
andra vetenskapliga organisationsformer in den disciplinbaserade. Sverige ir forstds
inte ensamt; den ledande forskningsnationen, USA, har haft en trend mot tvirveten-
skap i naturvetenskap och teknik under de senaste artiondena, drivet av ett kande
intresse frin staten att finansiera forskning som kan l8sa centrala samhilleliga pro-
blem (Miller 2010).

Pa forskningspolitiskt centralt hill hade man inte sillan stod frin FRN,
Forskningsrddsnimnden, som tillkommit 1977 fér att finansiera den typ av tvir-
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vetenskapliga satsningar som f6ll mellan stolarna i den mer disciplinbaserade forsk-
ningsrddstaxonomin (Berner 2011; Sandstrom and Harding 2002). Under 1990-
och 2000-talen har de tvirvetenskapliga satsningarna fortsatt. Forskningsfinansidrer
som MISTRA och KK-stiftelsen tillkom med en uppsittning ambitioner som var
instrumentell, mélinriktad och explicit tvirvetenskaplig (Schild and Sorlin 2002).
Mer grundvetenskapligt inriktad var Vetenskapsridets Linnéstéd som tillkom ef-
ter 2004/05 ars forskningspolitiska proposition. De innebir rejila anslag till starka
forskningsmiljger, inte sillan med tvirvetenskapliga ansatser.

Tvirvetenskap och satsningar pd nya starka miljoer blir allesd ett alle vanligare
inslag i det akademiska landskapet. Det innebir forstds att de ddrmed blir relevanta
objekt for undersokning och reflexion rérande vetenskapliga kulturer, akademiskt
ledarskap och genusménster. En aktuell utvirdering av satsningar pd starka miljer
visar att de i liten utstrickning gétt till kvinnor; nigonting i systemet gor att "kvinn-
liga excellenta forskare inte soker dem i samma utstrickning som de soker ordinarie
utlysningar” (Sandstrém, Wold, and Jordansson 2010). Ledarskap i mangvetenskap-
liga miljoer ir en icke-trivial utmaning (Casey 2010). Allt fler forskare kommer alltsd
att tillbringa signifikanta delar av sin karridr i miljoer dir alla deltagare inte har
samma grundutbildning, inte publicerar i samma slags tidskrifter, inte delar samma
vetenskapssyn. Dagens och morgondagens forskningsledare kommer att stillas infor
den angenima uppgiften att leda heterogena men samtidigt rika — ofta i savil eko-
nomisk som intellektuell mening — miljoer. Doktorander kommer tillbringa tid i
spinnande miljoer med potential till vetenskaplig fornyelse och samhillelig relevans,
men en del av dem kommer dven att f forsoka klura ut svar pa frigan "Men vad
dr det for imne du har disputerat i”, bland annat nir de liser platsannonserna for
de fasta tjdnster vid universitet dir disciplinerna fortfarande ir en viktig del av den
akademiska kartan. Forskarna mellan doktorandnivin och forskningsledarna kom-
mer ibland att tvingas stilla sig frigor om vetenskapliga subkulturella identiteter.
Alla inblandade kommer att tvingas tinka bide en och tvd ginger kring saker som
respekt, 6dmjukhet och nyfikenhet.'

Linnéstod i fokus

Lunds universitet har varit framgangsrikt nir det kommer till att erhalla strategiska
satsningar frin inom de sd kallade Linnéstéden. I den forsta omgéngen (2000) till-
delades Lunds universitet itta av totalt 20 Linnébidrag och i den andra omgangen
(2008) tilldelades Lund sex av totalt 20 bidrag (se bilaga 1).

Fér att undersoka LU:s lednings forstdelse av detta intervjuade vi vicerektor Sven
Stromqvist med sirskilt ansvar for forskningsfrigor om erfarenheterna och betydel-
sen av tvirvetenskap vid Lunds universitet i allminhet och Linnémiljéerna i syn-

1 Justdessa frigor framkommer som ndgra av utmaningarna for tvirvetenskapliga projekt och miljser
nir Kajsa Ellegird och Jenny Palm summerar sina erfarenheter frin ett stort forskningsprogram
involverande tekniker, natur- och och samhillsvetare vid fem universitet (Berner 2011, kapitel

fyra).
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nerhet. Vicerektor delade ocksd med sig av en liten rapport om de strategiska forsk-
ningsmiljéerna vid Lunds universitet, utarbetad av tre s kallade “critical friends”,
alltsd vilrenommerade forskare frin andra universitet som hade i uppgift att granska
de strategiska miljderna och komma med forbittringsforslag f6r Lunds universitets
hantering av storre tvirvetenskapliga miljoer.

Virdet av tvirvetenskapliga miljéer for Lunds universitet

Medan rapporten frin de kritiska vinnerna framhgll vikten av savil tvirvetenskaplig
forskning som tvirvetenskaplig utbildning for ett universitet som aspirerar pé att
vara i virldsklass, menade vicerektor att det inte finns nigot egenvirde i tvirveten-
skap. Virdet uppstar enligt honom f6rst nir sokandet av nya vigar leder till att fors-
kare soker sig utanfor sina egna omraden och kompetens f6r att besvara en viss friga.
Tittar man specifikt pi Linnémiljoerna ansdg vicrektor att de har varit av stort virde
for Lunds universitet. Flera av dem har gjort stora (och uppmirksammande) veten-
skapliga framsteg, som han inte trodde de skulle ha uppndtt utan sina tvirvetenskap-
liga miljder. Vicerektor ansig ocksd att dtminstone en del av miljoerna akeivt har
bidragit till en féryngring och breddning av forskningen vid Lunds universitet ge-
nom att rekrytera yngre forskargrupper som inom Linnémiljderna fitt mojlighet att
utveckla sina forskningsomriden samt genom att organisera forskarskolor dir yngre
doktorander och yngre forskare fitt mojlighet att ta del av de senaste vetenskapliga
metoderna och framstegen. Utéver det menade han att Linnémiljéerna ocksé aktivt
bidragit till att skapa ny forskningsinfrastruktur vid Lunds universitet.

