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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Hosten 2016 gav Dekanus for Samhallsvetenskapliga fakulteten i uppdrag at en grupp
forskare pa juridiska institutionen att utvardera Samhallsvetenskapliga fakultetens
genomférande av Goteborgs universitets jamstalldhetssatsning. Syftet med satsningen var
att uppna ett av regeringen utsatt rekryteringsmal avseende kvinnliga professorer. Denna
rapport ar resultatet av utvarderingsuppdraget.

I maj 2012 fick hogskolorna i Sverige ett meddelade fran regeringen om de nya
rekryteringsmal som beslutats for att astadkomma jamnare kdnsbalans pa landets larosaten.
Kvantitativt innebar Géteborgs universitets nya rekryteringsmal for perioden 2012 till 2015
att minst 40 % av de professorer som anstdlldes under perioden skulle utgéras av kvinnor. |
denna grupp ingick befordrade professorer och gastprofessorer.! Det nya rekryteringsmalet
fick rektor Pam Fredman att den 23 oktober samma ar fatta beslut i enlighet med den
”Handlingsplan avseende rekrytering och befordran till professor samt rekrytering av
gastprofessorer” som utarbetats av personalavdelningen.?

Det forslag till handlingsplan pa Goteborgs universitet som lag till grund for rektors beslut
bestod av tolv atgardspunkter. | fokus fanns en satsning pa befordringar men
handlingsplanen innehdll darutéver en anmodan till fakulteterna att tillsatta sarskilda
sokkommittéer vid professorsutlysningar och darutéver en uppmaning till aktiv rekrytering
av kvinnliga gastprofessorer. Den sista punkten inneholl ett pabud om att pa ingen fakultet
fick antalet nyrekryterade manliga gastprofessorer dverstiga 60 % under perioden 2012-11-
01-2014-12-31.

Efter rektors beslut utvecklades handlingsplanen av en central arbetsgrupp dar samtliga
fakulteter var representerade och prorektor sammankallande.® Nar uppdraget gick ut till
fakulteterna valde Samhallsvetenskapliga fakulteten att satta ett hogre rekryteringsmal an
det som regeringen gett Goteborgs universitet med innebord att for den relevanta perioden
skulle minst 50 % av de professorer som anstalldes vara kvinnor (inberdknat befordringar
och gastprofessorer).* Under den process som inleddes med att implementera beslutet
fattade Fakulteten dessutom beslut om att utéver den generella inventering av kvinnliga
lektorer som ingick i Goteborgs universitets handlingsplan ocksa3, till skillnad fran andra
fakulteter, genomfora en parallell inventering av manliga lektorer som inom en relativt snar

1 I regleringsbrevet fér universitet och hégskolor budgetaret 2012 (Regeringsbeslut 1:18, U2011/7206/UH, 2011-12-20) angavs
att regeringen skulle dterkomma med mal for att dstadkomma en jamn konsfordelning bland professorer. I maj 2012
specificerade regeringen de olika rekryteringsmal som skulle galla perioden 2012-2015. Detta grundar sig pa: Regleringsbrevet
for budgetaret 2012 avseende universitet och hogskolor, U2012/7208UH samt Rekryteringsmal for kvinnliga professorer - ett
regeringsuppdrag anno 2012, Hogskoleverket Reg.nr 12-2015-12.

2 Protokoll, Rektorssammantrade 2012:18, 2012-10-23, § 3, V 2012/748, 2012-10-23 med referens till PM daterat 2012-10-17
(Samuel Heimann).

3 Det férdes minnesanteckningar vid arbetsgruppens méten, se Minnesanteckningar fran 2013-01-11 och 2013-03-06.

4 Protokoll nr 314 éver beslut fattade av dekanus vid Samhéllsvetenskapliga fakulteten, 2012-11-27, Dnr 2012/748.



framtid kunde antas ha méjlighet till befordran.> Beslutet i fakultetsstyrelsen att inkludera
man i jamstélldhetssatsningen var kontroversiellt och motte stark kritik.

Denna utvardering syftar i linje med uppdragsbeskrivningen till att ge en éverblick éver
Samhallsvetenskapliga fakultetens genomférande av den del av jamstadlldhetssatsningen som
handlade om befordringar.” Utvarderingens analys och rekommendationer avser att bidra till
att skapa battre forutsattningar for att uppna fakultetens langsiktiga mal om jamn
konsférdelning. Rapporten bygger primart pa skriftligt material som gjorts tillgangligt av
fakulteten. Det skriftliga materialet har kompletterats med intervjuer av ett urval kvinnliga
och manliga lektorer som berdrdes av satsningen (antingen for att de blev en del av den,
eller for att de inte blev det). Resultatet av intervjuerna har inkluderats i rapporten och
syftar till att synliggdra sarskilt kvinnors upplevelser av vilka hinder som moter dem och hur
dessa hinder bér motarbetas. Givet utformningen av satsningen inkluderar utvarderingen
dven ett synliggdrande av hur mian i organisationen upplevt satsningen.®

Det ar regeringen som beslutat om rekryteringsmal som medel for att framja jamstalldhet i
Hogskolan. Goteborgs Universitet har haft i uppdrag att implementera den faststallda
politiken. Denna utvardering analyserar inte lampligheten i metoden rekryteringsmal som
sadan utan har stravat efter en férdjupad analys av den konkreta anvandningen av
rekryteringsmal fran ett jamstalldhetsperspektiv och har tagit sikte pa de olika barridrer som
moter kvinnor i akademin. Noteras bor att de strukturella ’barridrer’ som kvinnor moter ar
inte nodvandigtvis "barridarer” for kvinnor, de kan dven vara strukturella forutsattningar som
leder till att man oproportionerligt gynnas.

> Beslut i Samhallsvetenskapliga fakultetens styrelse 2013-039-05. Beslutet hade sin grund i en PM daterad 2013-08-11: “Satsning
pa professorer som ar kvinnor och hanteringen av de man som star nara befordran vid Samhallsvetenskapliga fakulteten.”

® Protestbrev stallt till Prorektor Helena Lindholm Schultz undertecknat av tva prefekter och tre likabehandlingsombud
inkommet 26 september 2013, Dnr: P2013/244.

7 Utvarderingsuppdraget utvecklades i samrad mellan Dekanus vid Samhallsvetenskapliga fakulteten och utvérderarna.
Utvarderingen syftar enligt uppdragsbeskrivningen till”...sammanstallandet av en sammanhallen rapport som primart bygger pa
tillgangligt skriftligt material. Det skriftliga materialet (protokoll, métesanteckningar, nyckeltal, fore och efter) kan kompletteras
med intervjuer av ett urval kvinnliga lektorer som berérdes av satsningen (antingen for att de blev en del av den, eller for att de
inte blev det). Resultatet av intervjuerna kan goras till del av rapporten och syftar primart till att fanga upp kvinnornas
upplevelser av den process som de blev en del av”, samt till att gbra ”...en djupare analys fran ett jamstalldhetsperspektiv genom
att ta sikte pa de olika barridgrer som moter kvinnor i akademin. En sadan kompletterande undersdkning skulle kunna inbegripa
en ambition att fordjupa bilden av de kvinnor som berérdes av satsningen (till exempel genom att lyfta fram demografiska,
organisatoriska, sociala, individuella faktorer) samt synliggéra deras upplevelser av vilka hinder som méter dem och hur de bor
motarbetas”. Rekommendationer vilka kan hjalpa till att ”...hitta fram till sétt att genomféra mer langsiktiga atgdrder (an projekt)
for att skapa béttre forutsattningar for kvinnor att vilja/kunna anstka om professorsbefordran”. Utvérderingsuppdraget har
genomforts av Professor Sara Stendahl, Professor Eva-Maria Svensson, Docent Sari Kouvo och Julia Johansson vid Juridiska
institutionen. Jdmte denna avgransade utvardering genomfors parallelit en utvardering av universitetets jamstalldhetssatsning
pa uppdrag av pro-rektor Helena Lindholm. Denna utvardering genomfors av utredare Eva Hasselgren och beraknas vara klar i
september 2017. Vi har varit i dialog och det finns anledning att tro att de bada utredningarna kommer att komplettera
varandra.

8 | relation till uppdragsbeskrivningen har vi som utvarderare gjort ett par revideringar; den ena handlar om att vi ocksa valde att
intervjua nagra av de man som blev del av den parallella inventeringen, den andra revideringen handlar om att fokus i
intervjuerna blev de inblandades upplevelser av satsningen. Beslutet att ocksa intervjua nagra man uppfattar vi som konsekvent
givet hur satsningen implementerades pa fakulteten. Vad géller intervjuernas innehallsliga fokus fanns det som uppdraget
utformats utrymme att soka fordjupad kunskap om de kvinnor som blev del av satsningen (en intersektionell ansats).
Begransningar i form av tillganglig tid saval som antalet kvinnor i satsningen gjorde dock att var tyngdpunkt blev en annan.



1.2 Tidigare utredningar och utvarderingar

Pa nationell niva har metoden att arbeta med rekryteringsmal diskuterats och analyserats i
olika utredningar och utvarderingar sedan 1990-talet. Namnas kan t ex, Delegationen for
jamstalldhet i hogskolans betdankande Svart pd vitt — om jémstdlldhet i akademin (SOU
2011:1) och rapporten Utvdrdering av kvantitativa rekryteringsmal fér h6gskolans personal
(U2009/6064/UH). | dessa framkommer en generellt positiv bild till rekryteringsmalen, de
har haft betydelse for en forbattrad jamstalldhet kvantitativt sett, men det finns mer att
gora for att uppna malet. Dessutom finns flera studier om jamstalldhet i hégskolan mer
allmant (se SOU 2011:1 s. 37 ff). 1 SOU 2011:1 framkommer att styrningen av universitet och
hogskolor nar det galler jamstalldhet har minskat, delvis pa grund av hogskolornas 6kade
autonomi, men ocksa att Hogskolelagens krav pa aktiva dtgarder for att 6ka jamstalldheten
kvarstar (SOU 2011:1, kap. 5).

