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Tackord

Vi vill tacka regeringens Delegation för jämställdhet i högskolan (DJ), som genom 
att till stor del ha finansierat AKKA IV, gjort det möjligt för oss att genomföra detta 
genusintegrerade ledarskapsprogram.
	 Vi vill också rikta ett varmt tack till Lunds universitets ledning: rektor Per Eriksson, 
dåvarande prorektor Eva Åkesson samt vicerektor Ingalill Rahm Hallberg, som alla 
medverkat i och visat engagemang och intresse för AKKA IV. 
	 Ett särskilt tack riktas till samtliga medverkande föreläsare och konsulter, samt till 
deltagarna, vars erfarenheter och kunskaper berikat programmet. 

Lund den 27 januari 2012

Kajsa Widén och Inger Lövkrona
AKKA IVs styrgrupp
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Resan till ett genusmedvetet ledarskap

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

Inte bara AKKA deltagarna har gjort en resa under detta år. Vi i styrgruppen har 
också gjort en resa, dels under de tre tidigare programmen, dels under detta. Vår 
kunskapsutveckling har AKKA-deltagarna i hög grad bidragit till genom sitt aktiva 
deltagande i programmen och genom utvärderingar. Styrgruppens interna diskus-
sioner under kan beskrivas på liknande sätt som en deltagare beskriver programmet 
i devisen ovan: kul, jobbiga, intressanta, irriterande, precis som det ska vara. Vår 
kunskapsutveckling, i likhet med deltagarnas, har gått från en punkt till en annan 
punkt, och denna punkt är ingen slutpunkt, den är en del av en process. För vår del 
startade resan 2004-2005, då det allra första AKKA-programmet gavs. Föreliggande 
rapport är den fjärde vi har sammanställt, där vi samlar upp erfarenheter och publi-
cerar deltagarnas projektarbeten.
	 AKKA har sedan starten utvecklats från ett program enbart för kvinnor till ett 
program för både kvinnor och män. I AKKA III deltog 20 kvinnor och 11 män; i 
AKKA IV har 15 kvinnor och 15 män deltagit. Motivet för att ge ett program där 
även män deltar är att i ett långsiktigt jämställdhetsperspektiv behövs genusmedvet-
na kvinnor OCH män, som tillsammans arbetar för ett demokratiskt och jämställt 
universitet. 
	 AKKA initierades som en särskilt jämställdhetssatsning inför de dekanval som 
skulle hållas 2005. Dåvarande rektor Göran Bexell och dåvarande prorektor Ann 
Numhauser Henning ville skapa förutsättningar för kvinnor att nomineras till upp-
draget som dekan. Situationen vid den tidpunkten var att enbart 1 kvinna hade detta 
uppdrag – och 7 män. Vi diskuterar detta utförligare i den ”vitbok” om samtliga 
AKKA-program, som utarbetas av Inger Lövkrona i samarbete med Kajsa Widén, 
och som beräknas vara klar våren 2012.
	 Uppdraget att skapa och genomföra ett särskilt ledarskapsprogram fick dåvarande 
Personalenheten våren 2004, och professor Inger Lövkrona knöts till programmet 
som expert. Hon har därefter medverkat i samtliga program. Styrgruppen för AKKA, 
som då även inkluderade personalutvecklare Cecilia Agrell såg ett behov av att skapa 
ett genusintegrerat program, som skiljde sig från övriga ledarskapsprogram, där man 
mer koncentrerar sig på ekonomi och juridik – målgruppen är främst prefekter i 
dessa program.
	 Vi fick fria händer att utforma programmet och vi valde att genusintegrera inne-
hållet, dvs. lägga till en kvalitativ aspekt till den kvantitativa jämställdhetsaspekten. 
Programmets övergripande idé och som avspeglas i dess upplägg är att ledarskap kan 
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läras – ingen ”föds” till ledare utan ”görs”. Ledarskap är en kunskapsfråga och grund-
tanken är att ledarskap kan läras genom kunskap om den egna organisation, om 
ledarskap och om den egna kompetensen och hur den kan utvecklas (det personliga 
ledarskapet). Programmet tillhandahåller redskap som möjliggör ifrågasättande av 
gamla och skapande av nya strukturer som inte utestänger utan inkluderar individer 
och tar tillvara på enskilda medarbetares kompetens. 
	 Akademiskt ledarskap handlar om strategisk planering, om att effektivt och etiskt 
försvarbart använda och utveckla den potential medarbetarna besitter, samt att re-
krytera nya medarbetare i syfte att främja forskning och utbildning, som ju är akade-
mins huvuduppgift. I det perspektivet är det nödvändigt att förstå varför till exempel 
rekryteringsprocesser kan vara diskriminerande, samt ha kunskap om mångfald i 
dess vidare bemärkelse. Alla beslut, oavsett om de gäller rekrytering, forskningssats-
