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Forord

Att jamstélldhet ar viktigt haller de flesta med om, likasa tycker vi att det
ar sjalvklart att kvinnor och mén ska ha lika 16n for lika arbete. Men hur langt
vi har kommit med jamstalldheten inom akademin, liksom vilka atgiarder
som behovs for att nd mélet - en jamstélld akademi - ar vi inte lika Gverens
om. Méanga universitet och hogskolor arbetar aktivt med jamstalldhetsfragor,
regeringen ser jamstélldhet som en prioriterad fraga, men statistiken visar att
det ar langt kvar till att mén och kvinnor har lika méjligheter i samhallet och
arbetslivet.

I Hogskoleverkets rapporter! ser vi tydligt att andelen kvinnor pa de hogsta
posterna i hogskolan fortfarande ar oacceptabelt 14g (20 procent av profes-
sorerna var kvinnor 2009). De reformer som genomforts har haft en positiv
effekt men de har inte varit tillrackliga. Darfor ar det av storsta vikt att arbetet
for en jamstalld akademi fortgar med malet att bade kvinnor och mén ska ha
samma mojligheter att verka och gora karridr inom hogskolan. Att ta tillvara
kompetens pa bista sitt ar en kvalitetsfraga bade for den hogre utbildning och
for forskningen.

Var utgidngspunkt dr att bristen pa jaimstalldhet inte beror pa att det inte
finns tillrackligt méanga kvinnor pa de lagre nivaerna av den akademiska kar-
ridren, utan att hogskolans strukturer bibehaller och aterskapar en kultur dar
kvinnor har svérare att gora sig gillande. De akademiska strukturerna sam-
verkar i sin tur med strukturer i privatlivet. For att hogskolesektorns bristande
jamstalldhet ska kunna atgirdas ar det darfor viktigt att ocksa se samspelet
mellan privatliv och arbetsliv.

Denna skrift dr resultatet av ett projekt — Kokbok for jiamstdilld akademi
- som har finansierats av Delegationen for Jimstilldhet i hogskolan, DJ.
Syftet med projektet har varit att presentera en valsmakande introduktion
till jamstélldhetsarbete inom hogskolan. Férutom en lattsmalt genomgang av
kunskapslaget presenteras recept pa jamstalldhetsprojekt, metoder och verktyg
som fortjanar att anvandas eller inspireras av. Slutligen vill vi dela med oss av
vart eget menyforslag SULF:s favoriter - att laga for en mer jimstalld lirar-
och forskarkarridr. Det slutliga malet dr naturligtvis att hogskolan ska bli en

jamstilld och attraktiv arbetsplats for bade kvinnor och méan.

1 Arsrapporter, Forskarutbildning och forskarkarrizr - betydelsen av kén och socialt
ursprung 2006: 2R, Forskarkarriir for bade kvinnor och man? 2011:6 R



Sveriges universitetslararforbund (SULF) arbetar kontinuerligt med att ge stod
och hjilp till vira medlemmar, och inte séllan berér motet med medlemmar
fragor eller problem som kan kopplas till olika former av konsdiskriminering
eller sarbehandling p& grund av kon. Att kunna ge ritt stod och vigledning
dven i dessa fall dr en sjilvklarhet for SULF. Utifran detta projekt vill vi 6ka
vart engagemang och vara insatser for en mer jamstilld akademi. Vi vill ocksa
fortydliga var roll som en given instans att vinda sig till for de medlemmar som
upplever diskriminering av olika slag.

Projektledare och forfattare till skriften har varit Anna Gatti, som snart ar
klar med en avhandling med genusvetenskapligt perspektiv. Den referensgrupp
som har fungerat som samtalspartner och kompetensbank for projektet har va-
rit FD Lars Geschwind, FD Therese Hartman, FD Mia Heikkila samt professor
Lars Jalmert. Fran SULF har forbundsdirektor Git Claesson Pipping medver-
kat med bade facklig och genusvetenskaplig kompetens, ombudsman Mari
Willart har bidragit i juridiska sporsmaél, chefsutredare Ann Fritzell har bistétt
med erfarenheter fran det foregiende Work-Life Balance projektet.

Anna Gotlind
Forbundsordforande
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Hur jamstallt ar det egentligen?

Hogskoleverket har i sin rapport fran 2011 Forskarkarridr for bade kvinnor
och mdn? analyserat hur forskarkarriaren ser ut for de kvinnor och mian som
avlagt doktorsexamen mellan 1980-2007. Analysen visade att andelen kvinn-
liga professorer stadigt 6kat och under 2009 var andelen kvinnliga professorer
20 procent. Bland forskarassistenter och bitridande lektorer var 43 procent-
kvinnor och pa doktorandniva var det 2009 en i stort sett jamlik fordelning
mellan kvinnor och mén?®.

I 6vergangen fran doktorsexamen till forskarassistenttjinst visar Hog-
skoleverkets analys att mian hade en fordel bland dem som disputerat i slutet
av 1980-talet, medan kvinnorna hade en fordel bland dem som disputerat i
mitten av 1990-talet*. Bland dem som disputerat mellan 2000-2003 fortsatte
maén och kvinnor till tjanst som forskarassistent eller bitradande lektor i un-
gefar samma utstrackning, men nagra skillnader finns. Det tog forhallandevis
langre tid for kvinnor att gi vidare fran doktorsexamen till en anstallning som
forskarassistent eller bitrddande lektor, dn vad det gor for mian som dispute-
rat’. For de som disputerat 2000-2003 inom humaniora och naturvetenskap
har kvinnor och mén gatt vidare till meriteringsanstéllning inom 6 ar i ungefar
samma utstrickning. Inom medicin och lantbruksvetenskap har kvinnorna
gatt vidare till meriteringsanstéllning i hogre utstrackning, medan inom
samhaillsvetenskap och teknikvetenskap ar det omvént, fler méan gar vidare till
meriteringsanstallning®.

Hogskoleverket har ocksa undersokt forhallandet mellan disputationsal-
der och 6vergang till meriteringsanstillningar. I gruppen som disputerat fore
30 ars alder 2000-2003 ir det minnen som i hogre utstrackning gatt vidare
till en anstéllning som forskarassistent eller bitradande lektor inom 6 ar efter
examen. Niarmare bestimt 18 procent av ménnen och 12,4 procent av kvin-
norna gick vidare till meriteringstjanster inom en 6-ars period. I gruppen som
disputerat vid 85 ars élder och &ldre hade kvinnorna i hogre utstriackning gatt
vidare till en meriteringsbefattning inom 6 ar, sarskilt stor var skillnaden bland
dem som disputerat vid 40-44 ars alder’.

o
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Under de senaste decennierna har det blivit en alltmer jamlik konsfordelning
pa de ldgre nivierna av den akademiska karriaren, det vill siga bland dokto-
rander, forskarassistenter och bitradande lektorer. En vanligt forekommande
forviantan ar att om rekryteringsbasen av disputerade ar jamlikt fordelad mel-
lan konen sé blir det med automatik jamstallt Aven pé professorsniva. Hog-
skoleverkets rapport fran 2006 visade dock att denna forvéantan inte stimmer.
Analyserna visade att man med doktorsexamen blir professorer i hogre ut-
strackning an disputerade kvinnor®. Av dem som tog doktorsexamen 1991 hade
dubbelt s& manga man som kvinnor anstéllts som professorer inom en period
av 12 ar, 8 procent av miannen och 4 procent av kvinnorna®.

Hogskoleverkets analyser visade tydligt att det finns en sned rekrytering pa
grund av kon till anstdllningar som professor och att det inte kunde forklaras
med att det finns fler meriterade mén &n kvinnor.

Fragan om kvinnors eventuella avlankning har ett rakt svar. Monstret
ar namligen mycket tydligt. Fér samtliga doktorskullar, och oavsett om
de har haft 12 eller 18 ar pa sig, sa &r det en storre andel av mannen
én av kvinnorna som har anstéllts som professorer vid svenska
|arosaten’®

2010 undersokte Hogskoleverket fragan pa nytt i sin rapport Forskarkarridr
Jor bade kvinnor och mdn? M. Svaret pa fragan var aterigen ja, man blir i hogre
utstrackning &dn kvinnor anstillda som professorer, om in i nagot lagre grad an
tidigare'2. Inom samtliga doktorskullar under perioden 1980-1997 hade en ho-
gre andel min dn kvinnor gatt vidare till en anstéllning som professor inom 12
ar efter doktorsexamen. Skillnaden kvarstod dven 18 ar efter doktorsexamen.
For gruppen som disputerade 1992-1997 kunde Hogskoleverket konstatera att
5,3 procent av kvinnorna och 7,7 procent av méannen blivit professorer inom 12
ar efter examen. Inom en 18-ars period efter examen kvarstod skillnaden, fler

man dn kvinnor anstilldes som professorer'.
Forhéllandet mellan fordldraskap och akademisk karriar har dven det

analyserats av Hogskoleverket. Bland dem som disputerat mellan 2000-2003

8 Hsv rapport 2006:2 R sid 69
9 Hsv rapport 2006:2 R sid 74
10 Hsv rapport 2006:2 sid 78
11 Hsv 2011:6R

12 Hsv 2011:6R sid 59 f

13 2011:6R sid 58 ff



hade fler kvinnor med barn i aldern 7-15 ar gétt vidare till meriteringstjanster
an kvinnor med yngre barn.