Aven pé lokal niva har frdgan om fler kvinnliga professorer utretts. P& uppdrag av
Sambhillsvetenskapliga fakultetsnamnden (SFN), under ledning av prodekan Sven-Ake
Lindgren, tog fakultetens Likabehandlingskommitté ar 2011 fram ett forslag pa hur SFN pa
basta och snabbaste satt skulle kunna fa fler kvinnliga professorer. Kommittén konstaterade
att mer kraftfulla atgarder kréavdes och bland annat forordades majligheten att inféra och
tillampa en regel om att sokande av underrepresenterat kon, vid beslut om anstallning nar
det rader lika eller ndrmast likvardiga kvalifikationer, ska erbjudas anstillningen.® Denna
mojlighet fanns tidigare i Hogskoleférordningens 4 kap. 16 § men togs bort 1 jan 2011. |
utredningen framholls att det trots lagandringen 2011 torde vara majligt att i
anstallningsordningen ge en mdjlighet till positiv sarbehandling, i alla fall en "svag" sadan.
Det har innebar att det vid lika eller vid ndrmast likvérdiga kvalifikationer kan ges foretrade
at det underrepresenterade konet. Detta sags framsta som forenligt med EU:s
gemenskapsrattsliga ramar. Detta gadller om féljande villkor ar uppfyllda: 1. del av ett
langsiktigt och planmadssigt jamstalldhetsarbete, 2. de sokande maste ha lika eller nastan lika
meriter, 3. egenskapen kon far inte vara automatiskt eller ovillkorligt avgérande. En objektiv
bedomning ska goras av de sokandes alla meriter och personliga forhallanden, samt 4.
sarbehandlingen ska sta i proportion till andamalet. Det sistndamnda innebar att mojligheten
att anvanda positiv sarbehandling blir stérre ju storre den kvantitativa skillnaden mellan
konen &r (prop. 2007/08:95, s. 168, Swanstein & Henrikz 2017, 70). Positiv sarbehandling ar
ett verktyg som framfdrallt anvands vid rekrytering och anstallningar nar individer av olika
kdn konkurrerar med varandra. Kvantitativa rekryteringsmal ar inte detsamma som positiv
sarbehandling.

Likabehandlingskommitténs utvardering dr dven i dvrigt av intresse. Den genomfdordes precis
innan regeringens beslut om rekryteringsmal togs 2012, och innehdll bade analys och
rekommendationer som ar relevanta dven for det projekt som har utvarderas. Den
diskuterar orsaker till att kvinnor fortfarande ar underrepresenterade i akademin, sisom
otydliga karridrvagar, dolda strukturer (”old boys networks”), att kvinnor véljer/6vertalas att
ta lednings- och administrativa uppdrag till men for forskarkarridaren och att beslut om
resurstilldelning baseras pa dolt "kdnade” signaler vid utlysningstillfallet vilket kan utesluta
kvinnliga kandidater. De rekommendationer som lyftes fram i denna utvardering inkluderade
andringar i instruktioner till sakkunniga, andringar i anstallningspraxis, andringar gallande

9 Samhallsvetenskapliga fakulteten PM 2011-03-28/SAL



sarskilda utlysningar som gors vid SFN och dandringar av utformning av ekonomiska
styrmedel. Rekommendationerna tog ett balanserat och strategiskt grepp kring de méjligen
dolt "kénade” val som gors av fakultets- och institutionsledningar och sakkunniga vilka kan
leda till att lika, men annorlunda meriterade kvinnor (och méan) forférdelas i den akademiska
karridaren. Vi kommer att dterkomma till nagra av dessa forslag i vara slutsatser.

1.3 Disposition

Rapporten ar indelad i sju avsnitt. Det forsta avsnittet (1) beskriver utvarderingens bakgrund,
syfte och struktur och redogér oversiktligt for tidigare utvarderingar. | de féljande avsnitten
(2 och 3) beskrivs jamstalldhetssatsningens forankring i styrdokument fran regeringsniva till
fakultetsniva. | foljande avsnitt (4) diskuteras projektets genomférande och darefter
presenteras resultatet av intervjuerna (5). Utfallet av satsningen som sadan aterfinns i det
nast sista avsnittet (6). Avsnitt sju (7) innehaller en avslutande analys samt
rekommendationer.

2. Jamstalldhet och rekryteringsmal

2.1 Rattsligt ramverk

De grundlaggande normerna pa jamstalldhetsomradet aterfinns i Regeringsformen, EU-
fordragen och internationella konventioner. Den svenska jamstalldhetsprincipen ar
grundlagsskyddad och aldgger till en borjan det allmdnna att sakra formell jamstalldhet i
form av likabehandling. Den formella jamstalldheten kan emellertid sattas at sidan, det vill
saga det ar inte diskriminerande att sdarbehandla nagon om det ar i enlighet med de
undantag som ges for aktiva atgarder for att framja jamstalldhet. Krav pa sadana aktiva
atgarder finns i saval Diskrimineringslagen som Hogskolelagen. Enligt EU-fordragen ar
jamstalldhetsprincipen uttryckligen substantiell vilket innebar att EUs medlemsstater inte
bara har en skyldighet att motverka direkt och indirekt diskriminering utan ocksa att
bekdmpa och undanrdja bristande jamstalldhet mellan kvinnor och man. EU-férdragens krav
gar uttryckligen langre dn vad den svenska grundlagen ger uttryck fér. Den svenska statens
skyldighet att verka for substantiell jamstalldhet forstarks dessutom av Sveriges dtaganden
enligt CEDAW (Kvinnokonventionen), vilken alagger staten ett langtgaende ansvar for att
verka for substantiell jamstalldhet inom alla samhallsomraden.

Ovanstdaende normer ger ramarna for den mer detaljerade lagstiftningen i form av
Diskrimineringslag, Hogskolelag och Hogskoleférordning samt Lag om offentlig anstallning.
Balansen mellan diskrimineringsforbud och atgarder vilka framjar substantiell jamstalldhet
ar komplicerad: a ena sidan ar det individuella diskrimineringsforbudet starkt men a andra
sidan ger den i Sverige gallande lagen inte bara en mojlighet att agera utan staller krav pa
aktiva, fraimjande, atgarder for att uppna jamstalldhet. Aktiva atgarder ar saledes inte bara
tillatna utan ocksa ett krav, uttryckta i DiskrL och HogskoleL. Det kan vidare noteras att enligt
Lag om offentlig anstallning (1994:260) och Anstallningsforordningen (1994:373) far
jamstalldhet beaktas som saklig grund vid anstallning. De rekryteringskrav som regeringen
beslutar om i regleringsbrev till universitet och hogskolor ar i enlighet med dessa.



Aktiva atgarder regleras i DiskrL 3 kap. Det kan handla om en mangd olika atgarder med det
gemensamt att det ar fragan om ett férebyggande och framjande arbete. De atgarder som
namns i DiskrL ar samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare, malinriktat arbete med
arbetsforhallanden, rekrytering, I6nefragor och mojligheten att férena arbete och
foraldraskap samt upprattande av rutiner for att motverka trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier. Positiv sdarbehandling ar inte en typ av aktiv dtgard i DiskrL:s mening utan
snarare ett tillatet undantag fran diskrimineringsforbudet om atgarden
(gynnandet/missgynnandet) ar en del i stravanden att framja jamstalldhet. Dock brukar det
forstas som en typ av aktiv atgard eftersom det kopplas till det planmdssiga arbetet och
aldrig kan vara tillatet om det endast handlar om en enstaka atgard (en situation dar tva
personer av olika kon stalls mot varandra) utan koppling till en generell plan att arbeta aktivt
for att framja jamstalldhet pa arbetsplatsen/inom en grupp. Kvotering kan liknas vid positiv
sarbehandling men det avser situationen nar man satter upp kvantitativa mal om en viss
andel, som i fall med rekryteringsmalen. Det ar alltsa en typ av aktiv atgard som innebar att
atgarder som gynnar det ena konet framfor det andra kan vara tillatna, om de utgor ett led i
en stravan att framja jamstalldhet. Att satta upp rekryteringsmal ar en atgard som hamnar
under aktiva atgarder av typen rekrytering och ar snarast att likna vid kvotering eftersom det
handlar om en andel inom en viss definierad grupp. Rekryteringsmalen i regleringsbreven
och GU:s handlingsplan ar formulerade pa ett sddant satt att det inte handlar om en
jamforelsesituation mellan personer av olika kon. Samhallsvetenskapliga fakultetens beslut
att dven identifiera man som kan befordras till professor kan ses som en atgard som tar
udden av regeringens rekryteringsmal som har till syfte att forandra relationen mellan antal
manliga och kvinnliga professorer, inte att gynna individers karridrer.

Ett tydligt och tidigt exempel pa anvandning av positiv sarbehandling i akademin var de sa
kallade Thamprofessurerna.l® Forslaget genomférdes 1995 genom férordningen (1995:936)
om vissa anstallningar som professor och forskarassistent i jamstalldhetssyfte) och innebar
inrattandet av ett antal forskartjanster vigda at det underrepresenterade kdnet. Satsningen
skapade mycket debatt och ledde till 6verklaganden i Overklagandendmnden fér Hégskolan.
Nimnden i sin tur begédrde férhandsavgdrande frdn EU-domstolen. Aven om Sveriges
inrattande av Thamprofessurerna inte stred mot EU-rattens diskrimineringslagstiftning
ansag domstolen att skyldigheten att anvanda positiv sarbehandling var i strid mot
densamma.!! Slutsatsen blev saledes att positiv sdrbehandling som sadan inte star i strid
med EU-ratten, forutsatt att det gors en saklig bedomning av samtliga sdkandes meriter.
Daremot ar frdgan om var gransen gar for nar positiv sdarbehandling kan anvandas inte helt
klarlagd. Tolkningen av det utrymme som givits i lag har genomgaende varit tamligen
restriktiv, aven om meningarna gar isar om hur stort utrymmet ar.

Jamstalldhetsombudsmannen (JamO) uttalade efter EU-domstolens dom i en PM att ”(d)en
slutsats som kan dras av EU-domstolens avgdranden ar enligt JdmO att rattslaget inte ar helt
klart vad betraffar utrymmet for positiv sarbehandling. Utslaget i malet angaende Tham-
professurerna innebar, enligt JdmO:s uppfattning, att det —i likhet med vad JamO tidigare
har gjort gdllande — finns utrymme for en tillampning dar sékande av underrepresenterat
kon ges foretrade framfér ndgon med battre meriter, forutsatt att samtliga sokandes meriter
ges en objektiv bedomning med beaktande av personliga forhallanden dar dven icke-

10 Proposition 1994/95:164. Jamstalldhet mellan kvinnor och mén inom utbildningsomradet.
11 Dom av den 6 juli 2000, Abrahamsson och Anderson, C: 407/98, EU: C: 2000:367.



traditionella meriter far vagas in, att meritbedomningen gors utifran klara kriterier, att konet
inte automatiskt ger foretrade samt att sarbehandlingen ar proportionell i forhallande till
andamalet”. 12

2.2 Jamstalldhetsarbete och rekryteringsmal inom akademin

Atgarder inriktade pa lika villkor och jamstalldhet inom akademin &r ingen ny foreteelse i
Sverige. De forsta forskningspolitiska atgarderna pa omradet genomfordes pa 1980-talet.!3.
Omradet ar komplext och svaréverblickbart, eftersom har ingar alltifrdn mer allmanna fragor
om l6nenivader och uttag av foraldraledighet till mer specifika sddana som behandlar
fordelning av forskningsanslag. Sedan 1990-talet har det rattsliga lika villkors- och
jamstdlldhetsarbetet kompletterats med strategier for jamstalldhetsintegrering.
Jamstalldhetsintegrering utgar fran en grundlaggande analys éver vad som kravs for att
framja jamstalldhet i en specifik institution (t. ex en akademisk institution), och utvecklar
strategier for att sdkerstalla att arbete genomfors. Arbetet med rekryteringsmal kan utgéra
ett led i jamstalldhetsintegrering.