Framgangsfaktorer f6r ansékningarna

P4 fragan om varfor Lunds universitet kammat hem sd manga Linnéstod svarade
vicerektor att utéver forskningskvalitet verkar det finnas firre hinder att gi 6ver
grinser vid Lunds universitet dn vid andra svenska universitet. Det ir fullt méjligt
att det 4r s3 men enligt de kritiska vinnerna ir det fortfarande stora barridrer i en
internationell kontext. En annan framgingsfaktor som nimndes var att Lunds uni-
versitet dr bra pd att snabbt mobilisera vid utlysningar, till exempel genom en vil
fungerande forskningsservice. Vicerektor medgav dock att de allra flesta ledningar av
stérre miljder vid Lunds universitet anser att de har skapat sina miljoer sjilva utan
hjilp. Vidare menade han att hinder kan uppstd bade horisontellt och vertikalt. Det
kan vara svdrt att nd dver grinserna imnesmissigt men det kan ocksa vara svart att
komma &ver grinserna mellan universitetets olika ledningsnivéer. Stodfunktioner
for forskning finns huvudsakligen pa central niva — inte pd institutions- eller fakul-
tetsnivd. En viktig (6ppen) friga som nimndes hir 4r om storre tvirvetenskapliga
miljoer bér vinda sig direke till den centrala ledningen istillet for sina institutioner/
fakulteter och hur det i s4 fall skulle organiseras. Att de hir hindren ir viktiga att
overvinnas understroks med emfas av gruppen med kritiska vinner som skrev:
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"Regardless of where a researcher’s basic appointment resides, he or she should
be motivated to do the best possible research. Whether that research takes place
within a department or in a Strategic Area group, it is still his or her research.
It is the research effort that should be supported and appreciated and not the
hours spent in any particular physical location.”

Ledarskap, organisation och genus

Att organisation och ledarskap ir viktigt for hur framgingsrika de hir miljoerna
ar enligt vicerektor oomtvistligt. Han menade att ett av de stora lirdomarna fran
Linnémiljoprocesserna 4r man inte kan behandla miljéerna som "vanliga projekt fast
storre”. Hans upplevelse ér att det behovs ett helt annat “management-tink” for att
de hir miljoerna ska fungera. Ledningsgruppen maéste redan frin bérjan inkludera
professionell kompetens i savil personalfrigor som ekonomi. Efter att ha besokt alla
miljder anser vicerektor att en av de stora skillnaderna mellan miljger som lyckats
vil och de som lyckats mindre vil 4r just nirvaron eller frinvaron av professionell
planering och ledning i de hir frigorna.

Vidare ansdg vicerektor att det inte med nédvindighet 4r den mest seniora fors-
karen som ir den bista ledaren for en stor tvirvetenskaplig miljs. Att vara akade-
misk ledare och miljsledare behdver alltsd inte vara samma sak. Fér att mota de hir
behoven har olika ledarskapsprogram tagits fram, riktade till bland annat ledare for
de strategiska forskningsmiljéerna och "morgondagens forskningsledare”. Att skolas
in och socialiseras in i ett gott ledarskap borgar enligt vicerektor for framtida goda
ledarskap. De hir programmen har utvecklats efter att Linnémiljéerna startades och
inga riktade satsningar har gjorts mot dem.

Nir det giller genusfrigan ansdg vicerektor att det ir ett stort problem att kons-
fordelningen pa ledningsniva i de stérre miljéerna idr sd ojamn. Universitetet centralt
kriver att miljoerna ska ha en férdelning pa minst 40% av det underrepresenterade
konet i de fall dir det 6ver huvud taget 4r méjligt. Inom vissa omraden av universi-
tetet finns det enligt vicerektor sa fi av det ena konet att det in si linge dr praktiske
omdjligt. Enligt vicerektor bor alla miljder som inte redan har en god fordelning
uppritta en plan for ate dtgirda det.

Forskningsledare i fokus: att vara akademisk ledare i starka
forskningsmiljoer

For detta projektarbete har vi valt att intervjua tva forskningsledare som 4r verksam-
ma i tvi olika Linnéstdd frin Lunds universitet. Inledningsvis beskrivs de tvé fors-
karmiljderna, vartefter de tvi intervjuerna tematiseras och analyseras. Vi betraktar
intervjuerna som reflektioner kring hur det kan vara att leda forskning inom en stark
forskningsmilj. Vi forsoker varken bevisa eller motbevisa givna teser. Snarare har vi



med hjilp av intervjuerna inspirerats att lyfta fram tinkbara teman som tycks vara
relevanta nir det giller ledarskap och tvirvetenskapligt organiserade forskarmiljoer.

Kort om tvi utvalda Linnéstod

Ett av de Linnéstéd som studeras i detta projekt dr Thinking in Time: Cognition,
Communication and learning (CCL) som berdr frigor om kognition (tinkande),
kommunikation och lirande. Inom ramen f6r programmet analyserar man frdgor
om hur barn lir sig begrepp och att forstd orden i ett sprik, hur den sprakliga struk-
turen och den kulturella omgivningen paverkar inlidrning och uppmirksamhet, hur
formdgan att sitta sig in i andras tankar och kiinslor paverkar kommunikation och
lirande m.m. (CCL, 2011).

Linnéstodet leddes fram tll hosten 2011 av Professor Peter Girdenfors
(Kognitionsvetenskap), tillika en av vdra intervjupersoner, och han stod som forsk-
ningsledare i ansokan till Vetenskapsridet. Programmet ir leds formellt av en styr-
grupp (steering committee) som bestir av fem Principal Investigators (PI). De fem
har skiftande dmnesbakgrund och forskningsinriktning: (a) neurofysiologi, (b) logo-
pedi, foniatri och audiologi, (c) lingvistik, (d) kognitionsvetenskap och (e) psykologi.
Det idr inom ramen for denna styrgrupp som alla beslut fattas rérande programmets
overgripande inrikening, budget och anstillningsfrigor. I styrgruppen ingér dven en
doktorandrepresentant. Till styrgruppen ir dven knutet en internationell advisory
board. Girdenfors har sedan hosten 2011 ersatts av en ny forskningsledare och dter-
finns nu som en av de fem PI inom ramen f6r programmet.