Kvinnor med sma barn, eller som annu inte har fatt barn och darfor
eventuellt har smabarnsaren framfér sig, gar i lagre utstrackning an
ovriga kvinnor vidare till det forsta klivet i den akademiska karridren,
som forskarassistent eller bitrdédande lektor.™

Bland doktorander ar konsfordelningen i stort sett jaimn idag vilket utgor en
forutsattning for att karridarstegen efter doktorsexamen ska bli alltmer jamlik

i framtiden. Bland forskarassistenter och bitridande lektorer skiljer det sig at
mellan 4mnesomraden. Inom humaniora och naturvetenskap fortsitter méan
och kvinnor i ungefar lika utstrackning till meriteringsbefattningar inom 6 ar i
ungefar lika utstrackning. Inom medicin och lantbruksvetenskap gér kvinnor i
hogre grad vidare till meriteringsbefattningar medan inom teknik och sam-
hillsvetenskap gar min i hogre grad vidare till meriteringsbefattningar.

Olika politiska atgarder for att 6ka antalet kvinnliga professorer har gett po-
sitiva resultat, bland annat gav befordringsreformen fran 1999 ett tydligt utslag
i en hogre andel kvinnliga professorer. Trots detta har varken befordringsre-
formen eller andra reformer 6kat andelen kvinnliga professor i tillrackligt hog
grad®. En jamlik rekryteringsbas skapar givetvis forutsattningar for en jamlik
fordelning mellan mén och kvinnor pa professorsnivan, men det finns alltsa
fortfarande en negativ sirbehandling pa grund av kon.

Lds mer:
Svart pa vitt - om jimstdlldhet © akademin. Betinkande av Delegationen for
jamstalldhet i hogskolan. SOU 2011:1

Forskarkarricir for bade kvinnor och mdn? - statistisk uppfolining och kun-
skapsoversikt. Hogskoleverket 2011: 6 R

14 Hsv 2011:6R sid 29
15 Hsv rapport 2006:2 R sid 75
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Meritokrati - for jamstéalldhetens skull

Meritokrati inom akademin innebar att anstéllningar och forskningsmedel
fordelas efter de sokandes meriter och inte efter bord, etnicitet eller kon. Det
meritokratiska systemet i hogskolevirlden utgor garantin for vetenskaplig
kvalitet och ar akademins fundament . Tyvarr visar undersokningar att det
meritokratiska systemet ibland asidositts. Det finns exempel pa att kvinnor
viljs bort pa grund av kon trots att de 4r mer meriterade 4n manliga sokande'.
I den uppmérksammade artikeln "Nepotism and sexism in peer-review” i
tidskriften Nature, 1997, kritiserar professor Agnes Wold och docent Chris-
tine Wenneras peer-review forfarandet inom vetenskapsomradet medicin'’.
Artikeln bygger pa en studie som visade att kon och jav faktiskt spelar roll vid
bedémningar av forskares meriter. For att bli bedomd som lika kompetent var
en kvinna tvungen att ha publicerat 2,6 ganger fler artiklar dn en manlig kol-
lega.

Att kvinnor undantas fran de meritokratiska principerna har skett histo-
riskt. I sin artikel Meritokrati - for de svagas skull'® beskriver Agnes Wold hur
kvinnor undantogs fran de meritokratiska principerna efter att de fatt ritt att
avligga examen vid svenska universitet 1873. Det drojde dnda till 1928 innan
de fick soka tjanster i fri konkurrens med mannen. Innan dess hade mén haft
ensamritt pa universiteten i 800 ar av universitetens 900-ariga historia. I det
perspektivet ar det inte konstigt att kvinnor inte alltid kdnner sig helt vilkom-
na bland manliga traditioner och forebilder.

Artikeln i Nature av Wenneras och Wold viickte uppméarksamhet dven
internationellt och var en 6gonoppnare for manga biade inom akademi och
bland forskningsfinansiarer. Vetenskapsradet, en av de finansidrer som tog
kritiken pé allvar, analyserar kontinuerligt sin verksamhet utifran ett jam-
stilldhetsperspektiv. Analysen av beviljadegraden uppdelat pa kvinnor och
min under 2006-2008 visade att kvinnor och mén var ungefar lika benigna
att soka forskningsbidrag men att mén hade en hogre beviljandegrad dn kvin-
nor?°. Storst var skillnaden inom omrédet for medicin samt for stodformer till
mer etablerade forskare. Vetenskapsradet konstaterade att det finns skillnader
i beviljandegrad till nackdel for kvinnor som inte kan forklaras av skillnad i

16 Gemzoe 2010 Vetenskapsradet 4:2010 sid 17 ff

17 Nepotism and sexism in peer-review. Wold och Wennerds Nature 1997
18 Meritokrati - for de svagas skull Wold, DN 2002-04-16

19 Husu 2005:41 R sid 11

20 VR 3:2010
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meriter eller av slumpen?'. For att komma till ritta med oskiliga skillnader

i bedomningar av ansokningar beslutade Vetenskapsréidet att ledamoter i
amnesrad och beredningsgrupper ska utbildas i jamstalldhetsfragor. Pa sa sitt
hoppas man att insikterna om medvetna och omedvetna attityder om jam-
stilldhet ska 6ka, liksom insikten om att sidana attityder kan paverka bedom-
ningen av ansokningar??,

Forestillningen om att Sverige redan ar jamstallt, tillsammans med tilltron
till akademins meritokratiska system gor att kvinnor och mén inte uppmérk-
sammar att deras villkor i akademin ar maktstrukturerade?’. Anledningen till
att manga inom akademin uppfattar att det dr en jamstilld organisation, upp-
byggd av strikt meritokrati, ar att akademin ar en kultur utan kultur, en miljo
som framstar som opaverkad av det Gvriga samhéllets idéer och viarderingar?*.
Att akademin ses som en objektiv och konsneutral institution gor det 4n
svarare att upptiacka konsdiskriminering eller negativ sirbehandling. Akade-
miska traditioner och virderingar har formats under den langa tid da kvinnor
varit i princip otinkbara i den akademiska miljon, och detta tar givetvis tid att
forandra. Detta dr ocksa en anledning till att jamstilldhetsarbetet under de
senaste decennierna endast har haft begransad effekt, traditioner, varderingar
och normer &r ofta outtalade och svara att pavisa och forandra.

Dolt bakom skenbar objektivitet virderas meriter pa olika satt beroende
pa vem det dr som varderas?. Akademin har beskrivits som en hierarkisk, i
grunden feodal, organisation dominerad av min. Professor Maud Eduards
menar i sin bok Kroppspolitik att akademin ses som konsneutral sa linge som
man ar i majoritet, men néar andelen kvinnor 6kar anses systemet vara oratt-
vist. Eduards drar slutsatsen att kvinnor dr och forblir (fel) kon, en anomali i
vetenskapens véirld, kroppar som leder tankarna pa villospdr?. Overvikten av
maéan inom akademin, inom vissa tjanster eller vid tillsattningar, upplevs inte
som en obalans darfor att:

Man inte kan fungera som ett hot mot sig sjélva darfor att de inte exis-
terar som kdn. Den akademiska mannen ar en individ utan kénstillho-
righet?’.

21 VR 3:2010 sid 45

22 VR 3:2010 sid 52

23 Eduards 2007 sid 221

24 Husu 2005:41 R

25 Husu 2005:41 R sid 18; Wahl et al. 2008 sid 77
26 Eduards 2007 sid 220

27 Torngvist. 2004. Sid 183
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I skriften What have men got to do with excellence in science and academia??®
visar forskaren Jeff Hearn att ju mer mansdominerad en bransch ir, desto
storre dr sannolikheten att den uppfattas som kénsneutral *. En bransch eller
en disciplin som domineras av kvinnor uppfattas diremot som bekonad darfor
att kvinnor alltid ar kon, de ar aldrig konsneutrala. For att gora akademin

mer jamstalld ar det nodvandigt att fordndra méan och méns positioner inom
hogskolevirlden, den akademiska kulturen maste vara 6ppen for granskning,
kritik och forandring menar Hearn®.

Lds mer:
Nepotism and sexism in peer-review. A. Wold och C. Wenneras. Nature vol.
387, no 6631, p.341-343, 2007

Kollegial bedomning av vetenskaplig kvalitet - en forskningsoversikt. Gemzoe
Vetenskapsradets rapportserie 4:2010

Famstdlldheten i Vetenskapsradets forskningsstod 2008 - 2007. Vetenskapsra-
det 2008

Forskarkarridr for bade kvinnor och médn? - statistisk uppfolining och kun-
skapsoversikt. Hogskoleverket Rapport 2011:6 R

Kollegial bedomning av vetenskaplig kvalitet - en forskningsoversikt.
Gemzoe, L. 2010 Vetenskapsradets rapportserie 4:2010

28 Hearn 2005
29 Hearn 2005 sid 5 ff
30 Hearn 2005 sid 17, 21
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Dold, subtil och enskild - kénsdiskriminering i
akademin

I Hogskoleverkets rapport Dold konsdiskriminering pa akademiska arenor -
osynligt, synligt, subtilt ** beskriver professor Liisa Husu varfor det gér sa trogt
med jamstélldhetsarbetet inom akademin. Underlaget f6r rapporten &ar bland
annat brev och intervjuer med kvinnliga akademiker i Finland.