ningar, utbildningsinnehåll, administrativa rutiner etc, som fattas i den akademiska 
organisationen skall – utöver främja verksamheten – leda till en bredare demokrati 
och skall vara genusmainstreamade eller jämställdhetsintegrerade enlig FNs och EUs 
beslutade strategier från 1999 – och i Sverige senast 2005 i den jämställdhetspolitiska 
propositionen ( JÄMI, Rapport 2/09: 11ff ). 
	 Det första AKKA-programmet gick av stapeln och därefter blev ingen kvinna de-
kan! Hur var detta möjligt? När man läser i vår första AKKA-rapport så finner man 
en del av förklaringen, nämligen valberedningarnas okunskap, när det gäller den 
rådande maktstrukturen inom vårt universitet. Vi belyser detta i den första AKKA-
rapporten, låt oss här ger ett par exempel: AKKAs styrgrupp intervjuade flera av 
valberedningarna, som hade olika förklaringar till varför man inte hade en kvinna 
som första alternativ för en ny dekan: Hon har så mycket att göra, hon behöver ägna 
sig mer åt sin forskning, hon har små barn etc. Den nuvarande dekanen kan bli led-
sen om han inte får fortsätta. När vi ställde frågan om kvinnor blivit tillfrågande var 
svaret ofta nej. Alltså såg vi hur valberedningar förbisåg ett stort antal kompetenta 
kandidater och dessutom tog sig mandatet att bestämma över kvinnors framtida kar-
riär. I de få fall man hade tillfrågat en kvinna och hon svarat nej på frågan om hon 
var villig att låta sig nomineras till dekan, så lät man sig nöja med detta nej. När det 
gällde ett par av männen som hade svarat nej, ansåg vissa valberedningar att detta 
ingick i spelet och fortsatte sin dialog att bearbeta kandidaten ifråga.
	 Vi inom AKKAs styrgrupp har påtalat problemet med valberedningar som inte 
har genuskunskap och föreslagit att särskild utbildning bör ges till dessa personer. 
	 AKKA-programmet blev ändå framgångsrikt och vi fick mandatet att skapa ett 
nytt - AKKA II. Här påtalade vi för rektor att det vore bäst om deltagarna till vårt 
program skulle söka själva till programmet istället för att bli nominerande. Så blev 
det och vi fick dubbelt så många sökande som vi hade plats för i vårt program. 
	 Varje gång vi fått mandatet att genomföra ett nytt AKKA-program har vi infört 
vissa förändringar och det skedde också i och med det tredje AKKA-programmet, 
som öppnades upp för män att delta i. Här kunde vi se att OM det fanns ett mot-
stånd mot en del av de teorier som framfördes av våra inbjudna gästföreläsare, så var 
motståndet större hos vissa av männen. Dock ej alla, ska påtalas. Det var dessa erfa-
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renheter som inspirerade oss att ansöka om medel från Delegationen för jämställdhet 
i högskolan, vilket också beviljades (mer härom senare). 
	 I december 2011 då detta fjärde AKKA-programmet har avslutats har totalt 120 
anställda vid Lunds universitet antagits till ett AKKA-program, nittiofem kvinnor 
och 25 män. Nästan lika många har genomgått hela programmet – få har lämnat 
under programmets gång.
	 Hur kommer Lunds universitet att ta tillvara denna unika resurs? Många AKKOr 
innehar redan nu ledande positioner vid universitetet, men potentialen är inte fullt 
utnyttjad. Glädjande är att av Lunds universitets 8 dekaner är hälften kvinnor och 
tre av dem har gått ett AKKA-program.
	 I den kommande ”vitboken” redovisas olika uppdrag som utförs av AKKA-
deltagare.
	 Ett av AKKAs övergripande mål har varit att främja nätverksbyggande. Under 
2012 kommer vi således att inbjuda samtliga som deltagit i ett AKKA-program till 
en Reunion. Vi menar att en sådan reunion kommer att vara en viktig identitetsska-
pande och nätverksbyggande- och uppehållande aktivitet. Nätverk framhålls också 
av så gott som samtliga deltagare som något mycket positivt, att hålla nätverken 
levande i den omfattning man önskar kräver dock resurser, både tidsmässigt och när 
det gäller engagemang. Ett inslag i programmet i vår reunion kommer därför vara en 
dialog kring hur AKKA-nätverken skall kunna upprätthållas och utvecklas. Vi kom-
mer också att initiera en diskussion om på vilket sätt universitetet kan bidra till detta.
	 Med dessa ord vill vi tacka deltagarna i AKKA IV för deras engagemang och för 
alla livliga och inspirerande diskussioner, där alla har bidragit. Vi är mycket impone-
rade av de projektarbeten som genomförts och hur genuskunskapen används.
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AKKA IV. Innehåll, genomförande 
och utvärderingar