Det andra Linnéstodet som analyseras i detta projekt heter Bagadilico och syf-
tet for det ir att utveckla och forbittra behandlingen av sjukdomarna Parkinsons
och Huntingtons, samt att forbittra livskvaliteten for patienterna och deras fa-
miljer (Bagadilico, 2011). Anders Bjorklund stdr som ansvarig for Linnéansokan.
Bagadilico ir organiserat i work packages (WP) som leds av tio Pl:s. Alla WP dr medi-
cinska eller pre-kliniska, men dirtill kommer en kulturvetenskaplig forskargrupp,
Cultural Science Research Team (CSRT), som leds av Susanne Lundin (PI), tillika en
av véra intervjupersoner. CSRT har till uppgift att bedriva kulturvetenskaplig forsk-
ning “pd tvirs” ver alla medicinska WP. Bagadilico har en exekutiv styrgrupp om
ca 5 ledaméter (oklart frin hemsidan). Koordineringen roterar vart tredje ar och for
tillfillet 4r det Cecilia Lundberg och Angela Nelsson som ir koordinator respektive
vice koordinator. Styrelsen bestar av alla tio Plis samt ytterligare nigra invalda fors-
kare. Hela Linnémiljén omfattar ca 120 forskare.

Bada véra intervjupersoner ir forskningsledare men pa olika nivaer vid cillfillet
for intervjun. Den ena var forskningsledare for hela Linnéstodet, medan den andra
ar ledare for den kulturvetenskapliga forskningen inom Bagadilico. De bada inter-
vjupersonerna har salunda lite olika perspektiv. Vidare skiljer sig de tvd Linnéstoden
it gillande VR:s utvirdering av projekten. Medan Bagadilico i huvudsak rosades
och fick utdkat anslag, fick CCL tydlig kritik vilket ledde till reducering av tidigare
beviljat anslag (Vetenskapsradet 2010).
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Vil inarbetat samarbete som grund for slagkraftig ansékan

I bada intervjuerna betonas vikten av att ha ett i grunden viletablerat samarbete
inom det nirliggande forskningsnitverket for att fa till stind en konkurrenskraftig
ansokan. Vi finner att de bdda forskningsgrupperna utvecklade ansskningar som
utgick frin redan tidigare etablerade samarbeten vid Lunds universitet. Nir en av
forskningsledarna beskriver gruppens sammansittning och de centrala forskarna pa-
pekas att man kiint varandra sedan linge och det var inom ramen fér denna mindre
forskningsgrupp som man pratade ihop sig om ansékan och inriktning pd verksam-
heten. Aven den andra forskningsledaren hinvisade till ett tiorigt tvirvetenskapligt
samarbete som f6regick ansokan. Dir forekom “en genuin dvertygelse” om att olika
discipliner var till gagn for de forskningsproblem man foresatt sig att arbeta med.
Det illustrerar vikten av nira och bitvis personliga kontakter nir det kommer till att
sitta samman konkurrenskraftiga ansékningar.

Organisering — en knickfraga

Nir CCL utvirderades av Vetenskapsradet fick det konsekvent kritik rérande orga-
niseringen av programmet (Vetenskapsradet 2010). Bland annat kritiserades CCL
for att en av universitetets vicerektorer (med ansvar for forskning) ocksé deltog i pro-
grammet och stod som en av programmets PI. Utvirderingspanelen menade att det
skapade oklara roller och kunde leda till etiska sporsmdl, inte minst d universitetet
ytterst stir som sokande for denna typ av ansékningar.

Forskningsledaren i Bagadilico kommenterar organiseringen av Linnéstédet som
en “energitjuv” och beklagar att Lunds universitet inte var forberedd pa hur stéden
skulle hanteras. I stillet har man inom Bagadilico varit tvungen att arbeta upp en or-
ganisering frin grunden. Medan det tviirvetenskapliga samarbetet beskrivs som fruke-
bart, 4r det just organiseringen som kan uppfattas som tirande. Forskningsledaren
menar att en onddigt tung organisering riskerar att stjilpa snarare in mojliggora
iscensittandet av manga idéer.

I véra fall fick frigan om organisering direkta konsekvenser for maojligheterna
till act bedriva forskning. Vetenskapsradets utvirderingspanel uttryckte tveksamheter
rorande CCL och graden av samarbete éver dmnesgrinserna inom ramen fér pro-
grammet. Man uppfattade det som att man inom programmet nirmast delade upp
programmet mellan varandra i enlighet med de fem PI:s intresseomraden. Panelen
befarade att programmet med denna organisering och férdelning av medel dirmed
skulle férlora mojligheterna till nydanande och dmnesévergripande forskning.

Inom Bagadilico fordelas didremot medel pd helt annat sitt: interna ansékningar.
Ansokningarna diskuteras i styrelsen och beslutas om av den exekutiva styrgruppen.
Effekter av detta idr forstds okad byrékratisering, men ocksd att — i ett tvirveten-
skapligt sammanhang — det kan uppstd konkurrens mellan vilka perspektiv som 4r
de mest fruktbara och virda att bevilja medel till. Forskningsledaren i Bagadilico,
som foretrider ett kulturellt perspektiv (det enda icke-medicinska perspektivet inom
programmet) menar att detta forfaringssitt innebir att hennes ansokningar sillan fir
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gehor. I detta sammanhang framhalls ocksé svérigheten att arbeta tvirvetenskapligt
over fakultetsgrinser dé forutsittningar ir radikalt olika. P4 humanistiska fakulteten
ir overheadkostnader lingt hogre 4n p& den medicinska fakulteten, vilket gor att
kostnaderna for t.ex. anstillningar blir visentligt dyrare om de placeras pa humanis-
tiska fakulteten. Samtidigt framhéller forskningsledaren att det kulturvetenskapliga
perspektivet inom Bagadilico trots allt har en sirstillning pa s3 vis att dess inklude-
ring varit en visentlig forutsittning for att alls f Linnéstod.

Samma sprak 6ver imnesgrinserna?