Trots att jamstélldhet har varit ett prioriterat mal for hogskolevirlden under
maénga ar ar det fortfarande langt kvar och det ar befogat att fraga sig varfor vi
inte kommit ldngre. Rapporten visar att konsdiskriminering inom akademin
ofta ar dold och subtil, de kan beskrivas som icke-hindelser som dr mycket
svara att bemota. Vad som ofta betraktas som enskilda hindelser &r i sjélva ver-
ket vanligt forekommande negativ sirbehandling pa grund av kon. Genom att
lyssna till kvinnors berittelser om att gora karridr inom den akademiska vérl-
den blir det tydligt att de enskilda hiandelserna av osynliggorande, informella
nitverk och nedvirderande kommentarer inte alls kan beskrivas som enskilda
hindelser, utan som systematisk - ibland omedveten- konsdiskriminering.

De generellt osdkra anstillningsvillkoren och tidsbegransade anstiallningar-
na som hogskolevirlden domineras av gor det sirskilt svart for den enskilda in-
dividen att protestera mot konsdiskriminering. Att bli betraktad som besvirlig
eller brakig kan innebira att anstéllningen inte forlangs eller att du inte finns
med i nista forskningsprojekt. Det meritokratiska idealet i akademin medfor
dessutom en ovilja att beskriva sig sjilv som ett offer for diskriminering, i ett
meritokratiskt system &r det de basta som lyckas och de som inte lyckas ar inte
de bista.

Den dolda konsdiskrimineringen &r svar att identifiera och 4nnu svarare att
hantera pa ett individuellt plan. I Husus rapport beskriver kvinnliga akademi-
ker hur de tvingas kryssa forbi fler hinder pa sin akademiska bana dn vad deras
manliga kollegor behover gora. Manga ganger ar det inte forran langt senare
som kvinnorna identifierar dessa extra hinder och kan reflektera 6ver dem och
orsakerna till att de finns dér. For att motverka denna extra hinderbana ar det
viktigt att synliggora den dolda konsdiskrimineringen inom akademin genom
att kvinnor far stod och hjalp att protestera och reagera.

31 Husu 2005:41R
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For den enskilde som upplever sig utsatt for diskriminering, subtil eller synlig,
kan SULF erbjuda st6d och hjilp genom sina lokala fortroendevalda och
ombudsméin. Men vi behover gora dn mer for att foriandra de konsdiskrimine-

rande kulturer som rdder inom akademin.

Lds mer:
Dold konsdiskriminering pa akademiska arenor - osynligt, synligt, subtilt.
Husu Liisa, HSV Rapport 2005:41 R
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Harskartekniker och Motstrategier

Den dolda, subtila formen av konsdiskriminering kan bli synligare genom att
identifiera icke-handelser som hirskartekniker. Harskartekniker ar ett begrepp
skapat av Berit As, professor i socialpsykologi®?. Begreppet beskriver nigra
vanliga subtila angrepp som anvinds for att ta makt 6ver en situation eller
diskussion. Sedan Berit As introducerade hirskarteknikerna har forslag pa
motstrategier, frimjartekniker och bekriftartekniker presenterats. Motstrate-
gier ar sitt att bemota hirskartekniker nar vi upplever dem genom att ifriga-
sitta och synliggora dem. Framjartekniker eller bekriftelsetekniker ar sétt att
forbattra moteskultur och arbetsmiljo genom att lyfta fram och synliggora alla
1 gruppen.

Harskartekniker ar nagot alla oavsett kon anvander sig av, de ar darfor
inte bundna till kvinnor eller méin och i de allra flesta fall sker det omedvetet.
Hirskartekniker ar vanliga i ssmmanhang dar méten mellan manniskor dr en
viktig del av sjélva arbetet. Sadana sammanhang &r sjilva nerven i akademin
och sidana sammanhang &r inte bara i form av seminarier, eller vetenskapliga
konferenser, workshops och rundabordssamtal - eller pa fakultetsnamnden
eller i institutionsstyrelsen. Sidana métessammanhang ar ocksa arbetet i
laboratoriet och samtalet vid fika- och lunchbordet. Darfor ar det lampligt att
i detta ssmmanhang pidminna om de olika harskarteknikerna och lampliga
motstrategier, foljt av ndgra framjar- eller bekraftartekniker.

1. Osynliggorande innebér att formedla att en person ar oviktig i ssamman-
hanget genom att inte lyssna pa vad personen har att siga, avbryta, prassla
med papper eller ldsa pa datorn nir en person talar. Osynliggorande behéver
inte vara ett medvetet beteende. I akademin kan de forekomma i allt fran reg-
lerade sammanhang (till exempel seminarier) till helt informella.

Motstrategi: Tag plats!

Agera direkt genom att visa att beteendet inte accepteras. Undvik att hamna
i en offerposition eller att visa ilska. Behéll lugnet och hiavda sjilvsidkert ritten
att bli hord och sedd. Om man pratar och upplever att andra inte lyssnar kan
man avbryta och poidngtera att man girna ser att de lyssnar eller hanvisa till
talarlistan vid seminariet/matet. Pa s satt blir det svart att fortsétta vara

32 As Berit Kvinner i alla lande... Handbok i frioring. 1981
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ouppmarksam pé vad som sigs utan att framsta som direkt oforskamd. 3*
andra fall av osynliggérande kan man synliggora beteendet genom att stélla en
fraga; "Horde jag ratt? Sa du verkligen..?” Att anvinda humor ar ett annat satt
att synliggora osynliggoranden; "Oj, nu glomde du visst att presentera mig vid
namn, men det kan handa den baste™*.

2. Forlgjligande kommentarer, skamt eller jargong anvinds for att visa pa
eller for att skapa en ojamlik relation diar den som forl6jligar tar makt- och
definitionsratt Gver situationen. Den som forlgjligar forminskar och forringar
den utsatta personen och gor den till ndgon man kan skratta at. Forlojligande
doljs ofta bakom vad som skall framsta som ett skamt och protester avvirjs
ofta med fragor som "Har du ingen humor?” eller med ytterligare nedsattande
kommentarer. Exempel pa harskartekniken forlgjligande ir forminskande
kommentarer som “Lilla gumman”, eller nedsdttande kommentarer som hén-
visar till ndgons utseende eller alder och som férmedlar att personen inte har
nagot att komma med. Forlgjligande berévar inflytande fran den som utsitts
och anvinds ofta omedvetet.

Motstrategi: Ifragasatt

Skratta aldrig med nir nigon forlojligas. Om forlojligandet dr riktat mot
dig sa lat inte kommentarerna forminska dig sa som de var tdnkta att gora,
argumentera istéllet utifran hela din kompetens och ifragasitt de nedséttande
kommentarerna. Genom att benimna vad man utsatts for tar tolkningsfore-
tradet. Hall dig kall och saklig, krav att uttalandet analyseras och gor klart att
beteendet inte accepteras.

3. Undanhallande av information ar ett vanligt forekommande och effektivt
sitt att stinga ute och forhindra en person att vara delaktig. Undanhallande
av information kan ske genom att skriftlig information inte skickas ut till alla
berorda, genom att information ges vid tillfallen da inte alla ar narvarande. Pa
detta sitt hindras personer att paverka beslut eftersom besluten i praktiken
tagits fore motet™. I akademin dr detta kanske vanligast i samband med semi-
informella mo6ten dir det dr oklart vilka som ska kallas.

Motstrategi: Kriv bittre underlag och information.

33 Jonasson, et al.
34 Jonasson et al.
35 Entopia K framjartekniker.
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Ifragasitt beslut som tagits nér inte alla fatt den nédviandiga informationen.
Om det hander fler ginger bor man uppmérksamma den som har huvudansva-
ret om att det finns ett strukturellt problem som gora att alla inte far den infor-
mation de har ritt till. Kriv att viktiga fragor skjuts upp om det behovs mer tid
for inldasning. Ha som krav att bli grundligt informerad néar beslut ska fattas.

Undanhaéllande av information behover inte vara en harskarteknik utan kan
ocksé bero pa dalig informationsstruktur och att personer ar omedvetna om
sitt handlande och vilka konsekvenser det far. Oavsett orsak ar det rimligt att
begira att information ska na alla berérda i god tid.

4. Dubbelbestraffning ar en hirskarteknik som ofta drabbar
underrepresenterat kon. Om en kvinna upplevs som bestamd kallas kallas
bitchig, om hon lyssnar pa andra beskrivs hon som svag och osidker. Om en
kvinna stannar hemma med sjuka barn satsar hon inte tillrackligt pa karridren
och om hon inte stannar hemma med sjuka barn dr hon en dalig forilder.

En attraktiv kvinna kan forlgjligas och en tuff kvinna kan framstéllas som
oattraktiv®®. Hur hon an gor sa ar det fel och det skapar en kinsla av att inte
gora tillrackligt. Dubbelbestraffning dr vanligt forekommande ocksa i form av
dubbla budskap till unga forskare: & ena sidan uppmuntras de till postdok-
torsvistelser utomlands, a andra sidan ser de att forskare som stannar inom sitt
forsta forskningsomrade pa samma liroséte far fler publikationer och darfor
anses mer meriterade vid tjanstetillsdttning.