AKKA IV startade den 7-8 december 2010 med ett internat på hotell Skansen i 
Båstad och avslutades på samma plats med ett internat den 22-23 november, 2011. 
Övriga möten har ägt rum i Gamla Biskopshuset i Lund. Sammantaget har vi hållit 
7 en-dags möten och 2 internat omfattande två dagar, som uppstart och avslutning. 
Ett möte är upplagt på följande sätt: förmiddagen upptas av ett kunskapsseminarium 
med en eller två föreläsare; detta följs av ett arbetsseminarium på eftermiddagen där 
deltagarna i grupp (fakultets- eller tvärgrupper) ges uppgifter att lösa. Uppgifterna 
presenteras och diskuteras avslutningsvis i plenum. Projektarbetet löper parallellt 
med mötena under hela programtiden och de avrapporteras på slutinternatet.
	 Efter varje möte har vi gjort en mindre skriftlig utvärdering med fyra frågor: 
Vilken ny kunskap har du fått? Vilket var det mest intressanta på dagens möte? Vad 
vill du veta mera om? Samt ”övrigt”. En slututvärdering med 17 frågor besvarades 
skriftligt på det avslutande internatet, där merparten av deltagarna besvarade enkä-
ten. De synpunkter som framkommer i utvärderingarna har vävts in i denna rapport 
och redovisas inte separat. Programmet utvärderas också extern av två deltagare från 
Oslo universitet. Deras utvärdering kommer tillsammans med våra egna att redovisas 
i ”vitboken”.
	 Vad vi kan utröna finns inga signifikanta skillnader i svaren från kvinnor och män 
på de frågor vi ställt. 