Anvandandet av rekryteringsmal som ett medel att nd jamstalldhet inom akademin
introducerades for forsta gangen i samma proposition som framforde férslaget om de sa
kallade Thamprofessurerna.l® Birgitta Jordansson drog i sin utvardering av denna satsning
fran 1999 den Overgripande slutsatsen att satsningen varit betydelsefull da den bidragit till
ett synliggérande av problemet; regeringen hade genom propositionen tagit tydlig stdllning
for ett integrerande och langsiktigt jamstalldhetsarbete inom akademin. Samtidigt
problematiserar Jordansson mojligheten for regeringen att styra i en hogskolesfar dar en allt
hogre grad av autonomi rader. Det Idngsiktiga arbetet ar beroende av lokal férankring och
att det finns lokala jamstalldhetsplaner som star i samklang med de politiska intentionerna
om okad jamstalldhet. Jordansson ar tydlig i sin slutats att jamstalldhet i grunden ar en fraga
om makt och att det kommer att krdvas aktiva atgarder for att na malet. Att forandring
skulle uppsta per automatik, med tiden, som tycktes vara den dominerande installningen pa
lokal niva, ar Jordanson mycket tveksam till.*

Tanken med rekryteringsmalen var att kvantitativa mal avseende kdnsférdelning vid
nyrekrytering av professorer for trearsperioder skulle anges for varje larosate, tills
kénsfordelningen bland professorer lag inom 40/60-spannet.'® Hogskoleverket fick i uppdrag
att komma med férslag pa hur malen konkret skulle berdknas.!’” Deras rapport lag sedan till
grund for ett férslag om inférande av rekryteringsmalen med start 1997.18

Den forsta perioden med rekryteringsmal var 1997-1999. Regeringen tilldelade i
regleringsbrev varje larosate ett procentmal for konsférdelning av nyrekryterade

12 Se rapporten Jamstalldhetsombudsmannen: Positiv sdrbehandling enligt Jamstalldhetslagen (1991:433) och EG-rétten.

13 Se genomgang i SOU 2011:1 kap 6.

14 Proposition 1994/95:164. ”Jamstélldhet mellan kvinnor och mén inom utbildningsomradet”. Thamprofessuerna var en riktad
engangssatsning som innebar ett inrattande av ett antal tjanster (professurer men ocksa doktorand- och
forskarassistenttjanster) inom universitet och hogskolor vikta for underrepresenterat kon.

15 Jordansson, Birgitta. ”Jamstalldhetspolitikens villkor: politiska intentioners méten med den akademiska vérlden: exemplet
"Thamprofessurerna™. Nationella sekretariatet for genusforskning. Goteborg, 1999.

16 Proposition 1994/95:164. Jamstalldhet mellan kvinnor och man inom utbildningsomradet.

17 Rekryteringsmal fér kvinnliga professorer —ett regeringsuppdrag (1997:9R).

18 Proposition 1996/97:141. Hagskolans ledning, larare och organisation.



professorer. Malen lag pa mellan 6 och 23 % kvinnor. En andra omgang med rekryteringsmal
gillde under perioden 2001-2004. Aven denna gang tilldelade regeringen varje larosite ett
procentmal. Denna gang lag procentsatsen nagot hogre; mellan 9 och 45 % kvinnor.
Ambitionen hdjdes dven till den tredje perioden, 2005-2008. Malen Idg da pa mellan 15 och
40 % kvinnor, och till och med i 40/60-spannet for vissa ldrositen.®

Efter den tredje perioden gjordes ett uppehall med rekryteringsmalen. Delegationen for
jamstalldhet i hogskolan fick i uppdrag att utvardera metoden. Delegationen drog slutsatsen
att anvandandet av rekryteringsmalen i huvudsak varit framgangsrikt, trots att
malsattningarna i en majoritet av fallen inte hade uppnatts. Forslaget |16d darfor att
rekryteringsmalen skulle behallas, dock med behov av forbattringar vad galler redovisning
och uppféljning.?° Utifran denna utvirdering gavs Hogskoleverket i uppdrag att komma med
forslag pa hur malen skulle kunna forbattras. En rapport presenterades i maj 2012 som
innehdll ett antal forbattringsforslag. Som alternativt forslag presenterades dock en modell
dar larosatena sjalva, i dialog med regeringen, satter sina egna rekryteringsmal.?! Detta
forslag lag i linje med larosatenas 6kade sjalvbestimmande.?? 2013 kom en promemoria fran
utbildningsdepartementet som byggde vidare pa det alternativa forslaget.?3

Innan Hogskoleverkets rapport publicerades beslutades dock att ytterligare en period med
rekryteringsmal skulle inledas, namligen for 2012-2015. Malen fér denna period utformades
enligt i stort sett samma forfarande som de tre tidigare omgangarna. | mars 2012
reviderades regleringsbreven for larosatena, och rekryteringsmal for enskilda larosaten pa
mellan 19 och 60 % sattes upp. Valet 2014 innebar regeringsskifte och hésten 2016 lade
regeringen Lofvén fram grunderna for en feministisk politik: “Makt, mal och myndighet —
feministisk politik fér en jamstalld framtid”.?* | denna regeringsskrivelse ingick en beskrivning
av utmaningarna i hogskolesektorn och regeringen angav att rekryteringsmalen fér 2017-
2019 skulle hojas avsevart under perioden. | regleringsbrevet for 2017 klargjordes att for
Goteborgs universitet dr det nya rekryteringsmalet satt till 53 %.2° Enligt en artikel i
Universitetslararen tycks landets larosaten och SULF vara nagot tveksamma till metoden
med kvantitativa matt och mer positiva till att na forandring med hjalp av
jamstalldhetsintegreringsprojektet. Rektor Pam Fredman citeras: "— Att ha siffermal ar inte
det avgdrande, det viktiga ar att man arbetar med jamstallda villkor. Darfér ser jag mycket
fram emot det arbete med jamstalldhetsintegrering som alla larosaten fatt i uppdrag av
regeringen och som nu har paborjats.”2® Gdteborgs universitet hade i juni 2017 inte
formulerat nagon ny riktad jamstalldhetssatsning i relation till de nya rekryteringsmalen.

19 2009:01. Utvardering av kvantitativa rekryteringsmal for hdgskolans personal. Delegationen fér jamstalldhet i hégskolan.
20J 2009:1, Utvardering av kvantitativa rekryteringsmal for hdgskolans personal samt SOU 2011:1, Svart pa vitt—om
jamstalldhet. Delegationen for jamstalldhet.

21 Rapport 2012:13 R. Rekryteringsmal for kvinnliga professorer — ett regeringsuppdrag anno 2012. Hégskoleverket.

22 Se till exempel Proposition 2009/10:149. En akademi i tiden — ékad frihet fér universitet och hdgskolor.

23J2012/2998/UH. Rekryteringsmal for en jamnare kénsfordelning bland professorer — férslag om dialog mellan regeringen och
larosatet.

24 Regeringens skrivelse 2016/17:10, Makt, mal och myndighet —feministisk politik fér en jamstalld framtid.

25 Regleringsbrev fér budgetaret 2017 avseende Géteborgs Universitet, regeringsbeslut 2016-12-20: ”Under 2017-2019 har
larosatet ett mal for konsfordelningen bland nyrekryterade professorer om 53 procent kvinnor. | malet inkluderas befordrade
professorer och gastprofessorer, men inte adjungerade professorer.”

26 Universitetslararen 2 juni 2016, “Rektorer ifragasatter siffermal for jamstalldhet”.



Trots ovan namnda atgarder ar konsfordelningen mellan kvinnliga och manliga professorer
inte dnnu jamn. 2015 var 74 % av alla professorer i Sverige man och 26 % kvinnor.?’ P4
Goteborgs universitet var siffrorna fér samma ar 71 % méan och 29 % kvinnor.28

2.3 Rekryteringsmal vid Goteborgs universitet och Samhallsvetenskapliga fakulteten

| Goteborgs universitets anstallningsordning for larare betonas att rekrytering av larare ar en
del av den standiga personalplaneringsprocess som ingar i universitetets langsiktiga
kompetensférsdrjning.?® Det dr sedan anstéllningsordningen beslutades ocksa méijligt att
kalla en person till en professur och darmed franga huvudregeln att tjanster alltid skall
utlysas. Detta 6ppnar for andra bedomningskriterier, men i saval planering som inrattande
av en lararbefattning som i den senare rekryteringsprocessen (inklusive beslut om att kalla
till anstallning som professor) ska de mal som universitetet satt upp for jamstélldhet,
likabehandling och breddad extern rekrytering noga beaktas.?° Dessa grunder &r att anse
som sakliga. Nar det galler beslut om att kalla till anstallning som professor ska
beslutsunderlaget innehalla en redogorelse for vilka 6vervaganden som gjorts utifran ett
jamstalldhetsperspektiv. Aven om kallelseférfarandet ska anvindas restriktivt, kan det alltsa
aven i "undantagsfall anvandas som ett strategiskt instrument for att uppna jamnare
kénsférdelning inom kategorin professorer”.3* Aven om det inte &r frdgan om kallelse av
professorer har, ar det anda relevant att lyfta att jamstalldhet kan vara grund fér en
strategisk satsning enligt anstallningsordningen.

| Samhallsvetenskapliga fakultetens komplement till GU:s anstallningsordning anges att
jamstalldhetsaspekter alltid ska beaktas och att det ska ske ett aktivt arbete for jamn
kénsfordelning.32 Dessutom anges att: "i hégskolornas verksamhet ska jamstélldhet mellan
kvinnor och man alltid iakttas och framjas liksom likabehandlingsperspektivet. Vid
nyanstallningar ska sarskilda anstrangningar ske for att fa sokande av det
underrepresenterade kénet. Med jamn konsférdelning avses att fordelningen mellan man
och kvinnor ligger inom spannet 40-60 mellan kénen inom en berord lararkategori vid
arbetsplatsen. Vid avgransningen av arbetsplatsen anses fakulteten vara arbetsplatsen nar
det galler professorer. Nar det galler dvriga lararkategorier ar institutionen i normalfallet
arbetsplatsen."33

Anstallningsordningen och fakultetens kompletterande foreskrifter innebar att det finns en
uttalad ambition att vidta atgarder for att framja en jamstalld representation. Vilka atgarder
som kan anvandas ar emellertid inte klargjort, aven om 'strategiskt instrument' tyder pa att
det kan handla om aktiva atgarder som t.ex. sarskilda satsningar eller positiv sarbehandling.