Motstrategi: Bryt monstret

Kunskap om hur kon och makt d4r ssmmanlankat gor det ldttare att identi-
fiera och motarbeta dubbelbestraffning. I gruppen eller pa arbetsplatsen kan
ni synliggora omedvetna normer och virderingar, diskutera vad som betraktas
som bra och daligt. Vad belonas i organisationen, finns det en skillnad mellan
kvinnor och mén? Vad riknas som kompetens? Skiljer det sig at beroende pa
vilket kon personen har? Exempel pa det kan vara att samma forméaga hos en

man beskrivs i positiva ordalag - han ar aktiv, "pa”, kreativ. Hon ir oorganise-
rad, ostrukturerad eller virrig®.

36 Entropia K
37 Entropia K
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5. Paforande av skuld och skam innebdr att den utsatte kinner sig skyl-
dig till ndgot som egentligen ligger utanfor dennes kontroll, det kan vara en
héndelse, en egenskap, en handling eller en situation. Denna hirskarteknik ar
besliktad med den fjarde héarskartekniken "Dubbelbestraffning” och dr liksom
den svar att pavisa. Att paforas skuld och skam kan beskrivas som resultatet av
att ha blivit utsatt for de foregaende fyra harskarteknikerna; den som blir osyn-
liggjord, forlgjligad och dubbelbestraffad kan till slut inte annat &n internali-
sera detta budskap och kanna skuld och skam: ”jag ar misslyckad, allt dr mitt
eget fel”. Ett exempel pa denna harskarteknik ar samhaéllets paférande av skuld
och skam pa kvinnor som blivit valdtagna, misshandlade eller sexuellt trakas-
serade. Offrens kladstil och livsstil ses som en bidragande orsak och ingér ofta i
bedomningen vid ett domslut. Gemensamt for alla fall av denna harskarteknik,
och anledningen till dess effektivitet, ar att skammen och skulden péfors uti-
fran men upplevs inifran®. I akademin ar den vanlig som en del av kampen om
makten 6ver ordet vid till exempel ett seminarium, men ocksé vid till exempel
misslyckade experiment.

Motstrategi: Intellektualisera

Genom att vara medveten om hur denna harskarteknik fungerar ar det
lattare att bemdta och motstd den, bade nér det géller dig sjdlv och andra. Om
man upplever kinslor av skuld och skam sa kan man forsoka betrakta sin si-
tuation utifréan, varfor upplever man skuld och skamkénslor i den hér situatio-
nen? Fundera sedan pa hur andra kan ha uppfattat situationen. Kan man gora
pa annat satt for att undvika skuldkénslor? Kunde andra omgivningen ha gjort
pa annat satt? Genom att lyfta blicken och se det egna och andras beteende
i ett storre perspektiv kan kulturella monster framtrada. Synliggor spraket
och ordets makt, vad finns outtalat i vart satt att tala? Hur beskrivs kvinnors
kompetenser eller brister? Skiljer de sig at fran hur manliga kompetenser eller
brister beskrivs?

Lds mer:
Kvinner i alla lande... Hindbok i friering. As, Berit. 1981.
Framjartekniker Firma Sofia Karlsson www.sofiakarlsson.se

38 Jonasson et al. Sid 7
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Erfarenheter fran projektet Work-Life Balance

Under 2008-2010 medverkade SULF i ett projekt for 6kad balans mellan
arbetstid och privatliv, Work-Life Balance, tillsammans med sina fackliga
motsvarigheter i Tyskland och Storbritannien; Gewerkschaft Erziehung und
Wissenschaft (GEW) samt University and College Union (UCU). Projektet
finansierades av EU:s Leonardo da Vinci program och syftet var att utbyta
kunskap och erfarenheter kring arbete for 6kad jamstilldhet och Work-Life
Balance for universitetsliarare och forskare.

Det finns idag ingen rittvisande svensk Gversittning av begreppet Work-Life
Balance och darfor anvinds det engelska begreppet fortsiattningsvis. Work-
Life Balance inbegriper jamstilldhetsfragor men dr bredare och berér allas
arbetssituation i relation till privatlivet. Begreppet definieras i bred bemirkelse
som

Mojligheten att i viss man styra dver hur man organiserar sitt arbete
for att 6ka livskvaliteten. Work-life balance innebér att individens ratt
till ett fullt liv dar bade arbete och fritid accepteras och respekteras,
vilket ar till fordel for bade individ, arbetsplatsen och f6r samhallet®”

I projektet antogs ytterligare en mening som betonar jamstélldhetsperspektivet
mer specifikt:

Kvinnor och man ska ha samma makt att forma samhallet och sina
egna liv %,

Projektet avslutades med att en gemensam strategi "Quality in Academia and
Life - a joint strategy to improve Work-Life Balance by GEW, UCU and SULF”
antogs dér atgirder och prioriterade omraden for framtida insatser punktades
upp, dels for varje land specifikt, dels for den europeiska nivan. Férutom en be-
skrivning av situationen i vart och ett av de tre lainderna bestod strategin av ett
antal rekommendationer for 6kad Work-Life Balance riktat till aktorer pa den
europeiska nivi samt prioriterade omraden for de tre deltagande linderna*.
For Sveriges del ansag SULF att den viktigaste insatsen for att géra den aka-
demiska karridren attraktiv for bade kvinnor och min ar att den maste vara

39 www.sulf.se/templates/Page.aspx?id=18399
41 www.sulf.se/templates/Page.aspx?id=18399
41 www.sulf.se/templates/Page.aspx?id=18399
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forutsebar och transparent.

To reach the basic goal to make the Swedish academic career equally
attractive to women and men the career has to be made more fore-
seeable and transparent. In order to enhance national and internatio-
nal mobility the career steps and the recruitment procedures should
be defined nationally, i.e. by government or negotiated by unions
and the joint higher education institutions #2.

Krav som bor prioriteras for en sadan karridrvig ar:

*  Employment including social security should be offered to all doctoral
candidates and post doctors, i.e. the two first steps on the career

*  The periods of qualification after the doctoral degree have to be limited
to foreseeable periods and include reasonable chances for promotion to
permanent employment

»  All positions as doctoral candidates and university teachers should be an-
nounced officially to enhance quality and equality

*  Research and pedagogical qualifications should be assessed by external
experts to avoid biases and ensure a just and correct recruitment process

*  Higher education institutions must engage in personnel planning to
ensure maximum stability and continuity for any employment, also for
employment financed by external funders, such as the Swedish research
councils .

For att skapa en jamstalld akademi ar det kanske viktigaste av allt att arbeta
mot de fordomar som méter kvinnor inom akademin. For att gora det beho-
ver vi inom SULF inse att inte alla av véra fackligt fortroendevalda ar insatta i
jamstalldhetsfragor. Ett forsta steg ar darfor att utbilda de fackligt fortroende-
valda for att skapa medvetenhet om konsdiskriminerande strukturer i hogsko-
levirlden. Ett annan viktig atgard ar att arbeta for att denna typ av utbildning
inkluderas i ledarskapsutbildningar inom universitet och hégskolor.

42 www.sulf.se/templates/Page.aspx?id=18399
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Slutligen angavs f6ljande konkreta atgirder for att forbattra Work-Life Balance
for universitetslarare och forskare:

The external funding of research projects must always be calculated
in such a way that they allow for financing of work-life balance leaves
as well as sick leaves.

Policies for research ‘catch-up’ periods following return from materni-
ty/parental leave and other work-life balance leave should be nego-
tiated by local or national collective agreements. Career breaks for
child care and other work-life balance leaves have to be considered
when research and pedagogical qualifications of university teachers
are evaluated. Men should be encouraged to take parental and other
family leaves more than is done today.
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Lagrummet

Grunden for arbetet for jamstélldhet inom universitet och hogskolor ar de la-
gar och férordningar som reglerar larosatenas verksamhet. Diskrimineringsla-
gen stadgar ett grundliggande forbud mot diskriminering pa grund av kon.