Möte 1

Inledningsvis, efter styrgruppens presentation av programmet och introduktionsfö-
reläsning lyssnade vi till universitetsstyrelsen ordförande, Allan Larsson, som talade 
om SITT ledarskap: Vara, göra, åstadkomma – erfarenheter av ledarskap. Detta var 
tredje gången han medverkade i programmet. Allan Larsson har en mycket stor er-
farenhet från olika organisationer, stora som små, men hävdade att ledarrollen var 
likartad. Han sammanfattade sina erfarenheter i 5 lärdomar: (1) Teori – praktik, där 
han förordade praktiken framför teorin, görandet är det bästa sättet att utveckla sitt 
ledarskap på. (2) Ledarskap är att leda förändring. (3) Komplexitet – enkelhet: leda-
rens uppgift är att göra det komplexa enkelt. (4) Strategi – policy: genomförandet är 
det viktigaste. (5) Lärarskap – ledarskap: studenterna är framtidens ledare och därför 
är det viktigt hur du som lärare leder dem. Allan Larsson såg sina framgångar som 
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ett resultat av SLUMPEN! Detta fick oss att diskutera huruvida det verkligen var en 
slump att en MAN blev ledare eller om det hade något med genusstrukturer, nätverk 
och homosocialitet att göra. 
	 Prorektor Eva Åkesson presenterade Fronesis, universitetets program för att ge-
nomföra struktur- och organisationsförändringar: Autonomi – en framtidsfråga för 
Lunds universitet. Frågorna från deltagarna var många, så många att tiden inte räckte 
till för att besvara alla. Deltagarna uppmanades att skicka in synpunkter till pro-
rektor och hon öppnade för en dialog. Dagarna innan AKKA avslutades klubbades 
universitetets nya arbetsordning utan större förändringar i förhållande till det förslag 
som presenterats för oss. Allan Larsson kallade i ett pressmeddelande beslutet för 
historiskt.
	 På det första mötet introducerades projektuppgiften för deltagarna i AKKA. I ett 
första steg samlas information om den egna fakulteten, dess arbetssätt, organisation, 
struktur och ansvarsområden. Syftet är att deltagarna är uppdaterade inför samtalen 
med dekanerna, som äger rum på nästa möte. Tillfälle gavs vidare att samlas i fakul-
tetsgrupper för att prata sig samman och utbyta erfarenheter och kunskaper.
	 Deltagarna fick även programmets kursbok, en handbok om genus, jämställdhet 
och ledarskap, Jämställdhet. Människovärde och mänskliga rättigheter (2009) författad 
av bl. a. Christina Franzén, VD för Näringslivets ledarskapsakademi.
	 Deltagarna var efter programmets inledande dagar mycket uppskattande och för-
väntningsfulla. De upplevde samtliga att de lärt mycket om universitetets organisa-
tion och struktur samt fått en insyn, som man inte tidigare hade i ledningens arbete. 
De såg fram mot fortsättningen och att få veta mera, inte minst om genusperspektiv, 
som var förhållandevis nytt för många. 

Möte 2

Det andra mötet i januari inleddes av vicerektor Ingalill Rahm Hallberg, som är an-
svarig för arbetet med universitetets personalpolitiska program, PUPA: Universitetet 
som arbetsplats för kvinnor och män – Lunds universitets personalpolitik.
	 Fronesis handlar om organisation, styrning och ledning; PUPA om personalpo-
litiskt arbete för att skapa förutsättningar för de anställda ”att göra vad de kan och 
känner sitt ansvar och engagemang för arbetsplatsen”, klargjorde vicerektor, som 
också hon fick många frågor. På eftermiddagens arbetsseminarium diskuterades 
PUPA, främst den nya anställningsordningen, med hjälp av grupphandledare från 
AKKA III. Vi hade tillsammans med grupphandledarna formulerat en rad frågor 
med tydligt genusperspektiv för deltagarna att bearbeta.
	 Deltagarna, nu i tvärgrupper, diskuterade: Vad är en ”attraktiv arbetsplats”? Vems 
perspektiv? Identifikation med Lunds universitet, tillhörighet, förbättrat stöd till 
chefer/ledare, biträdande professorer? Konsekvenser för kvinnor respektive män? 
Konsekvenser för jämställdheten? Frågan om attraktiv arbetsplats togs sedan upp av 
LTH-gruppen som projektarbete. I ett annat projektarbete av deltagare från sam-
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hällsvetenskapliga fakulteten, kritiseras den nya arbetsordningen för att inte ha jäm-
ställdhetsintegrerats.
	 På eftermiddagen hade fakultetsgrupperna samtal med sin respektive fakultetsled-
ning, som uppstart till de intervjuer och auskultationer som skall genomföras som 
förberedelse för projektarbetena. Dagen avslutades med grupparbete, en förberedelse 
inför intervjuerna.