27 Universitet och hégskolor - Arsrapport 2016. Rapport 2016:10. Universitetskanslersambetet, s 104.
28 Universitet och hdgskolor - Arsrapport 2016. Rapport 2016:10. Universitetskanslersémbetet, s 170.
29 Gateborgs universitets anstéliningsordning for larare (DnrV 2012/738)

30 Gateborgs universitets anstéliningsordning for larare (DnrV 2012/738), avsnitt 2.

31 Gateborgs universitets anstéliningsordning for larare (DnrV 2012/738), avsnitt 6.

32 Samhallsvetenskapliga fakultetens komplement till GU:s anstéliningsordning, DnrV 2012/372, sid. 2.
33 Samhallsvetenskapliga fakultetens komplement till GU:s anstéliningsordning, DnrV 2012/372, sid. 7.
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3. Fran styrdokument till jamstalldhetssatsning i handlingsplan

3.1 Styrdokument
Regeringens reviderade regleringsbrev for 2012 avseende Goteborgs universitet innehall
féljande mal:

“Under 2012-2015 ska minst 40 procent av de professorer som anstdlls vara kvinnor. | mdlet
inkluderas professorer och géstprofessorer, men inte adjungerade professorer.”>*

For att uppna detta mal antogs av rektor i oktober 2012 en handlingsplan bendmnd
”Handlingsplan avseende rekrytering och befordran till professor samt rekrytering av
gastprofessorer”. Denna var utarbetad av personalavdelningen vid Géteborgs universitet,
och den hade ett liknande projekt pa universitetet i Tromsg som inspiration.3®
Handlingsplanen innehdll ett antal forslag pa atgarder. Som en forsta atgard skulle samtliga
fakulteter satta upp egna rekryteringsmal for perioden 2012-2015. Det huvudsakliga
forfarandet bestod emellertid i ett presumtivt ansokningsférfarande. Kvinnliga lektorer med
mojlighet till befordran inom en tvaarsperiod skulle identifieras och ges chans att
sammanstalla en presumtiv ansékan om befordran samt meriteringsportfolj. Dessa
ansokningar skulle sedan genomga ett sakkunnigférfarande vars syfte skulle vara att
rekommendera nodvandiga kompletteringar for att deltagaren skulle uppna
befordringskompetens. Utifran dessa rekommendationer skulle sedan prefekter och dekaner
erbjuda stod och atgarder for att tillgodose individuella behov. Varje deltagare skulle ocksa
ges tid att slutfora ansdkningarna. Ursprungligen ingick dven planer pa att prorektor skulle
anordna gemensamma seminarier om ansokningsforfarandet men dessa dvergavs i ett
relativt tidigt skede, med hanvisning till att det ansags obehdvligt samt tidsbrist.3®

En arbetsgrupp tillsattes i borjan av 2013, bestaende av prorektor och representanter fran
samtliga fakulteter. Enligt samtalsanteckningarna fokuserade gruppen primart pa den del av
handlingsplanen som rérde befordringar. Arbetsgruppen utarbetade detaljer i projektets
tidsplan, tog emot aterrapportering fran fakulteterna och hade hand om sammanstallningar
och fortydliganden. Handlingsplanen gallde mellan 2012-11-01 och 2014-12-31. De reella
ansokningarna var ursprungligen tankta att lamnas in vid arsskiftet 2013/2014, men detta
flyttades sedan fram till varen 2014.

3.2 Finansiering

I handlingsplanen ingick en férsta budgetskiss for projektet. Finansiering gavs for arvodering
av sakkunniga och efterfoljande stodatgarder. Redan fran borjan var det klart att halften
skulle ske med universitetsgemensamma medel och hélften pa fakultets- och
institutionsniva. Den exakta summan bedomdes dock behdva avvaktas med tills det var klart
hur manga som skulle delta i projektet. | april 2013 stod det klart att det rorde sig om totalt
65 kvinnliga lektorer. Kostnaden bedémdes da av arbetsgruppen uppga till maximalt 12,5
mkr. Rektor beslutade i juni 2013 att avsatta 6,5 mkr for projektet. Samtidigt beslutades att

34 Regeringsbeslut I:9. U2012/2069/UH. Regleringsbrev for budgetaret 2012 avseende Géteborgs universitet.
35 Vi har sokt Tromsg for att héra om ndgon utvérdering gjorts ddr men inte fatt definitiva besked.
36 Rektorssammantrade 2012:18 § 3.V 2012/748.
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dekanus rekvirerar medlen under hosten 2013 eller varen 2014, samt att prorektor beslutar
om foérdelning.3’

| oktober 2013 skrevs en hanteringsordning for hur rekvirering av medlen skulle ske.
Fakultets dekan ansvarade for rekvirering, vilket kunde ske i fem omgangar; 2013-12-20,
2014-02-20, 2014-04-20, 2014-06-20 samt 2014-12-20. En sarskild blankett upprattades for
detta dndamal. Rekvirering av medel skedde i efterhand och skulle styrkas med underlag for
l6nekostnader och arvoden. Géllande I6nekostnader gallde som utgangspunkt att endast
halften av denna summa betalades, nagot som angavs motsvara tre manaders forskningstid.
Upp till sex manaders forskningstid beviljades endast efter en sarskild skalighetsprovning
samt om kostnaden rymdes inom budgeten. Medel fér andra kostnader dn
lonekompensation under forskningstid kunde endast i undantagsfall ersattas. Efter att
medlen betalats ut till fakulteten ansvarade denna for att de 6verfordes till respektive
institution. Detta innebar att prefekternas handlingsutrymme fér hur dessa medel kunde
anvandas var begransat. Prefekterna hade dock kunnat anvanda andra medel for att stotta
satsningen.

Den halva av kostnaderna for projektet som inte finansierades av universitetsgemensamma
medel, skulle som namnts ovan finansieras av varje fakultet. Detta fattade dekanus pa
Samhillsvetenskapliga fakulteten beslut om i juni 2014.38 Det var upp till varje fakultet att
bestamma hur férdelningen mellan finansiering fran fakulteten och institutionerna skulle se
ut.

4. Fran jamstalldhetssatsning till atgarder

4.1 Malsattning

Den forsta atgard som skulle vidtas inom ramen fér handlingsplanen var att varje fakultet
skulle satta egna rekryteringsmal. | november 2012 beslutade dekanus pa
Samhallsvetenskapliga fakulteten att dess “rekryteringsmal for perioden 2012-2015 ska vara
att minst 50 % av de professorer som anstalls ska vara kvinnor (aven befordran och
gastprofessorer).”3® Malsattningen sattes alltsa tio procent hdgre dn den
universitetsgemensamma. En mojlig tolkning ar att eftersom en intern process redan
genomgatts pa Samhallsvetenskapliga fakulteten som fokuserat pa att 6ka kvinnors
representation i den akademiska karridren (se ovan kapitel 1.3), var fakulteten redo att satsa
mer pa detta jamstalldhetsprojekt.

4.2 |dentifiering

Nasta atgard bestod i identifiering av potentiella deltagare till projektet. | slutet av januari
2013 tog fakultetsrepresentanten for Samhallsvetenskapliga fakulteten kontakt med varje
institution och bad dessa identifiera de kvinnliga lektorer som majligen kunde befordras
inom projektet och tillfradga dessa om intresse for befordran. Pa Samhallsvetenskapliga

37 Rektorssammantrade 2013:11 § 9.V 2012/748.
38 Dekanbeslut nr 138/2014. V 2013/646.
39 Dekanbeslut nr 314. V 2012/748.

12



fakulteten ombads alla prefekter darutdver att identifiera och tillfraga manliga lektorer som
befann sig i liknande karridrposition.*® Beslutet att inkludera man i jamstalldhetssatsningen
blev unikt for Samhallsvetenskapliga fakulteten (jamfért med andra fakulteter pa GU) och
det visade sig ocksa vara kontroversiellt. Vi skriver mer om detta nedan (se 4.6).

Under februari 2013 lamnade institutionerna in sammanstallningar pa kvinnliga och manliga
lektorer som hade beddmts aktuella for projektet. Totalt rérde det sig om 25 kvinnor och 29
man. En sammanstallning 6ver samtliga kandidater upprattades. Vi har tagit del av
sammanstallningen av de 25 kvinnliga kandidater som kommunicerades med projektansvarig
pa Goteborgs Universitet.*!

4.3 Forhandsgranskning av LFN

Nasta steg i projektet var att meritforteckningar som skickats in skulle férhandsgranskas av
Lararférslagsnamnden. Tanken med detta steg var att ett forsta urval utifran kriterierna i
handlingsplanen skulle goras. Endast de som ansags aktuella for befordring inom en
tvaarsperiod fick mojligheten att lamna in en presumtiv ansdkan. Lararforslagsnamnden var
fri att bestdmma hur detta arbete skulle ga till. | det har steget var det 23 kvinnor fran
Samhallsvetenskapliga fakulteten som var fortsatt aktuella for deltagande. En arbetsgrupp
bestdende av fyra ledamoter ur Lararforslagsndmnden skapades. Arbetsgruppen hade i april
2013 gjort en beddmning och utifran meritforteckningarna delat in samtliga kvinnor i fyra
grupper:*?

Grupp 1: Bedoms ha tillrdckliga meriter for att omgaende lamna in en ansékan om befordran
(under forutsattning att kravet pa de pedagogiska kurserna ar uppfyllda).

Grupp 2: Bedoms behova ytterligare komplettering av ansdkan, dock inte extern granskning
(under forutsattning att kravet pa de pedagogiska kurserna ar uppfyllda).

Grupp 3:Beddms behdva ytterligare komplettering av ansékan och en extern granskning i
enlighet med handlingsplanen

Grupp 4: Bedoms inte ha mojlighet att hinna med den ytterligare meritering som fordras for
en framgdangsrik ansékan inom den tid som anslagits for den sarsklida satsningen.

Efter LFNs granskning i april placerades tva kvinnor i grupp 1, i grupp 2 placerades tre
kvinnor, i grupp 3 tolv stycken och slutligen i grupp 4 placerades sex stycken kvinnor.
Salunda fanns det vid denna tidpunkt 17 kvinnor som tog sig vidare i satsningen av totalt 23
kvinnor.

4.4 Extern granskning

For de kvinnor som placerats i grupp 3 blev det nu aktuellt att uppratta presumtiva
ansokningar som skulle genomga ett externt granskningsférfarande. Prefekterna ombads
inkomma med forslag pa sakkunniga. Utifran dessa forslag fattade dekanus beslut om

40 protokoll nr 1, 2013-02-14. Samhallsvetenskapliga fakultetsstyrelsen. § 6. AvPM 2013-08-11, DnrV 2013/646
samhallsvetenskapliga fakulteten framgdr att tre av de mén som fanns bland de 29 redan lémnatin sina
befordringsansdkningar.

41 PM 2013-02-21, dnr V2012/748, Sammanstilining éver tillsvidareanstillda kvinnliga forskare/lektorer.

42 protokollsutdrag 3/2013 Sammantridde 2013-04-16 § 13:1 samt PM 2013-08-11, Dnr V 2013/646 ”"Satsning pa
professorer som ar kvinnor och hnateringen av de man som star ndra befodran vid Samhallsvetenskapliga
fakulteten”.
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utseende av externa granskare. Detta pagick [6pande fran juni 2013 till och med februari
2014. Ett informationsblad férfattat av prorektor sandes till de sakkunniga med instruktioner
for granskningen, vilket forklarade projektets jamstalldhetssyfte och sakkunniges
stodfunktion.