Diskrimineringslagen 2 kap:

Direkt diskriminering: att nagon missgynnas genom att behandlas
sdmre dn ndgon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha
behandlas i en jamférbar situation, om missgynnandet har samband
med kon, kénséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning
eller dlder,

Indirekt diskriminering: att ndgon missgynnas genom av en bestdm-
melse, ett kriterium eller férfaringssatt som framstar som neutralt men
som kan komma att missgynna personer med visst kdn, viss kdnsdver-
skridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhdrighet, viss religion el-
ler annan trosuppfattning, visst funktionshinder, viss sexuell ldaggning
eller viss alder, savida inte bestdmmelsen, kriteriet eller forfaringssét-
tet har ett beréttigat syfte och de medel som anvénds &r lampliga och
nédvandiga for att uppna syftet,

Trakasserier: ett upptradande som kranker nagons vardighet och som
har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna koén, kénso-
verskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder,
Sexuella trakasserier: ett upptradande av sexuell natur som krénker
nagons vardighet,

Instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att diskriminera
nagon pa ett satt som avses i 1-4 och som [dmnas at ndgon som star

i lydnads- eller beroendeférhallande till den som [dmnar ordern el-
ler instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgéra ett

uppdrag.
Kalla: www.sweden.gov.se/content/1/c6/11/19/86/4a2b4634.pdf

I diskrimineringslagen 3 kap. finns bestimmelser om aktiva atgirder som
innebar att hogskolan inom ramen for sin verksamhet, bade som arbetsgivare
och utbildningssamordnare, ska bedriva ett mélinriktat arbete for att aktivt
framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon. Det finns ocksa sarskilda
bestammelser avseende arbetslivet nir det giller samverkan mellan
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arbetsgivare och arbetstagare for att uppné lika 16n och rittigheter i 6vrigt
samt pa forfarandet vid rekrytering. I och med inférandet av en sammanhallen
diskrimineringslag dndrades kraven pé att utforma érliga handlingsplaner och
gora lonekartlaggningar till vart tredje ar.

De flesta universitet och hogskolor ér statliga forvaltningsmyndigheter som
lyder under regeringen och verksamheten regleras av hogskolelagen. I hogsko-
lelagen stadgas att jamstilldhet mellan kvinnor och min alltid ska iakttas och
framjas i hogskolornas verksamhet.** Med jamstilldhet menas att alla oavsett
kon ska ha samma makt att forma samhallet och sina liv. Inom hégskolevirl-
den innebir jamstilldhet att mian och kvinnor ska ha samma mgjlighet att
bade formellt och informellt, utbilda sig och verka inom hogskolan.

Att skapa forutsattningar for en jamstilld hogskola ar idag ett viktigt mal

for bade hogskolor och forskningsfinansiirer, nationellt och internationellt.
Jamstilldhet dr en grundliaggande rattighet i EU och en nédvandig forutsitt-
ning for att uppnd EU:s mal om tillviixt, sysselsidttning och social ssmmanhall-
ning**. Strategin for jaimstalldhet mellan kvinnor och mén 2010-2015 utgors
av kommissionens arbetsprogram med specifika initiativ och integreringen av
jamstilldhet mellan kvinnor och mén i all EU-politik och i alla atgiarder*:.

43 Hogskolelagen SFS 1992:1434 1 kap 5§
44 eur-lex.europa.eu/LexUriServ.do?uri=COM:2009:0694:FIN:SV:PDF
45 Strategy for equality between women and men 2010-2015. European Commission.
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Verktyg for jamstalld akademi
Framjandetekniker eller bekriftartekniker

Motstrategier dr vad som anvinds i situationen nir man utsitts for hérs-
kartekniker. Fraimjande- eller bekréftartekniker ir istéllet det omvinda fran
hérskarteknikerna, de &r satt att i arbetsmiljon skapa en positiv, tillitande och
uppskattande kultur dar alla blir respekterade och kommer till tals. Framjan-
de- eller bekraftartekniker ar viktiga verktyg for som alla ledare kan anvinda
sig av men ar dven anvandbara for alla i det dagliga arbetet.

Synliggorande
Nir man mirker att nagon blir osynliggjord i en grupp, till exempel genom att
bli avbruten eller att personen inte fir komma till tals alls, kan man synliggora
personen pa olika satt. Nir nigon blir avbruten kan man bolla tillbaka fragan
- "Vad var det du ville sdga?” Man kan ignorera avbrottet och fortsatta titta och
lyssna pa den som blev avbruten. Om man bygger vidare pa nigot som nagon
annan foreslagit, tink pa att referera tillbaka till den som kom med forslaget.
Genom att synliggora alla medlemmar i en grupp sitter man standarden for
gruppen och det blir svarare for andra att anvinda sig av osynliggérande®*s .
For att skapa battre arbetsmiljo eller motesklimat dar hiarskartekniker
inte anviands ar det viktigt att alla visar varandra 6msesidig respekt. Genom
att lyssna, ge gensvar och konstruktiv kritik nir kollegor talar synliggor och
bekriftar man dem. Pa det séttet far &ven man respekt tillbaka frin medarbe-
tarna. Om ni vill fa en bild av hur inkluderande métesklimatet dr pa er arbets-
plats kan man maita taltiden. Skiljer sig taltiden at mellan kvinnor och min?
Ar det nagra fa som dominerar talutrymmet? Forsok indra pa fordelningen av
taltiden genom att besluta om en métesordning och anviand er av “talrundor”
sa att alla far siga sin mening*’.

Respektera

Harskartekniken forlgjligande kan motarbetas pa olika sitt forst men viktigast
av allt &r att man aldrig skrattar med nar man sjilv eller ndgon annan f6rl6j-
ligas, &ven om man viljer att inte kritisera handlingen. Be personen forklara
skdmtet for att visa att man inte delar hans/hennes sinne for humor och att

46 Entropia K
47 Entropia K
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beteendet inte accepteras. Manga harskartekniker fungerar bast nir de ar
subtila och outtalade men uttalade och ifragasatta blir de inte lika effektiva. For
att skapa ett respektfullt och tillatande klimat i gruppen ar det viktigt att alla
blir seriost bemotta och att alla kommer till tals. Forsok bidra till att utjamna
statusskillnader, det ar inte alltid den som ar hogst i hierarkin som har de basta
idéerna. Kosta pa er att ge varandra berém och uppskattning, sarskilt inom

de delar av akademin dar den individuella konkurrensen gor ryggdunkningar
sillsynta.

Informera

Harskartekniken undanhallande av information forekommer givetvis dven pa
ett omedvetet plan och beror ménga ginger snarare pa bristande organisation.
For att undvika att sjalv undanhalla information bor man vara noga med att
inkludera alla beroérda i beslutsprocessen. Transparens &r oerhort viktigt, inte
bara vid tjanstetillsdattningar! Var beredda pa att ssmmanfatta tidigare dis-
kussioner for de som inte varit med och skjut upp beslut om inte alla natts av
beslutsunderlaget.

Dubbel bel6ning

Ingen manniska méktar med att gora allting perfekt, vissa perioder kan vara
extra slitsamma och det ar viktigt att inse att det inte gar att prioritera allt
samtidigt. Harskartekniken dubbel bestraffning ar sarskilt effektiv eftersom
det inte spelar nidgon roll hur den utsétta prioriterar, det ar alltid nagot i livet
som man inte kan lagga sd mycket kraft pa4 som man 6nskar. For att undvika
att drabbas av denna hirskarteknik dr det viktigt att fokusera pa det positiva.
Tank igenom allt det man faktiskt gor och var n6jd med det som hinns med
och som gors bra, istillet for att fokusera pa saker man inte hinner med. Tank
efter vad det dr som behover prioriteras just nu och still inte lika hoga krav
inom de omraden som inte behover prioriteras just di. Om man far kritik for
att vissa uppgifter inte ar utforda sa berétta vad som har gjorts istéllet och be
dina kollegor om avlastning.

Motverka att andra i gruppen drabbas av dubbelbestraffning genom att
dubbelt bel6na varandra, ge berém och uppmuntran for det som ar bra. Forut-
sitt att alla gor sitt béasta utifran sina forutsattningar. Erbjud st6d och avlast-
ning istillet for att skapa skuldkinslor genom att kritisera. Visa intresse for
kollegor och deras liv utanfor arbetet for att skapa forstaelse och sammanhall-
ning i gruppen.
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Avlastning och bekriftelse

Precis som frimjartekniken for dubbelbestraftning dr det basta séttet att mot-
verka forekomsten av paforande av skuld och skam att bekrifta och avlasta.
Var inte ridd att beratta att schemat spruckit och att allt inte hunnits med, det
skapar forstaelse och vilja att hjalpa till.

For att motverka kénslor av skuld och skam i gruppen ar det viktigt att visa
att det dr bra att be om st6d och avlastning nar det behovs. Att ndgon i gruppen
kénner sig otillracklig tjanar ingen pa. Bidra ocksa genom att hindra personer
att ta pa sig for mycket uppgifter.

Lds mer:

Framjartekniker Firma Sofia Karlsson www.sofiakarlsson.se
Bekrdftartekniker och motstrategier- sitt att bemota maktstrukturer och
fordndra sociala klimat. Jonasson, D et al. Empowerment Nitverket vid
Stockholms Universitet (ENSU)

IDAS - chefs- och ledarskapsprojekt

P& initiativ av Ingegerd Palmér, davarande rektor vid Luleé tekniska univer-
sitet, startade SUHF ar 2000 ett natverk for kvinnliga akademiska ledare.
Anledningen till att initiativet togs var att man upplevde att det fanns for fa
kvinnor i rekryteringsbasen for rektorer. Utifran SUHF:s kvinnliga nitverk
startades tva ar senare projektet IDAS som fokuserade pa bade individens
mojligheter att gora karriar och den akademiska organisationens strukturer*®.
Forkortningen IDAS stér for Identification, Development, Advancement och
Support, ord som utgor paraplybegrepp for olika aktiviteter och processer
som kan underlitta for kvinnor att bli och vara ledare inom universitets- och
hogskoleviarlden®.

IDAS ir en modell som bland annat anviinds i USA for att utveckla kvinnligt
ledarskap inom hogre utbildning?.