Möte 3

På februarimötet gästades vi av professorerna Liisa Husu, Örebro och Jeff Hearn, 
Linköping, båda internationellt kända genusforskare. Mötets tema var: ”Akademisk 
kultur och genus”. Liisa Husu presenterade arbetet med jämställdhet inom EU, där 
hon har en viktig funktion, kvinnors karriärmöjligheter i akademin samt diskrimi-
neringstekniker och överlevnadsstrategier: Gender Dynamics in Academia. Subtil 
diskriminering och icke-händelser är två begrepp som flera av deltagarna noterade 
som minnesvärda. Inför detta möte hade lästips skickats ut till deltagarna, bl.a. Liisa 
Husus rapport ”Mot mer jämställda universitet – en internationell översikt över stra-
tegier och åtgärder” (DJ, Rapport 2010:6) samt rapporten ”Dold könsdiskrimine-
ring på akademiska arenor – osynligt, synligt, subtilt” (HSV 2005).
	 Jeff Hearn har i sin forskning ägnat sig organisationer, våld och maskulinitet. Han 
föreläste om: Men, leadership and homosociality: Actions and resistance och ställde frå-
gan: How to gender men? Focusing men without putting men at the centre again? 
Diskurser om manlighet i och utanför akademin, om mäns motstånd, privilegier och 
homosocialitet var andra frågor han berörde. Hearns budskap kan sammanfattas: 
Medvetandegörande av män om sin priviligierade position och om sitt motstånd och 
sin okunskap; Män har ansvar för sitt eget lärande om genus. 
	 Utifrån de båda presentationerna fick deltagarna till uppgift att skapa rollspel för 
att demonstrera härskartekniker, motstrategier och bekräftartekniker. De instruera-
des att illustrera gott respektive dåligt ansvarstagande och/eller ledarskap. Rollspelen 
framfördes med stor inlevelse och var mycket uppskattade enligt utvärderingen – 
både som performans och metod. 

Möte 4

Mötet i mars hade som tema ”Ledarskap och genus” och inbjudna var universitets-
lektor Ulrika Haake, Umeå universitet och professor Anna Wahl, KTH, Stockholm. 
Ulrika Haake talade om den könade utvecklingsprocessen som prefekt, som hon 
funnit i sin forskning: Ledarskapande i akademin – en könad identitetsutvecklings-
process som prefekt. Ledarskapande definieras som ”en formnings- och utvecklings-
process som uppstår relationellt och inte utifrån en persons s.k. egenskaper eller 
intentioner”. Haake visade hur ledaridentiteten för prefekter över tid utvecklas på ett 
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könsdifferentierande sätt. Som novisa prefekter uttrycker kvinnor och män liknande 
akademiska ledaridentiteter. Men, kvinnor och män, ger som erfarna prefekter ut-
tryck för helt olika ledaridentiteter. Identitetsutvecklingsprocessen förstärker snarare 
än upplöser traditionella könsroller. Den akademiska kulturen/miljön formar ledar-
skapet och sätter gränser för möjliga ledarskapande processer. 
	 Organisationskulturers betydelse var också huvudtemat i Anna Wahls föreläsning: 
Genus, organisation och ledarskap. Struktur, kultur och makt i organisationer precise-
rades och beskrevs. Anna Wahl presenterade utvecklingen av forskningen kring dessa 
frågor som en process: från individ till struktur, från struktur till kultur. Med (orga-
nisations)kultur avses, enligt Wahl: Föreställningar och sätt att tänka; Språk och sätt 
att prata; Värderingar: rätt/fel, bra/dåligt; Historier, hjältar; Ritualer; Humor; Bilder; 
Klädsel; Rum och inredning. Den akademiska kulturen kan beskrivas utifrån dessa 
teman och framträder som specifik med en specifik genusregim.
	 Wahl tog också upp den utvecklingsprocess som forskningen om ledarskap har 
genomgått som inbegriper fokusförflyttning från kvinnor som chefer/ledare till hur 
chefskap/ledarskap är könsmärkt med manliga chefer ledare som empiriskt objekt. 
Haake och Wahl ledde själva de efterföljande arbetsseminarierna. Några av de dis-
kussionspunkter som hade formulerats var: Hur gör vi kön i vardagen – erfarenheter 
av ledarskap och kön; finns det olika förväntningar på kvinnor och män som ledare 
i akademin; hur förhandlas och definieras kvalitet och potential? Dagen upplevdes 
som mycket givande och konkret. Den väckte många frågor kring genus och ledar-
skap som deltagarna ville veta ännu mera om. 