Nar deltagarna hade fardigstallt och skickat in sina presumtiva ansékningar,
vidarebefordrades dessa till respektive sakkunnig. Under hosten 2013 borjade utlatanden
inkomma. Dessa behandlades av LFN som fattade beslut om huruvida den sékande skulle
foreslas att Iamna in en reell ansokan. Detta skedde i tva fall. Alternativt fattade LFN beslut
om att ett antal manaders extra forskningstid skulle behdvas, och att medel for detta skulle
rekvireras. Detta skedde i fyra fall. | vissa fall fattades aven beslut om viss komplettering, av
en eller annan anledning. | fem fall fattades beslut efter utlatande inkommit om att
sokanden inte uppfyllde kraven for att erhalla extra forskningstid. Nagon bedémning kring
andra stodatgarder gjordes inte. Nar reguljara ansdkningar (utanfor satsningen) lamnades in
under den har perioden hanterades dessa pa vanligt satt, namligen genom att sakkunniga
utsags och stéllning sedan togs till huruvida befordran skulle foreslas.

4.5 Individuella atgarder

Handlingsplanens utgangspunkt var att efter granskningsférfarandet skulle en bedémning
goras utifran varje sokandes individuella behov. Utifran detta skulle medel rekvireras, framst
for extra forskningstid. De tre kvinnorna som direkt gavs extra forskningstid utan att anses
vara i behov av extern granskning, beviljades samtliga tre manaders extra tid. Det gjorde
aven tre av de fyra som beviljades extra tid efter sakkunnigférfarandet, medan den fjarde
beviljades sex manader. Det saknas bedémningar kring andra eventuella atgarder. En orsak
till detta kan eventuellt finnas i ett mail fran en deltagare i forhandsgranskningsgruppen i
Lararférslagsnamnden, av vilket det framgar att den bristande meriteringen snarare kunde
hanforas till brist pa undervisning, handledning eller administrativa uppdrag. Dessa personer
skulle alltsa ur meriteringshdanseende inte ha nagon nytta av att bli tilldelade extra
forskningstid.

4.6 Jamstalldhetssatsning kompletterades med en satsning pa méan

Som namnts ovan togs pa Samhallsvetenskapliga fakulteten ett beslut att inom ramarna for
projektet daven identifiera de manliga lektorer pa fakulteten som bedémdes nara befordran.
Anledningen till detta verkar ursprungligen ha varit en kritik mot utformningen av det
rekryteringsmal regeringen tilldelade Goteborgs universitet 2012. | ett protokoll fran
Samhallsvetenskapliga fakultetsstyrelsen 14 februari 2013 uppges namligen att ordféranden
hade informerat om att departementet i sitt uppdrag till larosatena specifikt hanvisar till
’kvinnor’ och inte "'underrepresenterat kon’. Vidare att det fanns en kritik att uppdraget till
larosatena inte foljer likabehandlingsplanen. Det beslutades att den Samhallsvetenskapliga
fakulteten skulle inventera de kvinnor och man som kunde férvantas bli befordrade till
professorer inom tva ar.*? | ett protokoll fran Samhillsvetenskapliga fakultetsstyrelsen 21
mars samma ar fortydligas dock att ”i ett forsta skede kommer satsningen koncentreras pa
kvinnor.”4* Dessa formuleringar tyder pa att tanken fran fakultetens sida redan fran bérjan

3 protokoll nr 1, 2013-02-14. Samhallsvetenskapliga fakultetsstyrelsen. § 6.
44 protokoll nr 2, 2013-03-21. Samhallsvetenskapliga fakultetsstyrelsen. § 9.
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var att dven erbjuda stdd till de manliga deltagarna och att det grundades pa en uttolkning
av fakultetens likabehandlingsplan.

| september 2013 fattade Samhallsvetenskapliga fakultetsstyrelsen saledes beslut om att
aven manliga kandidater skulle fa en mojlighet att genomga ett externt
granskningsforfarande. Anledningen uppgavs da vara en allméan satsning pa att underlatta
karridrplanering for samtliga anstallda. Kostnaden for detta uppskattades till 150 000 kr
vilket avsattes. Det hela benamndes vara “en riktad satsning for dem som ingar i
kartlaggningen av man som inom en tvaarsperiod kan berdknas inkomma med en
framgangsrik ans6kan om befordran till professor,”.*> Detta beslut fattades trots att det av
beslutsunderlaget framkom att den berdknade utfallsprognosen av att en sadan
manssatsning genomfordes skulle bli att 45 % av de nyrekryterade professorerna 2012-2015
skulle vara kvinnor, alltsd 5 % under fakultetens malsattning.

Beslutet att dven inkludera man i satsningen skapade diskussion inom fakulteten. Det sdandes
in en protest till prorektor, undertecknad av en prefekt, en viceprefekt och tre
likabehandlingsombud fran tre av fakultetens institutioner. | detta protestbrev riktades kritik
mot att dven madnnen skulle bli erbjudna extern granskning.

“Att fakulteten behéver se 6ver antalet mdn som stdr pd tur att anséka om befordran ér
sjélvklart. Men vi finner det ytterst oldmpligt att géra en sérskild satsning pd mén samtidigt
som rektors satsning pd kvinnliga professorer. Detta ger ett motstridigt budskap och fértar
kraften i satsningen. Den handlar om att férs6ka komma till ratta med ett strukturellt
problem som rér kénsmaktsordningen i samhdllet och da blir en samtida satsning pd mdn
snarast provocerande.”*®

Pa uppmaning av prorektor bemoétte dekanus pa Samhallsvetenskapliga fakulteten
protesten. | detta bemotande pastas att protesten bygger pa ett missforstand, framst av
formuleringen "en riktad satsning” som namnts ovan. Vidare hanvisas till fakultetens hogre
malsattning och att denna ”6kar behovet ytterligare av att fortlépande analysera
utvecklingen”. Att kartlagga och lata bade man och kvinnor genomga ett externt
granskningsforfarande, kommer underladtta en prognos éver laget och darmed ocksa ett
eventuellt beslut om att satta in ytterligare atgarder. Den egentliga satsningen gar ut pa att
de kvinnor som kan bli aktuella fér befordran innan 2016 ska ges mojlighet att komplettera
sina ansokningar genom att tid for detta finansieras av universitetet, ndgot som inte
kommer bli aktuellt fér mannen.

”Atgdrden innebdr forvisso att de kartlagda ménnen fdr en granskning av sina tentativa
ansékningar, men det kan vara éverdrivet att kalla detta for en riktad satsning, eftersom den
dr en del i ett Gterkommande arbete fér att ge alla anstdllda stéd i sin karridrplanering.”*”

Trots kritiken genomférdes sdledes den sa kallade manssatsningen. | oktober 2013 tillsattes
en arbetsgrupp pa tre personer ur Lararforslagsnamnden, som genomférde en forsta

45 PM 2013-08-11 DnrV 2013/646. Protokollsutdrag, 2013-09-05. Samhillsvetenskapliga fakultetsstyrelsen. § 8:2. V 2013/646.
46 Skrivelse 2013-09-23. P 2013/244.
47 Yttrande 2013-11-04. P 2013/244
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granskning av de 19 inkomna meritforteckningarna. | november 2013 hade samtliga
kandidater delats in i tre grupper.*®

Grupp 1Bedoms ha tillrdckliga meriter for att omgaende lamna in en ansdkan om befordran
(under forutsattning att kravet pa de pedagogiska kurserna ar uppfylit). Denna grupp
motsvarar grupp 1 fér kvinnorna.

Grupp 2: Bedoms behova ytterligare komplettering av ansékan och en extern granskning for
att kunna lamna in en ansékan om befordran senast 2015-12-31. Jamfort med grupp 2 for
kvinnorna kravs har ocksa en extern granskning. Dessutom ska bedémingen goras utifran att
det ska ske inom en viss tid.

Grupp 3: Bedoms inte ha mdjlighet att hinna med ytterligare meritering for att kunna lamna
in en ansdkan senast 2015-12-31. Jamfért med gruppindelningen fér kvinnorna motsvarar
denna grupp snarast grupp 4, dven om tidsperioden for kvinnorna uttrycks som “inom den
tid som anslagits for den sarskilda satsningen.”

| grupp 1 placerades tva man, i grupp 2 sex man och i grupp 3 elva mén, totalt 19 man.

Av dessa beddmdes tva stycken som tillrackligt meriterade for att omgaende skicka in en
reell ansokan. Sex stycken bedémdes kunna meritera sig inom en tvaarsperiod och vara
lampliga for ett externt granskningsférfarande. For resterande elva gjordes bedémningen att
det inte vara rimligt med meritering inom en tvaarsperiod. Utifran denna indelning fattade
Lararforslagsnamnden i december 2013 beslut om att uppdra at prefekterna att inkomma
med forslag pa sakkunniga. Det var dock endast tva sakkunniga som utsags, for tva olika
deltagare. Av vilka anledningar framgar inte av protokollen. Fér den ena personen beslutade
Lararforslagsnamnden nar utlatandet inkommit att 6verlamna arendet at institutionen for
vidare atgarder. Géllande den andra personen inkom av okdnda anledningar aldrig nagot
utldtande. Hur gruppen identifierade man gick fran 29 (se ovan 4.2) till 19 framgar inte av
dokumentationen.

4.7 Resultat av den sarskilda satsningen(i siffror)

P3 ett overgripande plan nadde inte fakultetens satsning det uppsatta malet om att 50 % av
nyrekryterade professorer skulle vara kvinnor. Aren 2012 -2015 rekryterades 39 nya
professorer, avdem var 15 stycken (38,4 %) kvinnor. Vidgar vi tidshorisonten kan dock
konstateras att under perioden 2012- 2016 nyrekryterades 45 nya professorer varav 18
kvinnor (40 %). Stracker vi ut perioden till september 2017 far vi resultatet 57 nya
professorer varav 28 kvinnor (49 %).

Om vi fokuserar pa de invidider som identifierades inom den sarskilda satsningen kan
foljande konstateras: Inom Grupperna 1-3 identifierades 17 kvinnor och 19 méan av tva olika
arbetsgrupper (en for kvinnorna och en fér mannen) som tillhérande en av 3 eller 4 grupper,
delvis desamma, delvis olika fér kvinnorna respektive for mannen.* De flesta av kvinnorna
beviljades extern granskning av presumtiv ansokan, extra forskningstid eller bade och.
Endast fa av mannen kom att atnjuta nagra stodatgarder. Det ar intressant att notera att
hésten 2017 hade 14 av kvinnorna i grupperna 1-3 befordrats till professorer, medan enbart

48 protokollsutdrag 9/2013 Sammantrade 2013-12-03 § 13:4
%9 Se hur grupperna definierades ovan under avsnitt 4.3 respektive 4.6. Den enda grupp som definierats utifran
samma kriterier ar grupp 1, évriga skiljer sig at mer eller mindre.
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fyra av mannen hade befordrats ( 1 av 2 fran grupp 1 och 3 av 6 fran grupp 2. Motsvarande
siffror for kvinnor fran grupp 1 var 2 av 2, och 3 av 3 fran grupp 2 - som inte ar direkt
jamforbar med grupp 2 for mannen - och 9 av 12 fran grupp 3 — som ar jamfoérbar med
mannens grupp 2).°° Det verkar med andra ord finnas en direkt relation mellan stédatgarder
under aren precis innan ansokan till befordran till professor och sjdlva befordran. Dock kan
konstateras, om man jamfér grupperna kvinnor och man med varandra, att 11 av mannen
var placerade i en grupp som motsvarar kvinnornas grupp 4, dar bara sex kvinnor
identifierats. Det kan tyda pa att en vidare krets av man identifierades och att flera avdem
inte uppnatt docentkompetens. Detta tyder pa att det forsta inringandet av grupperna
skiljde sig at nar det galler kvinnor och man. Det ar en iakttagelse som mojligtvis ocksa
forklarar diskrepansen mellan de 29 man som identifierades i ett forsta steg (se ovan 4.2)
och som sedan blev 19 i samband med bedémning och inplacering i olika grupper. For
kvinnor var motsvarande siffror 25 och 23.