Ett av de 6vergripande mélen och férhoppningarna rérande Linnéstoden ir att de
ska generera nya forskningsrén mot bakgrund av en tvirvetenskaplig ansats. I vira
diskussioner med forskningsledarna framhalls bide méjligheter och utmaningar med
tvirvetenskapliga projeke.

Forskningsledaren f6r CCL menar att man har en gemensam vetenskaplig bas i
programmet i och med att deltagarna fokuserar pa gemensamma problemomriden
sasom sprék, inlidrning och kognition. Han har inte upplevt det som ett problem
att man kommer frén olika discipliner, utan tvirtom ir det anledningen till att han
vill arbeta i programmet. Férvisso medger han att man ibland pratar f6rbi varandra
men forskningsledaren framhaller programmets gemensamma seminarier som bidrar
till att denna typ av sprakforbistring reduceras. Dessa dr veckovisa och finns ocksd
annonserade pd programmets hemsida. Infor seminarierna méts styrgruppen for att
prata om praktiska ting och sedan hélls seminarium med deltagarna i programmet.
Forskningsledaren menar att seminarierna ir en visentlig del av doktorandernas ut-
bildning. Samtidigt nimner han att man inte kan prata om f6r specifika saker vid
dessa seminarier, utan de artiklar som man liser 4r ofta mer overgripande reviews
eller liknande. Det finns nigra projeke i programmet dir doktorander frin olika
imnen direkt arbetar tillsammans och skriver papers, men forskningsledaren siger
att de 4nnu inte borjat skriva artiklar gemensamt.

Forskningsledaren i Bagadilico — ett program som sannolikt har lingre avstind
mellan de inkluderade disciplinerna in CCL — framhaller vissa problem med att inte
“tala samma sprdk” inom programmet. Det kan handla om allt frén att inte f& gehor
for kulturvetenskapliga projekt i den medicinska dominansen, till olika traditioner
kring hur vetenskap produceras. Medan man inom humanistiska fakulteten sitter
hégt virde pd att forskaren bedriver egen och sjilvstindig forskning, ser medici-
narna med skepsis p& det som tycks vara ensamarbete. Forskningsledaren har i likhet
med allt fler inom bide samhillsvetenskapliga och humanistiska discipliner kommit
att organisera sin forskning i termer av “forskargrupper” och “forskarmiljger.” Det
innebir att en ny forskningsstruktur skapas, som 4ven kan leda till innehallsliga for-
dndringar for det kulturvetenskapliga arbetet. Ytterligare en skillnad som framhalls
dr att Bagadilico f6r medicinarna fungerar som ett varumirke och dérréppnare till
fler anslag — en statusmarkér som forskningsledaren menar inte imponerar lika stort
inom sam- och humfakulteterna.
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Aven om hir framhills organisatoriska problem med att arbeta tvirvetenskapligt,
betonar forskningsledaren att "nir tvirvetenskap fungerar bra”, nir det dr "ett dkta
samarbete”, d& fir man [6n f6r médan och pAminns om anledningarna till act bedriva
tvirvetenskapliga projekt.

Icke-ledaren och foretagsledaren

En central aspekt av starka forskningsmiljoer ér frigan om det akademiska ledarska-
pet och nir denna friga kommer pa tal i vira samtal med forskningsledarna poing-
terar de deras brist pd kunskaper i allehanda ledarskapsmodeller. ”Jag har aldrig gitt
nin sin dir kurs” siger en av dem. Men de har 4nda gjort en hel del reflektioner
kring ledarskap som inspirerat oss att lite tillspetsat (och igenkinnande) summera
dessa i tvd ledarskapsstilar: icke-ledaren och foretagsledaren. Vi tilldter oss att kari-
kera dessa stilar mer 4n att knyta dem till intervjupersonerna och omtalar bdda de
abstrakra idealtyperna som “han.”

Icke-ledaren betonar att han inte ser sig som ledare, in mindre som chef. I denna
hallning ligger att akademiskt ledarskap 4r visensskilt frin forskning och svarligen
later sig forenas (ddrav den explicita 6nskan att inte vilja vara ledare). Ett sitt att be-
tona icke-ledarens icke-ledarskap ir framhalla det egalitira seminariet dir bide hog
och l3g liser och kommenterar samma texter; dir alla oavsett rang fir ge och ta emot
kritik. Icke-ledaren kan ocksd demonstrera sitt icke-ledarskap genom en medvetet
tillbakahéllen stil liksom genom att ta sig an vardagliga goromal vid forskarsamman-
komster, t.ex. att koka kaffe.

Féretagsledaren hymlar inte med sin ledarskapsfunktion. Han har istillet anpas-
sat sig till marknaden, s3 att siga, och utgdr frin "what works.” Genom att anvinda
vedertagen terminologi och att spela enligt spelets regler gors ledarskapet littare och
mindre energikrivande.

Genusmonster?

I flera av kommentarerna till Linnéstdden framhéller Vetenskapsrddets utvirderings-
panel hur vil de hanterat frigan om genderaspekten? Bagadilicos forskningsledare
lyfter fram att utvirderingspanelen inte hade nigra anmirkningar, och inom pro-
grammet ir man man om att hélla posterna jimnt férdelade mellan kénen. Genus
var en uttalad friga i samband med sjilva ansékan, men hon uppfattar den som
betydligt mer nedtonad nu. Forskningsledaren tycks mena att kon ir en friga som
numera underordnas den allt verskuggande faktorn pengar: det som driver pro-
grammet 4r jakten pa pengar till experiment och forskning.

Nir det giller CCL riktade Vetenskapsradet kritik mot kénssammansittningen
inom styrgruppen och papekade att den bestod av fyra min och endast en kvinna:
"There is relatively little gender diversity in the leadership either at PI or deputy PI
level” (Vetenskapsrddet 2010:37). Denna fordelning dndrades dock da en av de fem
PT avgick for att helt koncentrera sig pé sin roll som vicerektor for forskning och
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eftertriddes av en kvinna. CCL:s forskningsledare kommenterar detta med att VR
inte sdg till den dvergripande kénssammansittningen inom ramen fér programmet
och hinvisar till att exempelvis att man vid rekryteringen av doktorander antog fyra
kvinnor och fyra min.