Projektet IDAS, med Ingegerd Palmér och Kerstin Lagerstrom som projekt-
ansvarig respektive projektledare, har varit mycket framgangsrikt pa individ-
niva men ocksa genom att projektet har medfort att jamstilldhet och ledarskap
har diskuterats pa de hogsta nivaer inom hogskolevirlden.

48 IDAS sid 5
49 IDAS sid 10
50 IDAS sid 8
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Inom IDAS ramverk har ocksa ett flertal projekt, nitverk och aktiviteter
anordnats:

Regionala kvinnliga natverk

Nitverk for kvinnliga prorektorer

Nitverk for kontaktpersoner vid laroséaten

Projekt for rektorssekreterare

Nitverk for unga blivande forvaltningschefer
Natverk for yngre larare/forskare

Nitverk for kvinnliga karordforande och vice karordforanden
Arbetsgrupp for forskning om akademiskt ledarskap
Arbetsgrupp for den framtida rektorsrollen
Konferens for de fackliga organisationerna
Mentorsprogram

Kartlaggning av fordelning av forskningsmedel

Internationella kontakter och erfarenhetsutbyte

En annat konkret och mycket anviandbart resultat av IDAS projektet ar

IDAS Resviska®. IDAS Resviska ir en rapport fran arbetsgruppen Makt och
Motdrag inom ledarskapsprojektet i IDAS och innehéller enkla verktyg och lit-
teraturtips. Resvaskan ar utarbetad for att utveckla kvinnligt ledarskap men de
olika Boxarna i resviaskan kan med fordel anviindas av alla som ar intresserade
av jamstélldhet.

51 Idas Resviska www.idas.nu/filer/IDAS_resvaska_2006.pdf
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AKKA - Genusintegrerat ledarskapsprogram vid
Lunds universitet

Akka - Akademiska Kvinnors Ansvar ar ett genusintegrerat ledarskapspro-
gram vid Lunds universitet. Programmet introducerades 2004 av davarande
rektor Goran Bexell och gavs endast for kvinnor de forsta tvd omgangarna,
2004-2007. Den tredje gangen programmet gavs 2008-2009, fick dven man
delta. Syftet med programmet ar att ge Lunds universitet goda ledare som
kan utveckla universitetet som organisation in i framtiden. Ett genusmedve-
tet ledarskap ar i forlangningen ett ledarskap som arbetar mot att férandra
diskriminerande strukturer sisom kon, klass, etnicitet och sexualitet®. Inne-
héllet i programmet placeras pa strukturniva och beror teman som personligt
ledarskap, fakultetskunskap, akademiskt ledarskap, akademisk kultur och kon,
strategiskt ledarskap och medietrining.

Ldis mer:

www.Idas.nu

AKKA Akademiska kovinnors ansvar. Ledarskapsprogram Lunds universitet.
www5.lu.se/pa-online/lika-villkor/jaemstaelldhet-och-likabehandling/akka
Kartliggning och analys av jimstdlldhetsinsatser vid svenska universitet och
hogskolor 2000-2009.Heikkila, M. Weinestal Hayrén, A 2009

52 Lovkrona et al. sid 8
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Jamstalldhetsintegrering

Jamstélldhetsintegrering ar den strategi som antagits av regeringen for att
uppné de jamstalldhetspolitiska méalen. Strategin syftar till att alla politik-
omraden ska priglas av ett jamstalldhetsperspektiv. Jaimstélldhetsintegrering
(gender mainstreaming) i akademin i ett europeiskt perspektiv innebir inte
bara att frimja kvinnors karridrméjligheter inom akademin, utan ses allt oftare
som ett sitt att arbeta for 6kad excellens i akademiska organisationer. Allt for
mycket begavning gar forlorad inom den akademiska varlden sa lange kvin-
nor séllas bort av andra anledningar in de meritokratiska. Okad jamstilldhet
innebar okad kvalitet i organisationen; equality equals quality. *

Europaradet har tagit fram en definition av jamstélldhetsintegrering som
dven antagits av FN och EU och dr den som oftast anvinds i Sverige:**

Jéamstalldhetsintegrering innebar (om-) organisering, forbattring, ut-

veckling och utvardering av beslutsprocesser, sa att ett jamstalldhets-
perspektiv inforlivas i allt beslutsfattande, pa alla nivaer och i alla steg
av processen, av de aktérer som normalt sett deltar i beslutsfattandet

Allt fler statliga myndigheter och organisationer arbetar med att integrera
jamstilldhet i sin verksamhet och jimstdlldhetsintegrering ar den strategi
som valts for att genomfora regeringens och riksdagens jamstalldhetspolitik.
Precis som namnet antyder innebir jamstilldhetsintegrering att arbetet med
jamstéalldhet ska genomsyra verksamheten. Sveriges Kommuner och Lands-
ting, SKL, driver kunskapsportalen jaimstill.nu (www.jamstall.nu) tillsam-
mans med Europeiska Socialfondens Temagrupp Likabehandling, Nationella
Sekretariatet for Genusforskning och Vinnova. Pa kunskapsportalen finns
verktyg, modeller och metoder for det dagliga arbetet med jamstélldhetsinte-
grering. Hir finns ocksa en databas med litteratur om jamstalldhetsintegrering
och om jamstélldhetsarbete i stort, utvecklad av Nationella sekretariatet for
genusforskning samt KvinnSam vid G6teborgs universitetsbibliotek. I databa-
sen som kallas Jimda finns hanvisningar till doktorsavhandlingar, rapporter,
utredningar och lagar samlade.

53 (ETAN 2000; EC 2004,2009a; Rees 2007) (Husu 2010:7).
54 Alltomjamstalldhet.se
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Det finns i dag en uppsjo metoder att anvinda for att integrera jamstélldhet

i en organisation; det finns jamstilldhetskonsulter att anlita, hemsidor om
jamstilldhet och jamstalldhetsintegrering samt givetvis kurser och bocker pa
amnet. Jamstalldhetsintegrering kan uppfattas som en djungel som inte ar
helt latt att hitta ritt i och av den anledningen vill vi ge en kort presentation av
négra vanliga metoder och verktyg.

JamStod ar en statlig utredning som tillsattes 2005 for att utreda stodet for
jamstilldhetsintegrering i statlig verksamhet. Utredningen presenterade sitt
slutbetankande 2007 tillsammans med en metodbok for jamstalldhetsinte-
grering® och en idébok for chefer och strateger med goda rad om jamstalld-
hetsintegrering®. JamStod presenterar en arbetsmodell for jamstalldhetsinte-
grering som de kallar Trappan. Nedan foljer en kortare genomgang av de olika
trappstegen i metoden, utforliga metodbeskrivningar finns i bockerna och pa
webben www.jamstod.nu®.

Trappsteg 1 Grundliggande jamstilldhetskunskap

Det forsta trappsteget innebar att personal och ledning inom en organisation
ska erhalla grundliaggande kunskap om svensk jamstélldhetspolitik, metoder
for jamstalldhetsintegrering, samt om jamstalldhet och genus i stort. Utbild-
ningen syftar dven till att 6ka medvetenheten bland medarbetare och ledning.*

Trappsteg 2 Granska verksamheten

Pa trappsteg 2 arbetar organisationen med att kartlagga tidigare jamstalld-
hetsarbete och dess resultat, samt med att skapa en gemensam bild av vad en
jamstilld verksamhet kan innebira. Genom samtliga delar av detta arbete
finns detaljerad vagledning i Jamstods Praktika®.

55 SOU 2007:15

56 JamStods Praktika. En metodbok for jamstilldhetsintegrering. SOU 2007:15

57 Jamstilld medborgarservice. JamStod SOU 2007:15

58 JamStods Praktika. En metodbok for jamstilldhetsintegrering. SOU 2007:15

59 JamStods Praktika. En metodbok for jamstilldhetsintegrering. SOU 2007:15 sid 18
60 JamStods Praktika. En metodbok for jamstilldhetsintegrering. SOU 2007:15 sid 18 ff
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Trappsteg 3 Checklista for planering och organisering - MUMS

Pa trappsteg 3 tar ledningen for organisationen ansvaret att planera och sétta
mal for arbetet med jamstélldhetsintegrering. Inom universitet och hogskolor
kan ledningen vara pa rektorsniva for hela verksamheten, en chef eller prefekt
pa enskilda nivéer eller institutioner.

I denna fas rekommenderar JimSt6d anvindning av en arbetsmodell de
kallar MUMS:

* Mal och annan styrning
* Utbildning

* Metoder och arbetssitt
* Stod och samordning

Syftet med att anvdanda arbetsmodellen MUMS ér att ledningen skall kunna
systematiskt arbeta fram en handlingsplan for utvecklingsarbetet. Handlings-

planen kan byggas upp efter den checklista for planering och organisering av
arbetet som finns i MUMS*.

Trappsteg 4 JimKART och JAimKAS Bas

Pa trappsteg 4-6 inventeras verksamheten och verksamhetens mél som under-
lag for beslut om vad som ska analyseras eller forandras. Pa de har trappstegen
analyseras verksamheten mer pa djupet med hjilp av olika kartlaggningsmeto-
der. Hér borjar ocksa arbetet med att ta fram en atgirdsplan genom att formu-
lera mal, indikatorer och atgirder for att skapa en mer jamstalld verksamhet.