5. Hur upplevdes jamstalldhetssatsningen?

5.1 Bakgrund och metod for denna utvardering

For att undersdka hur jamstalldhetssatsningen upplevdes av de som deltog har en kvalitativ
intervjustudie genomfdrts. Denna syftade till att ga bakom det kvantitativa material som
studerats och att analysera utfallet av projektet djupare an statistiskt. Genom
intervjustudien gavs verktyg for en mer ingdende analys av satsningens fér- och nackdelar,
samt mojligheter att gora den permanent.

Foregaende kapitel 1ag till grund for genomférandet av intervjustudien pa sa vis att
materialet utgor underlag for utgangspunkterna i intervjuerna. Materialet visade hur
processen kring satsningen fungerade, men att de till viss del uppfattades som
kontroversiella. Utifran denna kunskap skapades tematiska utgangspunkter och
fragestallningar kring vilka intervjuerna kretsade. Dessa fungerade dock inte som ett
definitivt frageformular utan mer som ett stod for diskussion. Fokus for intervjuerna var som
sagt framst de deltagandes upplevelse av satsningen men daven mer allmanna teman pa
jamstalldhet inom akademin berdrdes.

Urvalet i intervjustudien gjordes forst utifran de kvinnliga och manliga lektorer pa
Samhallsvetenskapliga fakulteten som hade lamnat in meritférteckning, totalt 42 stycken.
Darefter utgicks fran den kategorisering som satsningen byggde pa, det vill saga
beddémningen av huruvida en sdkande bedémdes vara tillrackligt meriterad for att
omgdende kunna ldamna in en ansékan om befordran, ha behov av extern granskning och
extra forskningstid eller inte ha en reell chans att meritera sig inom tidsramen for den
sarskilda satsningen. Minst en representant fran varje kategori valdes, av bade kvinnor och
man. Gallande de som beviljades extern granskning gjordes ett dubbelt urval, beroende pa
huruvida de i nuldaget har blivit befordrade till professorer eller inte. Som en sista
utgangspunkt i urvalet efterstravades representation fran samtliga institutioner.

%0 Informationen &r baserad p& uppgifter fran Géteborgs universitets hemsida (8 november 2017).
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Totalt genomférdes nio intervjuer med lika manga individer, fem kvinnor och fyra man.
Intervjuerna var individuella och varade i 30-60 minuter. De inleddes med en kort
presentation av syftet med utvarderingen. Intervjuerna spelades in, men sammanfattande
anteckningar gjordes dven lI6pande under tiden som intervjuerna genomforts.
Sammanstallningen har utgatt fran en indelning i tre centrala teman som varje intervju
berorde, namligen jamstalldhetssatsningens genomférande, stodatgarder samt framtid.

5.2 Genomfdrande

Under samtliga intervjuer diskuterades det praktiska genomforandet av satsningen. Fragor
som beroérdes var till exempel hur kontakten med projektledningen uppfattades och hur
granskningsforfarandet och eventuella extra atgarder fungerade. Fokus lag pa den
deltagandes kanslor och upplevelse.

Endast ett fatal beskriver sin erfarenhet av det praktiska genomférandet av satsningen i
Overlag positiva ordalag. Gemensamt fér dem som beskrev satsningens genomfdrande
positivt var att det ansag att kontakter och instruktioner under satsningens gang praglats av
tydlighet och konstruktivitet. | denna grupp aterfinns bade kvinnliga och manliga deltagare
tillhérande olika institutioner. Aven om en majoritet av denna grupp har blivit befordrade till
professorer ar det inte heller detta faktum som verkar vara avgorande for upplevelsen av
projektet. Nagra uppger namligen att den sarskilda satsningen inte gjorde sa stor skillnad for
dem personligen, och de befordrades inte heller inom ramen fér denna satsning.

De flesta som intervjuades var dock inte sarskilt positiva till det praktiska genomférandet av
satsningen. Flertalet olika orsaker ndmndes for varfor satsningen inte ansags val genomfort,
av dessa ar vissa gemensamma for badde manliga och kvinnliga deltagare, medan vissa
endast framhalls av det ena eller andra konet. Aterkommande under intervjuer med bade
man och kvinnor dr avsaknad av uppfoljning. Flera av de intervjuade uppger att de saknade
aterkoppling under satsningens gang och blev Iamnade med en kdnsla av att den rann ut i
sanden. Satsningen upplevdes ocksa som ogenomtankt och oférankrat. Vissa av deltagarna
som uttryckte sig kritiskt, efterfragade mojligheter att vara med och paverka och utforma.
Information och deltagande verkar vara a och o. Nagra ansag att sattet satsningen
genomfdrdes pa leder tankarna till att det aldrig fanns nagon riktig vilja att dstadkomma
forandring:

“Ndr jag tog kontakt senare [ett halvar innan projektet avslutades] sa de...’Nej nu ér
projektet slut och du hinner inte anséka om befordran innan dess’. Jaha, men liksom... Om vi
vill ha jimstdlldhet spelar det vl ingen roll om projektet dr slut”

“Ndr man tdnker pd det i efterhand, att oj det ser illa ut med statistiken och det vet alla och
det har vi vetat i tiotals ar. Sen kommer ndtt frén regeringen att vi mdste fixa det hdr pd
ndgot sdtt och da sétts det igdng ndgot jétte kort panikartat projekt. Jag ér inte imponerad
av det.”

| samband med denna diskussion uppkommer dven fragan om jamstalldhetssatsningens
syfte. Merparten av de intervjuade uttrycker forvirring kring syftet med satsningen med
tanke pa att dven man inkluderades. Var det en jamstalldhetssatsning eller en satsning pa att
fa fler att bli befordrade till professorer? Detta skapade oklarhet. Utéver denna forvirring
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radde oenighet kring sjdlva manssatsningen. Deltagarna som beskrev denna som positiv var
ungefar lika manga som de som beskrev den som negativ. Bland de som var positiva
aterfanns en majoritet av man, medan majoriteten av de som uttryckte negativa kanslor var
kvinnor. De negativa kdnslorna uttrycktes i termer som 'markligt’, ‘typiskt’ och "tréttsamt’:

“Jag upplevde inte att det var riktigt genomténkt vad de vill uppnd. Det gick ddrfér inte heller
att kommunicera till deltagarna, for det fanns ingen riktigt klar tanke.”

”Om man ska ha en satsning pd jémstdlldhet sa dr det klart att satsningen bér fokusera den
gruppen som dr underrepresenterad. Annars har man ju ett annat mdl, annars dr ju mdlet vi
ska 6ka antalet professorer.”

Ytterligare ett aterkommande tema ar upplevelse av subjektivitet. Majoriteten av deltagarna
kdnde for visso att den grupp de placerades i var rimlig men nagra uttrycker tveksamhet
kring hur urvalet gjordes. Dessa personer uppger att det kdndes bestamt redan pa férhand
vilka som skulle fa ratt till vilka atgarder. | samband med detta berdrs vikten av att
sammansattningen av de som genomfor granskningar, bade externt och internt, inte leder
till misstankar om godtycklighet. Problem med att hitta sakkunniga beskrivs som en
riskfaktor for ojamstalldhet:

“Jag kdnde mig heldiskriminerad faktiskt. Jag kédinde att vad dr detta, vad sysslar de med. De
tar inte detta pd allvar.”

En beskrivelse av intern subjektivitet som ytterligare ett riskmoment framkommer under
nagra intervjuer dar akademin och den enskilda arbetsplatsen beskrivs som pa vissa satt
exkluderande. Existensen av en intern krets som besitter en slags osynlig makt pa
arbetsplatsen uppfattas vara ett problem av flera av de intervjuade, bade 6ver institutions-
och kdnsgranser.

5.3 Stodatgarder

Projektets utbud av stodatgarderna (expertutldtanden av mojliga professorsansokningar och
tre ménaders extra forskningstid for dem som behdvde meritera sig mera) beskrivs dverlag i
positiva ordalag. Enighet rader kring att mojligheten till extern granskning ar nagot som
underlattar befordran. Det ger bekréftelse och rad kring vad som behdver fokuseras pa. Ett
flertal av de intervjuade anser dock att det redan finns en tillrdacklig mojlighet att fa ansdkan
granskad och erhalla stod i samband med detta genom interna férfaranden. Majoriteten
som ar av denna asikt ar man. En kritik mot den externa granskningen som framkommer
under en intervju ar dessutom att sakkunnigutldtandet inte kunde tillgodoraknas vid ett
senare ansokningsforfarande.

Vad galler mojligheten till finansierad forskningstid staller sig en knapp majoritet av de
intervjuade positiva till det. Det talas om att det ar sjalvklart att alla vill ha forskningstid. En
vanlig uppfattning ar dock att tre manader anses vara alldeles for kort tid. En deltagare som
gavs tre manaders extra forskningstid beskriver trots detta denna erfarenhet som mycket
vardefull. Personen lyfter vikten av att i sa stor utstrackning som mojligt fa
sammanhangande tid, da splittrad tid upplevs utgora ett stort hinder mot skrivande.

19



Som namnts ovan var en vanlig kritik att det saknades uppféljning av projektet. Detta blev
sarskilt relevant i steget efter den externa granskningen. Flera deltagare uppger att det
saknades stod, i den situation dar det behdvdes som mest. For att det ska vara nagon
mening med liknande satsningar kravs att stodatgarder erbjuds nar behoven har
identifierats, annars blir det ingen skillnad mot ett sedvanligt ansékningsforfarande. Nagon
efterfragar aven, utéver forskningstid, atgarder anpassade for de som saknar
undervisningstid eller administrativa erfarenheter. Hur kunde deras behov tillgodoses inom
ramen for projektet?

“Jag kdnner nog att det rann ut lite i sanden. Férst ldt det som att man kunde tdnka sig att
ge manga olika former av stéd, men det enda som blev var ju det hér utlatandet. Varfér var
det ingen som rakt upp och ned frdgade ‘vilket stéd kdnner du behov av?’”

“Utan dessa tre manader skulle jag inte vara professor nu. Det var totalt avgérande fér mig.”

“Jag har ocksG kommit igdng att skriva pd grund av dessa tre mdnader. Det har hjélpt mig,
till och med nu.”