En nirliggande kritisk punkt som fordes fram av Vetenskapsradet (ibid.) rérande
frigan om succession inom ramen f6r programmet, dvs. hur ildre forskare skulle
ersittas av yngre. Styrgruppen inom CCL bestar fortfarande till fyra femtedelar av
de personer som var aktiva i att arbeta fram ansékan och ingick i den ursprungliga
ansokningsgruppen. Vetenskapsridets kritik har man exempelvis hanterat genom att
inrdtta ett mentorsprogram.

Enligt forskningsledaren for CCL kommer detta dven att pa sikt paverka kons-
sammansittningen inom programmets ledning och hinvisar till den jimna kons-
fordelningen péd doktorandnivi. Enligt forskningsledaren ir programmets konssam-
mansittning en friga som ibland diskuteras i styrgruppen, men samtidigt pdpekar
han att man inte har en medveten politik for att skapa en jimstilld strukeur inom
programmet. Att antagningen av doktorander blev helt jimstilld var inte en plan
eller ett uttryck for kvotering. Nir rangordningen var gjord, blev det si helt enkelt.

Avslutande diskussion

Denna rapport har berért frigor om forskningsledares roll i starka forskningsmiljser
och framfor allt dir flera imnen ir representerade och antas samarbeta. Genom det
begrinsade empiriska underlaget for rapporten kan vi endast “skrapa pa ytan” ro-
rande det som ir visentliga frigor for forskare och forskningsledare. Vad innebir be-
toningen pa tvirvetenskap och starka forskningsmiljéer for forskningsledaren? Vad
innebir det for relationen mellan forskare och universitet? Hur ser man pa forutsice-
ningarna for att bedriva forskning och att leda forskning och forskare? Hur hanteras
det tvirvetenskapliga samarbetet? Hur hanteras genusrelaterade frigor?

Genus och tvirvetenskap i starka forskningsmiljoer — mer 4n bara péd pappret?

Att frigor om genus ir aktuella i relation till samtida satsningar pd starka forsknings-
miljoer torde vara klart. Debatten om excellenssatsningarna har kantats av kritik
och uppmirksamhet mot att medel i forsta hand tillkommit mén (Sandstrém, Wold
och Jordansson, 2010). I de Linnéstod som vi studerat har frigor om kén hanterats
och diskuterats, dels nir det kommer till férdelningen av positioner inom ramen for
stdden men ocksd nir det giller progression inom programmen. Dock verkar det
som att detta var aktuella frigor antingen i inledningsskedet till programmet och
hanterats ringa direfter eller att de aktualiserades forst efter det att VR pékallat upp-
mirksamhet rérande detta. Aven om vicerektor framhaller betydelsen och vikten av
universitets policy i denna friga tycks det finnas ett glapp mellan vad som finns "pé
papper” och hur saker och ting sker i praktiken. Liknande reflektioner dr majliga att
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gora utifrin hur man hanterat tvirvetenskap inom de skiftande stéden. I ett fall har
man skapat ett forskarlag som skir igenom alla work packages i syfte att garantera
tvirvetenskapen inom ramen for det storre Linnéstodet och i vart andra fall verkar
det som att forskningsstrategin i mangt och mycket faller isir utifrén de fem Pl:s
dmnestillhorigheter.

Dessa reflektioner rérande kénssammansittning och tvirvetenskapens teori och
praktik inom Linnéstoden kriver mer ingdende empiriska analyser 4n vad som varit
mojligt inom ramen for detta projeke, dvs. for att fa svar pa frigor som: Ar Linnéstoden
en forskarmiljo "pa riktigt” och inte bara ett thop plock av forskare fér ansskans
skull? Sker ett genuint tvirvetenskapligt arbete inom ramen for stéden? Handlar
konsrepresentation bara om jimnt férdelade poster eller har det faktiskt genomslag i
beslutsfattande? Att frigorna bor belysas ytterligare avspeglas i Vetenskapsradets ut-
virderingspanels yttrande dir man anvinder formuleringar som ”...#rue interactions
and collaborations...” (vir kursivering) (Vetenskapsrddet 2010:32).

Det akademiska ledarskapet och det nya forskningslandskapet

De samtal som vi har f6rt med forskningsledare som arbetar i starka forskningsmiljo-
er med en tvirvetenskaplig profil aktualiserar ndgra av de komplexa fragestillningar
som ror det akademiska ledarskapet. Ingen av vira informanter har genomgdtt en
regelritt ledarskapsutbildning men befinner sig dndock i centrala positioner i tvd
Linnéstd. Deras beskrivningar av sig sjilva som forskningsledare ger ocksa en viss
inblick i forskarens och akademikerns komplexa relation till ledar- och/eller chefs-
skap. I det forskningsprogram som har sin hemvist inom humaniora framstar idealet
nidrmast som att verka utan att synas och att vara ett stéd for programmet och de
juniora forskarnas utveckling, utan att styra forskningen fér mycket.

Det finns sikerligen lika ménga ledarskapsstilar som det finns forskningsledare
vid Lunds universitet, men den beskrivna ledarskapsstilen stér i kontrast till vad som
allt mer fokuseras inom aktuell svensk och internationell forskningspolitik. Inte bara
ska forskningsrdd identifiera och utveckla starka forskningsmiljoer, utan det finns
ocksd en trend mot att identifiera starka forskningsledare, eller uttryckt som excel-
lenta forskare. Reflektionerna frén vicerektor rérande vad som “krivs” for att driva
en stark forskningsmiljé aktualiserar detta ytterligare da projekten 4r komplexa med
interna ansokningsordningar, éver ett hundra deltagande forskare, flernivistyrning
inom programmen och innehéllande interna forskningsgrupper som spinner Gver
dmnesgrinser. Behovet av administrativ kompetens for att driva ett Linnéstdd som
ett forskningsprojekt framstdr som uppenbar, men frigan ir om detta ir forskarnas
drivkrafter, kompetens eller ambitioner.