Möte 5

Till aprilmötet, var huvudförfattaren till kursboken inbjuden, Christina Franzén, 
VD i Näringslivets ledarskapsakademi. Temat var ”Personligt ledarskap med genus-
perspektiv” och titeln på Franzéns presentation var: Hur är jag som ledare? Att lära 
känna och utveckla sig själv. 
	 Det efterföljande arbetsseminariet leddes av Franzén och deltagarna arbetade med 
övningar i konfliktlösning, hantering av svåra frågor, värderingsfrågor samt övningar 
i att utveckla den egna ledarkompetensen. Övningar i konfliktlösning är ett återkom-
mande önskemål i AKKA-programmen och Franzén framställning upplevdes som 
konkret, intressant och mycket lärorik.
	 En del i hennes föreläsning handlade om psykologiska rum, utifrån modellen 
”förändringens fyra rum”, som illustrerar vad som händer när vi blir utsatta för för-
ändringar (nöjdhet, förnekande/censur, kaos/förvirring samt förnyelse/inspiration). 
Modellen är ett verktyg för ledare att förstå vad som händer med medarbetare och 
hur motstånd kan hanteras.
	 Franzén underströk vidare att möjligheten till förändring ligger i de små besluten 
i vardagen samt att det inte räcker med en bra struktur om kulturen på en arbetsplats 
är dålig. Strukturer och kulturer samspelar!
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	 På eftermiddagen presenterades resultaten från personlighetstestet MBTI (Meyer-
Briggs Type Indicator), ett instrument för självkännedom och grupputveckling, som 
deltagarna fått möjlighet att genomföra och fyllt i via nätet. Testet skapade i förväg 
diskussioner och en del frågor. Syftet med att frivilligt genomföra MBTI förtydliga-
des. Avsikten är att synliggöra att människor uppfattar sig olika som individer – med 
olika egenskaper, preferenser, förhållningssätt osv. som påverkar upplevelsen av ar-
betsplatsen, av kollegor och av arbetet. Något som en ledare behöver vara medveten 
om. Det innebär att ha en ökad förståelse av den rika variation av individer som finns 
på en arbetsplats och som har betydelse för ledarskapet. 

Möte 6

Vårens sista möte satte fokus på organisationsförändring. Förvaltningschef Marianne 
Granfelt presenterade förslaget till stödverksamhet: En samlad professionell stödverk-
samhet för Lunds universitet. Förslaget är en del av Fronesis och anpassat till den nya 
arbetsordningen. Många av deltagarna uppgav att det var nyttig information, då 
administrationens roll och funktion annars inte är synlig och ofta kritiseras.
	 Professor Britta Lundgren presenterade det förändringsarbete hon som dekanus 
genomfört på humanistiska fakulteten i Umeå, Humanistisk offensiv – en akademisk 
balansakt – ett konkret exempel på hur förändringsarbete kan genomföras och lyck-
as. Lundgren beskrev hur man kan ta sig ur ett stort ekonomiskt underskott och 
förändra icke-fungerande institutioner och små miljöer. En viktig position i för-
ändringsarbetet är prefektens, underströk hon, och delar av arbetet gick ut på att 
förändra prefektrollen, stötta ledarskapet och ge mera tid för det.
	 På det efterföljande arbetsseminariet togs dagens tema upp med övningar om hur 
organisationsförändringar kan genusintegreras. Arbetet leddes av externa handledare 
från AKKA III samt av styrgruppen. Ytterligare en seminariedag med konkreta in-
slag, ansåg deltagarna. 
	 Dagen avslutades med förberedelser inför projektarbetet. Grupperna presenterade 
muntligt sina projektidéer för kommentarer och input. Före utgången av juni månad 
lämnade grupperna en skriftlig projektbeskrivning till styrgruppen för skriftlig feed-
back, med målet att projektarbetet skall påbörjas under sommaren och fortsätta hela 
hösten. 