5.4 Framtid

Installningen till jamstalldhetssatsningar ar éverlag positiv. Viss oenighet aterfinns dock
bland de intervjuade, da en minoritet uttrycker asikter i linje med att liknande satsningar bor
vara riktade mot samtliga. | ett fatal intervjuer diskuteras hur prioritering av ett
underrepresenterat kon kan leda till att andra grupper kanner sig forfordelade. | dessa fall
efterfragades en kontroll av att ingen pa grund av konstillhorighet blir gynnad framfér nagon
med mindre resurser, mekanismer som pastods saknas i satsningen. For att en liknande
satsning ska accepteras fullt ut krdvs att dven évriga grupper blir sedda.

Pa fragan om satsningen borde goras bestandigt rader nastintill samstammighet kring att det
vore en dalig idé for denna specifika satsning. Anledningen till detta verkar framst vara att fa
upplever att den gjorde nagon verklig skillnad jamstalldhetsmassigt. Merparten av de
intervjuade diskuterar jamstalldhet som ett strukturellt problem som svarligen kan l6sas
med liknande tidsbegrdansade satsningar. Nagon anser dock att allt som belyser problemet
och pa ett konkret satt atgardar det till viss del, ar vart att behalla dven om det inte I6ser de
strukturella problemen:

“Man har faktiskt éndrat antalet kvinnliga professorer pa grund av den hér satsningen. Om
det dr 20 eller 15, det spelar ingen roll. Det dr 15 mer dn det var innan.”

Ett uttryckt 6nskan om utformning ifall satsningen skulle goras bestandig ar att det skulle
paga i aterkommande perioder, till exempel att inventeringar liknande den som gjordes gors
vartannat eller vart tredje ar. Utifran detta skulle sedan de personer som identifierades ges
stod med en tydlig malsattning att ansoka om befordran inom tidsramen. Detta skulle sedan
aterupprepas efter ett visst antal ar, sa ingen faller mellan stolarna.

“Jag képer liksom de hér frégorna pé en generell niva fér vi mdste géra nagonting fér annars

tar det ju hur Idnge som helst. Men i enskilda situationer sd finns de funderingarna alldeles
sdkert hos mdnga mdn.”
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De allra flesta ar ocksa 6verens om att det finns ett jamstéalldhetsproblem i samhillet, dven
om langt ifran alla upplever att det ar ett problem just pa deras arbetsplats. Ett antal kvinnor
uppger dock att ojamstalldhet ar narvarande i deras eller kvinnliga kollegors arbetsliv.
Merparten av de intervjuade anser att det inte ar ndgra problem att prata om jamstalldhet
pa arbetsplatsen. De upplever sina arbetsplatser som medvetna och positiva till
jamstalldhetsatgarder, och lyfter fram vikten av att diskussion standigt fors kring fragan. En
minoritet beskriver dock jamstéalldhetsdiskussioner som nagot avvikande pa arbetsplatsen
och aterger exempel pa hur jamstélldhet avfardas som en individfraga.

“En kvinna mdste bevisa in i absurdum hur bra hon dér innan hon blir betrodd och hon dr ofta
mycket mer granskad och kritiserad én vad en man ér. Samma sak, gér en kvinna misstag
eller ér liksom oférberedd eller s da straffas det mycket hérdare én om en man eller kille gér
det. Det dr okej om de gor det men en kvinna ska alltid prestera till hundra procent. Det finns
liksom mycket mindre marginaler fér kvinnan.”

En mer konkret anledning mot att géra satsningen permanent som framfors av ett flertal ar
att det kommer in i ett fér sent skede i karridren. Atgérder skulle fungera mer
andamalsenligt och effektivt om de sattes in pa ett tidigare plan. Forslag som gavs var
diverse post doc-satsningar, till exempel inrattande av t ex forskarassistenttjanster.

“Det mdste ju vara personer som var ganska néira professuren. Dd tror jag att om man ska
dtgdrda strukturella skillnader mellan mén och kvinnors karriérvégar sa tror jag att det ér
alldeles fér sent.”

”De som dr sa ndra de har vdl liksom dtminstone en tredjedel av karriéiren bakom sig.”

Manga av de intervjuade betonar betydelsen av forskningsmedel i kampen for jamstalldhet
och tror att finansierad tid for att forska eller dka pa konferenser skulle hjalpa manga
kvinnor. Merparten uppger dessutom att stod och hjalp med karridarplanering vore dnskvart,
da upplevelsen i manga fall ar att vagen mot en professorsbefordran ar ensam. Bland nagra
kvinnliga deltagare efterfragas nagot slags mentorskap eller liknande stodfunktion. Detta
baseras pa en upplevelse av forskaryrket som till stor del natverksbaserat, vilket gor det
viktigt att knyta kontakter. Kontakter och natverk utgor sedan en stor del i en fortsatt karriar
med mojligheter till sampublicering och medverkan i forskningsprojekt. | dessa sammanhang
upplever majoriteten av de kvinnliga deltagarna att stod vore 6nskvart.

”Vdldigt mycket bérjar med det sociala, forskningssamarbeten och annat, och passar man dd
inte in i den mallen, da dr det handikappande...Och det hdér dr férstds ett strukturproblem att
det dr sG manga mén som har makten och de pratar gidrna med andra mdn.”

”Ja, exempelvis skulle jag kunna ténka mig att tréffa ndgon dterkommande, en slags mentor,
ndgon som skulle haft tid att prata igenom mitt forskningsomrdde med mig, vilka steg som
kan vara strategiskt viktiga att ta, etcetera. Ndgon som kan hjélpa till med kontakter. Men
sadant far man vél ordna sjélv om det ska bli av.”
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6. Fran handling till resultat

Regeringens rekryteringsmal for Goteborgs universitet 1ag pa 40 % kvinnor bland
nyrekryterade professorer mellan 2012 och 2015. Samhallsvetenskapliga fakultetens egna
mal 1ag pa 50 %. Under jamstalldhetssatsningens gang gjordes prognoser for utfallet, i
januari 2014 respektive 2015. Ar 2014 bedémdes utfallet bli mellan 41 och 47 % kvinnor och
2015 mellan 40 och 42 %. Resultatet inom satsningen landade till slut pa knappt 40 %. Den
totala andelen kvinnliga professorer pa Samhallsvetenskapliga fakulteten Idg efter projektet
pa drygt 30 %. Detta kan jamféras med motsvarande siffra i september 2012, som da var
cirka 24 %. Den stora forandring som anda kan noteras kommer under 2017 da (fram till och
med september) 12 nya professorer rekryterats, varav 10 kvinnor. Bland dessa 10 kvinnor
aterfinns 7 kvinnor som placerades i grupp 3 i borjan av satsningen. Av de totalt 17 kvinnor
som fanns kvar i satsningen efter bedémning av LFN har i skrivande stund (nov 2017) 14
blivit professorer.

Av de 19 inkomna meritférteckningar for man bedomdes tva som tillrackligt meriterade for
att omgaende skicka in en reell ansdkan, sex stycken bedomdes kunna meritera sig inom en
tva ars period och vara lampliga for ett externa granskningsforfarande, medan resterande
elva personer foll utanfor. Hosten 2017 har alltsa, som redovisats ovan i avsnitt 4.7, en av de
tva forstnamnda och tre av de sex i den andra gruppen, men ingen av de elva i den tredje
gruppen, blivit professorer.

Under 2012 utnamndes totalt elva personer till professorer, varav sex var man och fem var
kvinnor. 2013 utndmndes sex man och tre kvinnor. Samma siffror for 2014 var atta man och
fyra kvinnor. Under 2015 utnamndes fyra man och tre kvinnor. Sammanlagt 24 man och 15
kvinnor anstalldes alltsd som professorer under perioden. | dessa siffror ar dock inte bara
personer som ingick i satsningen inrdknade, da vissa hade lamnat in ansdkningar innan
projektet startade. Det var inte heller, som noterats ovan, alla som ingick i satsningen som
hann befordras innan 2015.

Med ett tidsperspektiv fram till hosten 2017 kan det konstateras att satsningen val nadde
upp till det uppsatta malet, av 17 identifierade kvinnor har 14 blivit professorer (och av 19
identifierade man har 4 blivit professorer. Dock ska noteras att nar det galler mannen var 11
av dessa 19 placerade i en grupp som inte beddomdes ha forutsattningar att lyckas inom
given tid. )

7. Analys och rekommendationer

Analys

Den Samhallsvetenskapliga fakultetens satsning pa att 6ka andelen kvinnliga professorer
under perioden 2012-2015 var fakultetens bidrag till att implementera en av Géteborg
universitet antagen handlingsplan som i sin tur var en implementering av de rekryteringsmal
som beslutats av regeringen. Den Samhallsvetenskapliga fakulteten satte sitt mal hogre an
universitetet generellt och hégre an det mal som formulerats i regeringsuppdraget:
fakulteten efterstravade att halften (50 %) av alla nyrekryterade professorer skulle vara
kvinnor, istéllet for universitetets 40 %. Fakulteten var medveten om att den kontroversiella
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manssatsningen skulle kunna gora det svarare att uppna malet om 50 %, darfor foreslogs
ocksa en aktiv rekrytering av kvinnliga gastprofessorer.®® Den del av satsningen
forverkligades dock inte. En majoritet av de gastprofessorer som knots till fakulteten under
perioden var man; en av fem gastprofessorer perioden 2012-2015 var kvinna.

Rektors beslut ar 2012 att avsatta medel for att starka forutsattningarna att na det givna
rekryteringsmalet kom i tid precis efter det att Likabehandlingskommittén, pa uppdrag av
den Samhallsvetenskapliga fakulteten, formulerat en rad konkreta rekommendationer for
hur man pa fakultetsniva skulle kunna 6ka andelen kvinnliga professorer. Bada processerna
bor ses som en del i samma strdvan att 6ka jamstalldheten inom akademin, dar
rekryteringsmal anvants for att stdlla krav pa universitet och hogskolor dnda sedan 1997.

Fakultetens offensiva satsning vad galler nyrekryteringar nadde inte det uppsatta malet. Ifall
satsningen, som planerats, hade kombinerats med andra initiativ utéver befordringar hade
resultatet maojligen blivit battre. Under perioden 2012-2015 var andelen kvinnor av de som
nyrekryterades somprofessorerer 38,5 % (15 st) och andelen mén var 61,5 % (24 st). Men
resultatet av sjdlva satsningen, hur det gick fér dem som ingick i satsningen och fick del av
dess stodatgéarder, ar svarare att fastsla. Klart ar att det ar skillnad mellan malsattningen om
att 50 % av alla nyrekryterade professorer skulle vara kvinnor och vad som i realiteten
uppnaddes. Vad som ocksa kan konstateras ar att den totala andelen kvinnliga professorer
pa Samhallsvetenskapliga fakulteten efter projektet Iag pa drygt 30 %. Detta kan jamforas
med motsvarande siffra i september 2012, som var cirka 24 %. Det tycks med andra ord som
att satsningen bidrog till att andelen kvinnliga professorer 6kade, satsningen var dock inte
sarskilt framgangsrik givet dess hogt satta mal.