Forskningsradens och universitetens nya roller

Hanteringen av medel f6r Linnéstoden vicker intressanta frigor om forskningsra-
dens nya roll och agerande vis-d-vis lirositena. I de tvé fall som analyserats i detta
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projekt framstir detta med yttersta klarhet. Efter en gynnsam utvirdering fick ett
av de studerade Linnéstoden extra medel frin VR for att vidareutveckla sin forsk-
ning. I det andra studerade Linnéstodet innebar kritiken att VR helt sonika valde
att minska anslaget till programmet. Eftersom de indragna bidragen var av ansenlig
karakedr sinder detta en tydlig signal till svenska lirositen. Stodet for att bygga upp
en stark forskningsmiljo granskas inte enbart vid ansokningstillfillet, utan dven vid
senare tillfdllen kan VR agera och da efter principer som inledningsvis framstétt som
nigot oklara. Utviirderingspanelen tryckte exempelvis stort pd frigor om succession
inom Linnéstéden samt att man hanterade frigan om konssammansittning inom
programmet pa ett tillfredsstillande sitt.

Vetenskapsridets aktiva agerande i relation till Linnéstdden aktualiserar fragor om
universitetets interna uppféljningsmekanismer av strategiska forskningsmedel, dvs.
universitetets forméga att agera proaktivt och sikerstilla att de skiftande forsknings-
miljéerna blir varse om olika forskningsrids krav och eventuella konsekvenser. Detta
for att universitetet exempelvis ska kunna undvika tillbakadragna externa anslag. Att
universitetet redan ir p vig att axla en sidan roll framgdr av samtal med vicerektor
dir han lyfter fram behovet av att de strategiska miljéerna bor hanteras annorlunda
dn andra projekt, att de behover ett annat administrativt stdd, men ocksd att de ska
genomsyras av universitetets virden och virderingar, exempelvis avseende kénssam-
mansittning. Samtidigt dr detta en grannlaga friga som skir igenom frigor om vem
som “iger” forskningsprojektet: universitetet eller forskarna?

Lunds universitet — rustat for framgang?

Det rider ingen tvekan om att Lunds universitet hittills har varit framgangsrike i
“tivlingen” om de stora tvirvetenskapliga miljoerna. En intressantare friga i sam-
manhanget ir kanske vilka utmaningar man stir infor nir det giller att forvalta
vinsterna. Som tidigare nimnts framkommer det i savil intervjuerna med rektor
och forskningsledarna som VR:s utvirdering och de kritiska vinnernas rapport att
organisation och ledarskap ir en knickfriga. Aven om Lunds universitet har bérjat
arbeta med dessa frigor ir det fortfarande en stor utmaning hur man ska kunna er-
bjuda organisationsformer, stédstrukturer och ledarskapsutbildningar som bidrar till
hog produktivitet, samt hur detta kan anpassas till de olika kulturer som 4nd3 finns
inom ett universitet. En sjilvklar malsittning méste vara att dessa stodstrukturer ska
vara just underlittande och inte uppfattas som tirande. En intressant aspeke hir 4r de
nya miljdernas forskningsinfrastrukturer i relation till de strukturer som byggs upp
inom Lunds universitet, bland annat med hjilp av personalpolitiska dokument, an-
stillningsordning och andra policies och regelverk. I vilken man finns det utrymme
for nya infrastrukturer inom vart autonoma universitet och i vilken man kommer de
att behandlas som sjilvstindiga organisationer som inte riktigt ticks av existerande
system. Det senare kan leda till savil begrinsningar som frihet. En viktig frga ar
vilka konsekvenser en sddan satellittillvaro” kan f3 for sdvil miljsernas personal som
utvecklingen av Lunds universitet. En uppenbar utmaning ir genusfrigan. Lunds
universitet har linge arbetat for att 6ka andelen kvinnliga professorer och andelen
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kvinnor i ledande stillning. AKKA ir ett exempel pa en sidan medveten satsning.
En oonskad effekt skulle kunna vara att denna utveckling bromsas genom de nya
forskningsinfrastrukturer som bildas med de starka tvirvetenskapliga miljoerna. Att
finna orsakerna till den ojimna kénsfordelningen bland de som beviljats anslag samt
den som rider i existerande miljder 4r troligen en av nycklarna till en mer jimstilld
framtid.

Slutligen vill vi lyfta nigra framtidsorienterade frigor: Vad hinder sen? Var be-
finner vi oss nir medlen f6r de olika miljderna ir slut? Har vi levande nya forsk-
ningsmiljoer eller gar var och en hem till sitt? Kommer vi att ha dndrat vir syn pd
discipliner, forskningsinfrastruktur och universitetsorganisation? Vad hiinder med de
unga forskarna som skolats i de nya miljéerna? Vilket meritvirde har de vid Lunds
universitet savil som vid andra universitet? Savil nationella och internationella tren-
der som de kritiska vinnerna antyder att tvirvetenskapliga miljger 4r nodvindiga for
ett universitet som vill vara i virldsklass. Lunds universitet har framgéngsrike startat
upp dessa miljoer — pa vilket sitt kommer Lunds universitet att forvalta och utveckla
dem?

Litteratur

Bagadilico. 2011. http://www.med.lu.se/bagadilico/paa_svenska

Beckman, Jenny. 2008. Landskapsfloror: att inventera 6ver grinser. In Vetenskapens sociala strukturer:
sju historiska fallstudier om konflikt, samverkan och makt, ed. Sven Widmalm. Lund: Nordic
Academic Press.

Berner, Boel. 2011. Vad ér tvirvetenskap och hur kan den goras? : erfarenbeter frin forskningen om
teknik och sambiille. Linkdping: Tema Teknik och social fordndring, Linkdpings universitet.

Biagioli, Mario. 2009. “Postdisciplinary Liaisons: Science Studies and the Humanities.” Crizical
Inquiry 35 (4): 816-833.

CCL. 2011. http://projeke.ht.lu.se/ccl/

Holmberg, Gustav. 2008. Yngve Ohman, utbyteszonerna och svensk solforskning under
efterkrigstiden”. In Vetenskapens sociala strukturer: Sju historiska fallstudier om konflikt,
samverkan och makt. Lund: Nordic Academic Press.

Kaiserfeld, Thomas. 2010. From the Royal Swedish academy of sciences to the Research institute of
society : long-term policy convergence of Swedish knowledge intermediaries. In Science for
welfare and warfare : technology and state initiative in cold war Sweden. Vol. S. 35-59. Science
for welfare and warfare : technology and state initiative in cold war Sweden 2010.