Möte 7

I september efter sommaruppehållet hade mötet som tema ”Redskap och metoder”. 
Åtgärdsgruppen mot diskriminering, Kajsa Widén och Tomas Brage presenterade Se 
Människan – för en arbets- och studiemiljö utan diskriminering och genomförde en ut-
bildning. Se Människan är en utbildning som ingår i universitetets förebyggande och 
aktiva åtgärdsinriktade arbete för en god arbets- och studiemiljö, fri från diskriminering. 
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Upplägget av Se Människan är enligt följande: Presentation av ämnet, vad säger 
diskrimineringslagen och undersökningar/forskning. Därefter följer värderingsöv-
ningar samt terminologitest. Utöver detta genomförs grupparbeten kring cases och 
utbildningen avslutas med en enkät kallad ”Min arbetsplats”. Se Människan är ”ak-
tiverande” genom sitt upplägg och sin pedagogik och skapade dialog och diskussion, 
framför allt genom de cases som man gruppvis arbetade med. 
	 Därefter presenterade Kajsa Widén metoden Resväskan – för din resa till dit jäm-
ställda universitetet. Syftet med att arbeta med och använda metoden är att identifiera 
hur och på vilka sätt makt definieras och utövas inom akademin samt belysa de 
strategiska motdrag, som uppstår då maktstrukturer står under förändring. Metoden 
Resväskan ska ge ett handfast redskap för att genomföra ett förändringsarbete på 
arbetsplatsen, akademin. Den belyser det som utmärker akademin och fokuserar 
de möjligheter som finns för att skapa en resa till ett mer jämställt universitet. I 
Resväskan ges förslag på aktiviteter, litteratur och tillvägagångssätt. Resväskan är en 
öppen metod, där man själv kan lägga till nya aktiviteter och de idéer, som uppkom-
mer när man är på sin jämställdhetsresa. 
	 Vidare informerade Kajsa Widén om den svenska diskrimineringslagstiftningen 
och universitetets nya policy för jämställdhet, mångfald och likabehandling. Inom 
universitetet råder noll tolerans mot kränkande särbehandling. Det krävs även ett 
bemötande som ger var och en möjlighet att utvecklas utifrån sina erfarenheter.
Policyn är inte tidsbegränsad och innehåller sex olika insatsområden: Diskriminering, 
Likabehandling, Rekrytering och befordran, Ledarskap, Löner och anställningsvill-
kor, Genusperspektiv och intersektionellt perspektiv.
	 Som ledare är det av yttersta vikt att kunskap finns om hur universitetet arbetar 
med dessa frågeställningar, samt det ansvar du själv har för att förverkliga de mål som 
satts. 
	 Ansvarsfördelningen följer universitetets decentraliserade besluts- och ansvarsmo-
dell, dvs fakulteter, förvaltning, chefer och ledare på olika nivåer har det operativa 
ansvaret att genomföra och utveckla insatsområdena. Widén påtalade att den nya 
policyn har angett att uppföljning av insatsområdena ska ske årligen genom jäm-
ställdhetsbokslut. Härigenom ska konkreta resultat kunna redovisas, som ska på-
verka och driva det fortsatta jämställdhetsarbetet framåt. 
	 Inger Lövkrona gav bakgrund till flera av dagens använda begrepp: 
Jämställdhetsintegrering, genuscertifiering, intersektionalitet och mångfald – någ-
ra begrepp och dess tillämpning. Ett intersektionellt perspektiv är kunskap om hur 
vi kategoriserar människor och vad det ger för möjligheter och begränsningar. 
Intersektionalitet har med makt att göra och belyser hur olika diskrimineringsgrun-
der samverkar. Lövkrona underströk vikten av normkritik för att utveckla sitt per-
sonliga ledarskap. Normkritik innebär att medvetandegöra sina egna föreställningar 
och värderingar, att se sig själv och vad som ”jag” uppfattar som normalt och onor-
malt. Härigenom kan man ifrågasätta och synliggöra diskriminering. 
	 Deltagarna arbetade i grupper med case/fallbeskrivningar som tog upp olika dis-
krimineringsgrunder och normer; diskussionerna var stundtals intensiva. Dagen 
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upplevdes av deltagarna som lärorik och mer tid för frågor och diskussioner önska-
des, att döma av uppföljningssvaren. 
	 Dagens avslutades med att deltagarna gavs tillfälle att förbereda sig inför nästa 
möte med temat medieträning.

Möte 8

Temat för möte 8 var ”I offentlighetens ljus” och inleddes av professor Gunilla Jarlbro 
med föreläsningen: Medier, genus makt. Hon presenterade sin och andras forskning 
om hur kvinnor och män representeras i medier, dagstidningar, och visade på de 
olika bilder som förekommer. Den återstående delen av dagen höll retorikkonsult 
Barbro Fällman i. Hon föreläste om retorikens grunder och deltagarna hade i förväg 
fått hennes och Pelle Thörnbergs bok, Retorik i mötet med media att förbereda sig 
med.
	 På eftermiddagen framförde fakultetsgrupperna sina rollspel i form av en press-
konferens inför övriga deltagare, som fick uppdraget att ställa frågor. Barbro Fällman 
kommenterade konstruktivt gruppens framträdanden och gav varje grupp råd och 
rekommendationer. ”Presskonferensen” filmades. Dagen kan utifrån utvärderingen 
sammanfattas med orden: ”Nyttigt”, ”fantastisk”, “lärorik” och ”roligt”.