Syftet med den foreliggande rapporten ar att utvardera resultatet av fakultetens satsning
2012-2015 och darutover att bidra till det langsiktiga arbetet for att 6ka jamstalldheten vid
Samhallsvetenskapliga fakulteten. Darfor har vi ocksa analyserat hur satsningen
genomfordes och de reaktioner den vackte.

Nar det gdller genomfdrandet framfordes grundlaggande kritik mot sjdlva utformningen av
satsningen pa GU-niva, en kritik som sarskilt betonande bristande kommunikation och
tidspress. Det framfordes ocksa kritik mot den urvalsprocess som beslutades pa
fakultetsniva, vilket troligen avser en kritik mot att det var prefekterna som fick ansvar att
gora det forsta urvalet av de som skulle omfattas av satsningen. Kritik riktades saledes mot
prorektor som ansvarig for projektet pa en dvergripande niva och mot fakultetsledningen for
hur satsningen implementerades.

De stodatgarder som formedlades genom projektet — expertutldtanden av majliga
professorsansdkningar och tre manaders extra forskningstid for dem som behdvde meritera
sig mera — upplevdes till vervagande del som positiva. Den extra forskningstiden ansags av
nagra av de som tog del av satsningen till och med som avgérande. Det foreslogs att
framtida stodatgarder inom liknande satsningar i framtiden kunde kompletteras med fler
typer av atgarder och att dessa borde erbjudas tidigare i karridren. Att bygga kompetens tar
lang tid och maste planeras medvetet. Det handlar om att fa balans mellan undervisning och
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forskning, om medveten planering av kompetensbyggande med mera. | intervjuerna lyftes
avsaknad av stdod som ett problem. Vidare kan det noteras att interna forfaranden (som kan
tolkas som informella) verkar uppfattas som tillrackliga av man men den motsatta
uppfattningen galler bland kvinnor. Fér kvinnor framstar extern granskning (som kan tolkas
som ett formellt foérfarande) vara att féredra.

Projektet ansdgs sakna ett djupare jamstalldhetsperspektiv. Detta kan tolkas som att det inte
funnits konsensus om problemet och om de metoder som kan anvandas som I6sning av
problemet. Om problemet ar att andelen kvinnor av professorerna ar for lag framstar det
som markligt att det skapades ett tilldggsprojekt for att fraimja rekrytering (ocksa) av man.
Det ar en direkt motsattning mellan att i ett projekt som fokuserar pa att rekrytera kvinnor
som underrepresenterat kon att ocksa genomfdra ett projekt vilket specifikt fokuserar pa att
stodja man eller 6verrepresenterat kon. Varfor sa skedde ar oklart, men kan enligt var
mening forklaras med att det inte rader konsensus om problemet (att det ar for fa kvinnor)
och att darfor satsningen pa bara kvinnor kritiserades. A andra sidan fick satsningen pa méan
inte heller legitimitet och kritiserades, framst av kvinnor. Sett utifran regeringens, GU:s och
fakultetens rekryteringsmal som ett verktyg for att andra pa forhallandet mellan kvinnliga
och manliga professorer framstar fakultetens satsning pa man som paradoxal. De skal som
anfordes for denna satsning var att alla anstallda skulle behandlas formellt lika,
sarbehandling — daven om den var for att 6ka jamstalldhet och na av regeringen uppsatta
jamstalldhetsmal — var da inte mojlig pa fakulteten. Detta kan ses som en kollision mellan
formell (lika behandling) och materiell (likhet i resultat) jamstalldhet.

Flera av de som intervjuades noterade att det var enkelt att pa ett strukturellt plan forsta att
kvinnor missgynnades och att specialsatsningar behovdes for att fa in fler kvinnor pa
fakulteten och institutionerna. Den parallella satsningen pa man upplevdes t o m som ett
slag i ansiktet: fakulteten vagar inte ens genomfdra en punktsatsning for kvinnor, utan att
ocksa gora en for man. Samtidigt noterades i intervjuerna att strukturella skillnader inte
forklarar allt, individuella skillnader finns ocksa. Dynamiken eller motsattningarna mellan det
strukturella och det individuella ar en central problematik i jamstalldhetssatsningar.

Nar det galler att identifiera strategier for att géra satsningen till ett permanent eller ett
integrerat inslag i fakultetens verksamhet var kritiken direkt: Nej, satsningen kan inte
permanentas. Mojligen var den nyttig som punktinsats, men inte som alternativ till
systematiska jamstalldhetssatsningar. Det har innebar dock inte att nya punktinsatser inte
skall genomforas eller att permanenta satsningar pa rekrytering eller pa
jamstalldhetsintegrering inte skulle vara valkomna, ifall de ar vdlplanerade och
genomfdrbara. Punktinsatser och langsiktigt, systematiskt arbete bor ske integrerat och
parallellt.

| syfte att permanenta det jamstalldhetsstrategiska arbetet kan den Samhallsvetenskapliga
fakulteten bygga pa det dvergripande arbetet vid Géteborgs universitet, vilket inkluderar
utformandet av en handlingsplan for jamstalldhetsintegrering, men ocksa pa vissa av de
rekommendationer som foéreslogs av Likabehandlingskommittén redan 2011.

| Utkastet till handlingsplanen fér jamstalldhetsintegrering identifieras konkreta problem och
handlingsfokuserade atgarder. Problemen éverlappar med dem som detta projekt avsag att
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atgarda: Konsbias i karridrvagar. Exempel pa atgarder fokuserar pa revision av relevanta
styrdokument for anvisningar till relevanta beredande och beslutandeorgan. | Lindgrens
utvardering fanns an mer konkreta forslag: andringar bér kunna goéras i anstallningspraxis,
sarskilt i samband med pensioneringar, och dven i instruktioner till sakkunniga.

7.2 Rekommendationer

Satsningen som sadan ar slutford (bade Goteborgs universitets satsning 2012-2014, och
fakultetens 2012-2015) och rekommendationerna nedan har siktet stallt mot framtiden. Hur
kan rekryteringsmal anvandas i verksamheten? Hur kan de langsiktiga malen for jamstalldhet
i akademin nas? Mycket tyder pa att den genomférda satsningen bidrog till att 6ka andelen
kvinnliga professorer vid den Samhallsvetenskapliga fakulteten. Problemet — f6r att anvanda
det sprakbruket som aterfinns i Géteborgs universitets handlingsplan for
Jamstalldhetsintegrering — kvarstar dock: Kvinnor ar fortsatt underrepresenterade hogre upp
pa den akademiska karridrstegen, dven om kvinnor inte utgor underrepresenterat kén pa
alla nivder inom akademin eller pa alla institutioner. Det finns fortfarande 'barriarer’ fér
kvinnor som valjer att satsa pa en akademisk karridar. Som noterades inledningsvis ar dessa
"barridrer’ inte alltid direkta barriarer for kvinnor, det kan dven handla om informella
och/eller strukturella forutsattningar som leder till att man premieras mer.

Vad kan da goras mer eller annorlunda pa den Samhallsvetenskapliga fakulteten for att 6ver
tid uppna 6kad jamstalldhet och en jamnare konsfordelning pa de hégre nivaerna inom den
akademiska karriaren? Vara rekommendationer ar baserade pa den av oss genomférda
utvarderingen, men de har ocksa inspirerats av den utvardering som fakultetens
likabehandlingskommitté presenterade 2011, och som vi refererat till ovan.

Rekryteringsmal och jamstalldhetsintegrering: Rekryteringsmal syftar till att 6ka
representationen for underrepresenterat kon, medan jamstalldhetsintegrering syftar till att
eliminera strukturella begransningar for underrepresenterat kén och strukturella fordelar for
Overrepresenterat kon. | fortsatt arbete for 6kad jamstalldhet ar det centralt att:
- Rekryterings- och annat jamstalldhetsarbete framjas parallellt
- Universitetets- och fakultetens styrdokument identifierar tydliga mal och innehaller
idéer for hur institutionerna skall uppna malen pa kort och lang sikt
- Institutionerna bor rapportera vad de gjort for att uppna malen, men de bor relativt
fritt kunna valja strategier som passar dem.

Kommunikation och transparens: Okad representation av kvinnor (eller underrepresenterat
kdn) inom akademin har varit ett aktivt jamstalldhetsmal sedan decennier. Regeringens
uppmaning till universitet och hégskolor att satsa pa rekryteringsmalet och Goteborgs
universitets och den Samhallsvetenskapliga fakultetens strategier fér implementering, ar
alltsa inga nyheter utan ett forsok att snabba pa sedan lange uppsatta mal. Diskussionerna
kring projektet — bade de internpolitiska som ledde till att satsningen pa kvinnliga
professorer kompletterades med en satsning pa man (6verrepresenterat kon) och de asikter
som de kvinnor och mdn som medverkade i projektet ger uttryck fér — antyder dock att de
rattsliga och rattspolitiska grunderna for projektet inte hade kommunicerats val. | det
fortsatta arbetet for 6kad jamstalldhet ar det centralt att:
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Fakultet och institutioner battre kommunicerar bade mal och strategier. Detta bor
underlatta mojligheten att fa stdd for olika projekt, och samtidigt minska risken for
att kvinnor (eller underrepresenterat kén) kdnner sig utpekade som “behdvande”.
Institutionerna tydligt kommunicerar de kriterier som avgoér urvalet av personer som
ingar i riktade satsningar sa att risken for godtycke eller misstanke om godtycke
minimeras.

Delaktighet och medbestimmande: Okad jamstilldhet ar ett syfte i sig, men det bér givetvis
ocksa vara institutionerna och de anstallda till gagn. | fortsatt arbete for jamstalldhet ar det
centralt att:

Institutionerna sdkerstaller att de anstallda kan bidra till utformningen av
jamstalldhetsprojekt, sarskilt projekt i vilka individuella stodatgarder ingar. Det ar
viktigt att de anstdllda ar med och bestammer om projekt som skall vara dem till
gagn

Fakulteten bor utforma processer for att sdkerstalla att institutionerna ges
forutsattningar och uppfyller de mal for jamstalldhet som uppstallts.

Stodatgarder: Den konkreta atgard som provats i projektet och som fungerat ar att stodja
kvinnor med extern granskning eller extra forskningstid under aren nara en majlig befordran
till professor. Utvarderingen visar tydligt att kvinnorna som ingick i projektet och som
atnjutit stodatgarder inom nagra ar befordrats till professorer, medan enbart ett fatal av
mannen som ingick i projektet men som inte atnjot stodatgarder befordrats till professorer.
De mest framgangsrika elementen i den har punktsatsningen verkar vara den extra
forskningstid som gavs och de externa utvdrderingarna. | fortsatt arbete for jamstalldhet ar
det centralt att:

fakulteten undersdker hur den kan — med fakultets- och institutionsmedel —
permanenta strategiska mojligheter (extra forskningstid, ‘timeout’ fran lednings- och
administrativa funktioner etc.) i centrala karridarskeden

att strategiskt satsa pa forsknings- och undervisningsomraden i vilka ledande
kvinnliga forskare redan ar verksamma vid specifika institutioner. Ledstjarnan for
dylika satsningar bor givetvis vara vetenskaplig excellens.

* %k
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