Miller, Clark A. 2010. Policy challenges and university reform. In The Oxford Handbook of
Interdisciplinarity, ed. Robert Frodeman, Julie Thompson Klein, and Carl Mitcham. Oxford:
Oxford University Press.

Sandstrom, Ulf, and Tobias Harding. 2002. Tvirvetenskap och forskningspolitik. In Spinningsfilt.
Vol. S. 215-241. Spanningsfilt 2002.

Sandstrom, Ulf, Agnes Wold, and Birgitta Jordansson. 2010. Hans Excellens : om miljardsatsningarna
pd starka forskningsmiljéer. Stockholm: Delegationen for jimstilldhet i hdgskolan (DJ).

Schild, Ingrid, and Sverker Sérlin. 2002. The policy and practice of interdisciplinarity in the Swedish
university research system. Working paper / SISTER, 1650-3821 ; 2002:18. Stockholm:
Institutet for studier av utbildning och forskning.

Vetenskapsridet (2010), First evaluation of the 2008 Linnaeus grants - Report from the evaluation
panel. Stockholm: Vetenskapsradet.

Wormbs, Nina. 2008. Ett, tu, tre - ANT: Faror och fortjinster illustrerade med svensk rymdpolitik
som fallstudie. In Vetenskapens sociala strukturer: Sju historiska fallstudier om konflikt, samverkan
och makt, ed. Sven Widmalm. Lund: Nordic Academic Press.

159



SONSTIRIS pUE

“JeISSPIEJ[EA PE[O2AIN UD YOO PUE[IISIpUT

110 [[0 o[peyues 1reie udSip{eSpNANY 110 UBI) SE[PUBAWO J31I2AG BP
19[E1-(9 A® 1IN[S [[I} W] uel1Qq $19[e1-00G] Uel uspordad Ae sd[eue
wouad “e'[q 193s 19(] ‘SEIPUE UIPUE[[EYIQ] ESeISOWaP YOO BSTIOUOND

yeidowoap

SHOM [BID0S QUIDIPIUI [BID0S ‘SIIUIOU0DD AI0ISIY IIWOUOIT] 1eu 815 1019q Ia([Turey/[[eysny/1opIaIpur ny esjsiojn uaddniny | Ystwouoss 10] wnnua))| 8:9007
"TD[A[2[0W UB[[OUT UBS[IOA[IXEA TES[STOIN IoNeN
XX uaddniny operworuay wour 151 deysu21oaTeAl sALIPaq UFUTUYSIO] HIT reoajojy SurziuediQ| /:900¢
Buruue|J 3uswdopasg ‘Twouoyasdejsuny| pesssieqo[s
[BTI0IILIT, 10J 211UDD) IMINSU] AJT[0 YoIeasyy AI0ISTH] ud 1 udsrwreuAp ressiopn uaddniny -yniodsSurussioy Yoo errosIy apn “digsmouardonuy
srwouodq jo yusunteda(y ‘vonensiurwpy ssauisng| sstwouoyd 13ojosjdsd Twouoxas3e1n1g) ‘yeidoo3 ysrwouoyd ‘uonesouur puE uonesouu] 10§
Jo 1wsunredsq Aydeidoar) vewnyy jo yusunredsq| wour areysioy apuepa] paw offrws3uruysioy Srjdeysualoargal ud g AoN| ASN|  2nua) Ausieatun) pung| 9:9007
“Burupiqpoyq 3nls yoo sty £Is1oy 1e U2193[N[ej
xxxx| 10§ uaBurusI0js[[ourels wour Jurusies Wesudwas us I JUUIT-OIBWI]|  BSUDIPIA] Puur-orewWI| G:9007
“EJIBWUS 3STUOIY paw Jouosiad oo rewopynls eanersussopornau
paw 1ouosiad goystuugw opeddexipuey soy uaioni[eAYsAl] B1IRGIO) 1B
“SaNIUBWNE] Pue “0ud10g (H 1'T) Sumeaurduy| [ eusadeysuny epugaue euuny 1e 1g 1s gd 104G ToystuuRW yoo mlp
woiy s1dypreasar Jurpnpour osfe 4ojourparorq soy Jowstueydws3uruig[ul spuedse[punis eropnis 13e 10§ usSrgwd3Ls u213[N3Yey DN 121U20) YOIeasay
pue £30[ouy>210101W PUE -OUBN] DOUDSOININ]| Y20 UeUIE(Y I serd1odour Ues WOS IDPONIIS[EUENID OPULIQI SUTUNSIO]|  BISUIIPIA 20UasSOUBUOINAN]| $:9007
*$912QEIP 10W I2ULI0JSSUI[PUEYSq BAU B[YD2AIN 1B 10} ‘UIBUTUIIBSWOSIUWE
1 400 euIdss001d eystIorewweyul 9p 1 1eduruIQls woseq 12331 EEREN 1131 DANT Pnua))
XXX WOS UBSSEWISATE ESIP[SURW UDP T IDUONELIEA OPURIQI SUTUSSIO]|  BYSUDIPIA[ sa1aqer(] Aistaarun) pung| ¢:9007
S{IUBSPWONI[20UEU D0 JIUONI[20UBYU NISAJOIq TW[ELIdIewW 1suosjsiolusdur
$1SAY ] STWOlY ANSTWIYY) S[RLIAIBJA YOIEIsSRY UONRIPEY ‘e'q ‘uapgIwo xas gd Surusyes wouad uaduruysioj eAuioy 11e wo S[STUB[PUIIUEAY (O
UonOIYOUAS SIISAY ] 281G PI[OG SIISAYJ [EDIBWYIBIA] [BW PAW 121ISIPATUN SPUNT PIA SUUY WOS SNYOUEN] WOUT JUTUysI0] HIT dexsuaronoueN]| 7:900C
“I2IQUIN) AB SUI[PUEYD]
*211UD]) IOSET [BDIPIJA] “QNUI) UONSNqUIO)) ‘Ge[-XYIA (00 souJerp "X211 ‘UIIPIW Woul Yoo 1perwool[iur siajpdwaxs wour
‘sorsdydonsy|  reSurudwg)n paw yoo SOWSONOIEW WOS -OI{IWT [BARS A 19PUBNSIOJIN WNNUDISE|
SIWO1Y JO UOISTAI(] “SITSAYJ UONSNQUIOY) JO UOISIAI(] wo IE[pURY 19(] "BUINLINE] BYSUDIpaw Yoo edijdexsumnoamieu p1a 1dosjsonyjadsiase]
“$o15AY ] [e2TWAYD) JO UOISIAI(] ‘SDISAYJ OTWOIY JO UOISIAI(] “eY[STUY) UB[[OWI 212GTBUIES T SUTUNSIOJ SALIPI] WNIIUIDIISET PIA HIT reurdosipnniy| 1:9002
ke el
uaumy puvIvia Suruariysaqiyolog -oppAuL() 12711