JAmKART (Jamstalldhetskartlaggning) ar en metod for att skapa en snabb
overblick 6ver en verksamhets betydelse for jamstilldheten och en bedom-
ning av hur langt jamstalldhetsarbetet kommit sa langt. Denna kartlaggning
ar lamplig for att gora en oversiktlig inventering av verksamheter infor val och
prioriteringar infor ett djupare jamstélldhetsanalysarbete®?.

61 JamStods Praktika. En metodbok for jamstilldhetsintegrering. SOU 2007:15 sid 26 ff
62 JamStods Praktika. En metodbok for jamstilldhetsintegrering. SOU 2007:15 sid34 ff
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JamKAS Bas (Jamstalldhet — Kartldggning — Analys — Slutsats) dr en metod
for en mer systematisk jamstélldhetsanalys av en verksamhet. Metoden bestéar
av delarna inventering, prioritering, kartlaggning, analys, atgiarder samt upp-
foljning. Varje del bestar i sin tur av olika steg att folja i arbetet och metoden
har provats praktiskt inom Regeringskansliet®.

Trappsteg 5-6 4R-metoden

4R-metoden innebir en systematisk kartliggning och analys av verksamheten
ur ett jamstilldhetsperspektiv. Metoden ger en oversiktlig bild av hur verk-
samheten styrs och finansieras och hur den bor fordandras for att mota beho-
ven fran bade kvinnor och min. Kartliggningen syftar till att besvara fragan
Vem far vad pa vilka villkor? Analysen syftar pa ge svar pa fragan Vad kan vi
Sorbdittra?

JamKAS Plus ar en metod for att gora en konsekvensanalys av ett kons-
monster pa en arbetsplats eller i en organisation. Analysen syftar till att visa
ifall ett konsmonster ar ett problem och om det kan betraktas som ett jam-
stilldhetsproblem. Med hjilp av metoden kan lampliga atgarder och insatser
viljas ut for att komma till ratta med den bristande jamstélldheten. Med hjilp
av JAamKAS plus ar det mojligt att synliggora jamstdlldhetsperspektivet i ett
sakomrade och att visa pa komplexiteten i vad som skapar bristande jam-
stilldhet. Metoden ar uppbyggd i 9 steg fordelade pa 3 nivaer - Kartliggning,
Analys, Slutsatsert*.

Metoden Processkartlaggning hjilper organisationen att analysera sina pro-
cesser ur ett jamstalldhetsperspektiv. Med processer menas ett handelseforlopp
eller ett arbetsmoment i en organisation, exempelvis verksamhetsplanering
eller bedomning av ans6kningar. Analyser inleds med att inventera vad man
gor och hur man gor det, var i processen finns risk att ojamstélldhet skapas?
Darefter kartldggs och analyseras konsmonster i varje delmoment av processen
for att sedan foresla och infora forandringar av de moment som bidragit till
ojamstalldhet®.

63 Ibid sid 42
64 Ibid sid 54 ff
65 JamStods Praktika. En metodbok for jamstalldhetsintegrering. SOU 2007:15 sid 61 ff
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Trappsteg 7 och 8 Genomforande och utvirdering

Péa trappsteg 7 genomfors dtgirderna genom att ledningen fattar beslut om vad
som ska goras och av vem. Trappsteg 8 innebar uppfoljning och utvardering av
resultaten. Har mélen nétts? Vilka lairdomar kan vi dra utifran forandringsar-
betet? Hur fir man resultat och lardomar att spridas och leva vidare i organisa-
tionen?

Ldis mer:

www.Jamstall.nu

Jamda: jamda.ub.gu.se/handle/1/1

Stod for framtiden - om forutsdittningar for jimstdlldhetsintegrering. SOU
2007:15
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Rekryteringsprocesser ur ett jamstalldhetsperspektiv

Forskning om processer vid forskningsbedomning visar att rekryteringsgrup-
pens sammansittning, liksom vilka sakkunniga som utses, har avgorande
inflytande for den slutgiltiga utgangen av rekryteringsprocessen®. Sarskilt i
slutfasen, nar de aterstiende kandidaterna ar jamnstarka, blir bedomarnas
personliga asikter ldtt avgorande®”.

Under perioden 2007-2009 genomfordes en studie av rekryteringsproces-
sen for professorer och lektorer vid Uppsala universitet. Studien resulterade i
en rapport sammanstélld av docent Minna Salminen Karlsson vid Enheten for
lika villkor, Uppsala universitet. Studien genomfordes pa sa sitt att ett antal
rekryteringsarenden valdes ut for genomlysning, drenden som valdes ansigs
vara intressanta ur jamstéalldhetsperspektiv och valet gjordes i samrad med
omradeskanslierna. Dokumentationen som granskades var utlysningstexterna,
sakkunnigutlatanden, rekryteringsgruppens protokoll, eventuell brev- och
e-postvixling samt i vissa fall 16sa anteckningar. I de fall drendet 6verklagades
inkluderades dven 6verklagan och utlatanden fran institutionen, rekryterings-
gruppen, rektorn och medsékande®®.

Ansokningshandlingarna togs inte med i studien pa grund av tidsbrist samt
for att studien inte syftade till att ta stidllning till vilken s6kande som var mest
kompetent. Rekryteringsgruppernas protokoll kompletterades med intervjuer
med rekryteringsgruppernas medlemmar om hur de sag pa roll och ansvarsfor-
delning samt om jamstilldhetsaspekter togs i beaktande.

Studien visade att rekryteringsprocessen inte dr en alltigenom férnuftsbase-
rad process utan att det finns flera moment dar medvetna och omedvetna for-
utfattade meningar paverkar resultatet. Det ar viktigt att uppméarksamma att
den granskade rekryteringsprocessen med utlysning, sakkunnigutlatanden och
rekryteringsgrupp ar den mest transparenta och mest rittsiakra. Majoriteten
av hogskolans ldarare och forskare tillsétts inte med hjalp av rekryteringsgrup-
per och sakkunnigférfaranden, utan genom vikariat, tidsbegriansade anstall-
ningar, befordringar och adjungeringar. Om det finns utrymme for férutfat-
tade meningar om kon inom de rekryteringsprocesser som soks och bedéms i
konkurrens, ir det ar rimligt att anta att det forekommer i &nnu hogre grad vid
mindre transparenta rekryteringar.

66 Lamont 2009; Gemzoe 2010; Weinestéihl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010
67 Lamont 2009; Gemzoe 2010; Weinestéihl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010
68 Weinestéhl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010
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Studien vid Uppsala universitet visade att rekryteringsgruppen och sakkunniga
la ner mycket tid pa sina uppdrag i rekryteringsprocessen, uppdrag som utfors
utanfor det ordinarie larar- och forskaruppdragen. Studien visade ocksa tydligt
att varken rekryteringsgruppen eller de sakkunniga dr professionella rekryte-
rare och kunskapsbrister i hur man varderar meriter, hur man intervjuar och
bedomer intervjuer, samt hur ens egna forhallningssitt otillborligt kan paverka
rekryteringsarbetet. Denna brist, menar Salminen Karlsson, var uppenbar i
forhallande till fragor om en jamstélld meritvirdering och borde i alla fall del-
vis kunna atgirdas genom utbildning®.

Brist pa professionalism marks ocksa i sakkunnigutlatandena som péafallan-
de ofta inte f6ljde de riktlinjer som de sakkunniga fatt for sitt arbete. Exempel
pa detta ar att de pedagogiska meriterna inte virderades tillsammans med de
vetenskapliga eller att de sokande inte rangordnades med en grundlig motive-
ring till rangordningen.

Pa grund av att flera av sakkunnigutlatandena ger intryck av att vara
tdmligen godtyckliga, finns en pataglig méjlighet att de dven vidare-
férmedlar sina férfattares syn pa kvinnor respektive man pa sétt som
inte har med strikt meritvardering att gora "

Mojligheten att kalla till professur har nyligen inférts i Sverige och oron for att
andelen icke transparenta tillsittningar kommer att 6ka tillbakavisas med att
mojligheten ska anvindas endast sparsamt. I Finland har mgjligheten att kalla
till professur funnits sedan borjan av 1990-talet och anvandes ocksa till en bor-
jan mycket sparsamt. Efterhand kom det dock att bli allt vanligare att kalla till
professur och i slutet av 1990-talet var vanligare att kalla till professur dn att
annonsera tjansterna’™. Statistik fran 1997-1998 visade att kvinnor hade tydligt
mer framgang i 6ppen konkurrens an i nir kallelseforfarande anvandes, av de
inkallade var 16 procent kvinnor och bland de som fick professorstjanst i 6ppen
konkurrens var 82 procent kvinnor?. De uppenbart forsamrade mojligheten
for kvinnor att bli professorer genom kallelse fick uppmérksamhet inte bara

i Finland utan dven internationellt. I EU:s rapport om jamstalldhet™ 2000
samt i FN:s CEDAW -kommitté uppméarksammades att kallelseforfarandet var

69 Weinestéahl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010 sid 32
70 Weinestéahl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010 sid 32
71 Weinestéahl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010 sid 32
72 Husu 2005 sid 22

73 Husu 2005 sid 22

74 ETAN-rapporten 2000
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problematiskt ur jamstalldhetssynpunkt™. Med Finlands erfarenheter i atanke
ar det viktigt att det nya kallelseforfarandet {f6ljs upp noga.