J2USIAIUN SPUNT PIA PQISSUUIT SIE 90T

191ISISATUN SPUNT PIA POISPUUTT °T [[PqE],

160



*(9S'N"MMAL) 12IISIDATUN SPUN'T “B[[BY]

"Pl[QJ Wos Test opueI[Ews
o0 1ewrols ‘ATpn(p yoo 1xea ed uexroagd ex101 TESUTUWEASIOAQ 1
S1s 12114 10WSASIBWIPY T UISUB[Rq() TOSEISNYIXEA AT 12)[EY IPUBYQ

DD ‘Uondernuy

“y1sAjrgjsowne 181pess ueyy uesoagd syrels 10 1SN IE TRWINY SUIGE(] "BSIOA 9DIA DO arewn[D) pue apAD) uoqre))
[[1? 130[OIqOTIWI WOSES UIPEIWOSIUWIE LT[0 URIJ JIBNSIO|  I91BwI] Jesjroaed 10wa1s£s03d 1Ny BISIQY 91IEQ 118 1] TEIIQIE BUILSSIO] (3X%) ASQ| Jo sa1pmas 10§ anuaY) pun| 9:8007
pronT Kipiqeuresns
JO suoISUSWIP [eINIEU
‘sf[euewasdsosd Yoo yeidoadimieu eroisiy ‘rouedsSurpuey yoo 1a18a1ens exysnijod ‘ew sedeys 19p 1e pue [eos jo uoneidaur
S[stwouos(d ‘geidoadsyeyues ‘1300100551181 ‘dexysuaoasiers| woudd siappdwoaxy ‘udprejSupu esysIS0[0Iq UIP A ISNIQ] YOO ISLIqUINILA 10J 22UD[[20X] JO
‘goso[y ‘13o[osouewny eusuwe 1gdur 101plord [|  Tedunpugiopewipy| [ uonepar 1 Gurpuey yoo dexsuny wo Juruysiog ASQO|  dnua) Aisaarun pung| ¢:8007
Surured|
“Soerp us 1opun ygids 1e[el 18ISIQJ IOSSIUUEW TRU JENIA 123[Myey PUE UONEIIUNWIWIO)
“A3ojo1pny pue ‘sorneruoy ] ‘sorpadodo]| wos 19ss9001d BQQRUS IP BISIONN BSHOO IS UBA “e1ds 112 1 UapIO BI510]|  s130[021 YOO, ‘uontu8or) :owiy |
43ojorsdydornop] ‘sons3ury wousg aanrudor| 1€ yoo ddaidaq Sis 1g ‘ureq rysIs TodSITUURW INY OPULIQI SUTUNSIO|  SSHISTUBWINE] ur Sunyuiy | $:800C
“wa1sAs03}2 ey{1[0 ¥d LIIOAIE UEY 101 UIS T 1Y[IA 12ISUQUINLAY
si(p resproagd 19desispue] 1 Yoo uaIieu 1 1EZULIPURIQ] WOSIAYD Qf[Iw Yoo (eroNuy D)) Lrs1eaTun
es[ey opeq 103 B3ny1a 1¢ eutadeysuny] toppedpioyssaey yoo re3ey e1oisjarnoye; Sijdess punT 38 yoreasay
so1sdyd pue sonewoayrew “3ojorg [0 uaIn(p eIsuTw BIf[E Op URL — INSUQUNAY sIn[p opueIQr JuruysIo|  -uUSPAINIEN JUSWAOIA] [eWIUY| €:800T
“TIOUO0¥d
(oo 130[0I1q “‘UIIPaW WOUT I9[[d ([Iq UD "X2°1) 1OPRIWONIUN] WOUT WSS DD ‘SwNshg
*A30]0Uyd3], UONBWIOJU] PUE [EILIIA[Y JO WO P[puRY UBY 19(] WSS BIOIS T SUBWIWIES[[} 913IEq NUUE Te1aduny Sunsuiduy xopdwoy) jo
Jusunreda( oy pue jonuo)) onewoiny jo Jusunreda(y ap 11e Bs wasAs[op exo[dwoy BUPIOWES OO BISIOJ 1B 1Q] SUTUSIO] HITI| [onuo) 10§ 1@1ua)) puny| 7:8007
“Je1andsip
uaSijAu wos arexs1oj [0 121sugh eAu wouss reuue puelq olfrwsSurusio]
Srydes{su212aIEAl YOO ATIBITY S[IEIS UD BPD2AIN 11k Bd sesies 10pQispuur] eunISuEd
desjsuaroarmiyny] yoo snypnissivnisioatun) “rewops{n(s SUOpSUNUNE] Yoo SUOSUTIE] X2 ‘UeUIE(( 1 reSuruIgis ae u2193[N3Yey e[eseq 1 rewopsn(s 10J
SOUEYS “H{.[] WOS UNN[Ne] BYSUDIPIA IoWwoy wos rewopsn(s 10w redurpueyaq eAu opueior Juruysioj|  esupIpay| Iorderan efu — ooiipedeq| 1:800C
ke el
(rapuarsd) usppauoyuaumy puvsviay Suruariysaqiyolo -oppAuL() Jo12]

J2SIDATUN SPUN] PIA POISPUUTT SIE 00T

161