Utifran studien av rekryteringsprocesser vid Uppsala universitet ar det
tydligt att om universitet och hogskolor vill astadkomma en jamstalld rekry-
teringsprocess ar det nodvandigt att kunna stélla hogre krav pa sakkunnigfor-
farandet, framforallt genom att betala arvode till de sakkunniga. Om arvode
utgar for sakkunnigas arbete blir det mgjligt att stélla krav pa att utlatandena
foljer direktiven de fatt och att sakkunnigutlatanden blir klara inom rimliga
tidsramar.

Det ar inte heller en tillrdcklig dtgird att utndmna en ansvarig for jamstalld-
hetsaspekten i en redan sammansatt rekryteringsgrupp. Redan nir gruppen
satts samman ska i mojligaste man representanter valjas som, forutom Gvriga
kompetenser, kan antas ha kunskap i och intresse for jamstélldhetsfragor.
Arvode for sakkunnigutlatanden bor inforas av bade kvalitets- och jamstalld-
hetsskal. Rekryteringsgrupper och sakkunniga bor utbildas i genusfragor for
att 6ka medvetenheten om hur omedvetna varderingar paverkar bedomningar.
I rekryteringsgruppens kompetenser bor aven kunskap om jamstélldhet och
genusfragor inga.

Utbildning for rekryteringsgrupper

Som en fortsdttning pa studien av rekryteringsprocesser har enheten for
likabehandling vid Uppsala universitet erhéllit medel fran Delegationen for
jamstalldhet i hogskolan for att skapa ett utbildningsmaterial for rekryterings-
grupper dar jamstélldhetsfriagor ar en genomgaende aspekt. Utbildningen
kommer att besta av antingen en heldag eller valda delar av utbildningspaketet.
For andra universitet kommer utbildningspaketet finnas att ladda ner fran
natet.

Lds mer:
Rekryteringsprocesser vid Uppsala universitet ur ett jimstdilldhetsperspektio.
Weinestahl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010

75 Husu 2005 sid 22
76 Gemzoe 2010; Weinestihl, Hayrén A., Salminen-Karlsson, M. 2010. sid 8
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SULF:s favoriter




SULF:s favoriter

- att laga for en mer jamstalld ldrar- och forskarkarridr

En av de viktigaste lardomarna frain Work-Life-Balance-projektet var att den
jamstillda akademin inte bara handlade om att uppna att kvinnor far lika goda
karridarmgjligheter som min, inte heller att det bara handlar om att f3 till-
rickligt manga kvinnor pa ledande poster. Detta dr nodvindiga ingredienser i
jamstalldhetsarbetet, men de ar inte i sig tillrackliga. Inte heller ar det tillrack-
ligt att hdnvisa till ojamstélldhet utanfor hogskolesektorn, i privatlivet. Hog-
skolan maste for att komma till ratta med jamstilldhetsproblemen ocksé se

till att universitetslararkarridren blir tillrackligt attraktiv for att sdvil kvinnor
som min ska vill vilja den. Forst da kan vi uppna en situation dir snedfordel-
ningar av olika slag inte blir systematiska pa det sitt de ar idag. SULF menar
darfor att det behovs tre samverkande och delvis 6verlappande strategier for en
jamstalld akademi:

e atgirder riktade mot att gora universitetslararkarriaren mer attraktiv for
bada konen, oavsett till exempel fordldraskap

o atgirder riktade mot allménna arbetsmilj6fragor och ledarskap samt

e atgiarder riktade mot karridrstod for underrepresenterat kon.
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Utformning av den attraktiva universitetslarar-
karridren

e Universitetslararkarridaren ska endast innehélla ett begriansat antal tidsbe-
gransade anstillningar och vara forutsebar och mojlig att planera

Kommentar: Det ar svart for bide kvinnor och min att forena foraldraskap
med tidsbegrinsade anstallningar.

«  Karriarkriterier ska vara synliggjorda och inte vara motsigelsefulla.
Kommentar: Det klassiska exemplet hir ar postdoktorsvistelser utomlands
inom ett nytt omrade som leder till att man kommer efter i antalet publikatio-

ner.

«  Vetenskaplig skicklighet ska inte anges som fasta kvantitativa matt pa
antal publikationer per ar.

Kommentar: Foraldraledighet, men ocksa andra avbrott i forskningen blir
demeriterande, aven om de kanske i ett storre perspektiv gor personen till en
bittre forskare.

*  Rekrytering ska ske i 6ppna och rittsikra processer.

Kommentar: Dolda kriterier foder informella natverk.

e Provning for befordran ska vara en rittighet och befordran grundas pa
kianda kriterier.

Larositena méste ge alla anstillda mgjlighet att utveckla sin kompetens och

pa det sittet bidra till att larosétet kan bedriva forskning och utbildning i néra
samband och ge dem erkénsla for kompetensutveckling.

49






Atgarder riktade till allmént battre arbetsmiljé och
ledarskap

e Transparens i alla beslutande organ

Kommentar: Réttvisa kriaver 6ppenhet.

«  Obligatorisk ledarutbildning dar jamstalldhet ar ett inslag

Kommentar: ledarutbildning bor inte endast vara obligatoriskt for de med
arbetsgivaransvar, utan for alla med uppdrag dar man tar verksamhetsbeslut,
siasom namndledamoter/motsvarande, studierektorer/motsvarande och alla
projektledare. Varje ledare maste se sitt ansvar for jamstélldheten och likabe-
handlingsarbete. Forst om de uppmérksammas pé dolda diskriminerande och
segregerande strukturer — kanske till och med i det egna beteendet - kan de
agera forandrande i stéllet for konserverande.

*  Kontinuerligt arbetsmiljoarbete dar jamstalldhet ar en viktig del

Kommentar: de flesta foreteelser som skapar ojamstilldhet skapar ocksa déalig
arbetsmiljo eftersom de inte bygger pa allas lika virde och rittighet.
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Atgarder riktade mot underrepresenterat kén pa
vissa befattningar

* Ledarskapsutbildning for kvinnor

Kommentar: De goda erfarenheterna fran IDAS projektet har visat hur viktigt
det ar att den hogsta ledningen, rektor, engageras i jamstilldhetsarbetet.

*  Mentorskapsprogram
Kommentar: Det bista sittet att uppmérksamma dolda strukturer &r utifran

ett erfarenhetsperspektiv. I mentorskapsprogram delas erfarenheterna av aka-
demins strukturer och hur man kan hantera dem.
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De fackliga organisationerna

Det dr arbetsgivaren som ansvarar for att lagen om jamstélldhet foljs. De
fackliga organisationerna spelar i detta ssmmanhang en mycket viktig

roll. Vid férhandlingar och samverkansoverlaggningar maste de fackliga
foretradarna vara uppmaéarksamma pa att arbetsgivarens agerande i olika
sammanhang inte ar diskriminerande och/eller att beslut fattas som i sin tur
kan skapa forutsattningar for diskriminering. Varje facklig foretradare méaste
vara beredd att driva kraven ovan. For att det ska vara mojligt maste SULF
erbjuda adekvat utbildning pa omréadet men ocksa ge konkreta rad och stod i

de vardagliga situationerna dir diskriminerande handlingar kan férekomma.

Fortroendevalda och SULF har hér en viktig mission att fylla genom att

gemensamt arbeta forebyggande for att hindra att diskriminerande situationer

uppkommer. I de fall det arbetet misslyckas méaste forbundet centralt vara
berett att driva dessa viktiga fragor vidare.
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Sveriges universitetslararforbund (SULF) arbetar
kontinuerligt med att ge stod och hjalp till vara med-
lemmar, och inte sillan beror motet med medlemmar
fragor eller problem som kan kopplas till olika former
av konsdiskriminering eller sirbehandling pa grund av
kon. Att kunna ge ritt stod och viagledning aven i dessa
fall ar en sjalvklarhet for SULF. Utifran detta projekt
vill vi 6ka vart engagemang och vara insatser for en
mer jamstalld akademi. Vi vill ocksa fortydliga var roll
som en given instans att vinda sig till for de medlem-
mar som upplever diskriminering av olika slag.

Denna skrift ar resultatet av ett projekt — Kokbok for
Jjamstdalld akademi - som har finansierats av Delega-
tionen for Jamstalldhet i hogskolan, DJ. Syftet med
projektet har varit att presentera en valsmakande
introduktion till jamstalldhetsarbete inom hogskolan.
Forutom en lattsmailt genomgang av kunskapsléiget
presenteras recept pa jamstalldhetsprojekt, metoder
och verktyg som fortjanar att anvindas eller inspireras
av. Slutligen vill vi dela med oss av vart eget menyfor-
slag SULF:s favoriter - att laga_for en mer jamstdlld
ldrar- och forskarkarridr. Det slutliga malet ar natur-
ligtvis att hogskolan ska bli en jamstalld och attraktiv
arbetsplats for bade kvinnor och min.
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