Möte 9

Det avslutande AKKA-internatet inleddes med att vi i styrgruppen sammanfattade 
våra erfarenheter från AKKA IV – året med deltagarna i programmet.
	 Den mesta tiden av de två dagarna upptogs dock av deltagarnas projektpresenta-
tioner. (Projekten kommenteras och redovisas på annan plats i denna rapport.) 
	 Internatet gästades även av rektor Per Eriksson som presenterade förslaget till för-
nyad strategisk plan. Rubriken på rektors presentation var Att leda in i framtiden – en 
ny strategisk plan för Lunds universitet. Han uppmanade deltagarna att lämna syn-
punkter på den strategiska planen, som då var ute på remiss. Deltagarna föreslog till 
Rektor att föra in tydliga jämställdhetsmål i den strategiska planens målbeskrivning. 
Jämställdhet omnämns i den inledande värdegrundstexten, men inte under de mål 
som vårt universitet har. En målbeskrivning när det gäller jämställdhetsarbetet ska 
bidra till att Lunds universitet kan utvecklas till ett universitet i världsklass.
	 Därefter utdelade Rektor diplom till AKKA IV-deltagarna.
	 Sammanfattningsvis kan vi konstatera att programmets innehåll uppfyllt förvänt-
ningarna och varit väl avvägt. Vi frågade också om något saknats och svaret var 
nej. Deltagarna önskade mer kunskap om samtliga delar, som programmet har er-
bjudit, vilket vi tolkar som att nyfikenheten väckts och kunskapsnivån höjts. De 
teman som behandlats upplevs genomgående som kunskaps- och medvetandehö-
jande samt har bidragit till ökad självinsikt och reflektion kring ledarskap och genus. 
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Arbetsseminarierna har haft ett gott diskussionsklimat och projektarbetet har varit 
givande. 
	 Vidare visar slututvärderingen att deltagarnas uppfattning om vad akademiskt 
ledarskap innebär påverkats positivt. Majoriteten uppger att deras intresse för le-
darskap har ökat. En annan viktig fråga vi ställde i slututvärderingen var huruvida 
deltagarna fått ett utökat kontaktnät inom och utom den egna fakulteten. Svaret 
var ja och även om nätverken var av mer informell karaktär, så upplevdes dessa som 
betydelsefulla inför framtiden. Kontakten med den egna fakulteten hade också för-
bättrats, enligt svaren från deltagarna.
	 Mer om detta i nästa avsnitt.





Pedagogisk design och ledarskapande 
som process. Erfarenheter från 
utvecklingsarbetet med AKKA IV

Personalkonsult Kajsa Widén, sektion personal ansökte 2009, i samarbete med 
professor Inger Lövkrona, och beviljades medel från Delegationen för jämställd-
het i högskolan (DJ) för att utveckla AKKA-programmet. Utgångspunkten för an-
sökan var erfarenheterna från AKKA III, där för första gången även män deltog. 
Utvärderingarna från detta program visade att deltagarna generellt var mycket nöjda 
med att deltaga i ett könsblandat program. Emellertid möttes genusfrågorna av miss-
tänksamhet för att inte säga motstånd av några av deltagarna. Även om motståndet 
kom från ett fåtal ”färgade” det av sig på samtalsklimatet och tog mycket talutrymme 
från andra deltagare och krafter från styrgruppen i anspråk. 
	 Motståndet kom främst från ett fåtal män som deltog i AKKA-programmet, men 
också från de deltagare som saknade tidigare kunskap om genus- och jämställdhets-
frågor. Vi såg en utmaning i att försöka utveckla strategier och metoder för att und-
vika liknande situationer i ett framtida könsblandat program. Hur skulle vi inom 
AKKAs styrgrupp hantera och övervinna motstånd mot genusfrågor i allmänhet, och 
i utövande av ledarskap i synnerhet? Genus- och jämställdhetsfrågor är centrala i aka-
demiskt ledarskap, vars främsta uppgift är att utveckla den kraft medarbetare besitter 
samt att rekrytera nya medarbetare i syfte att främja forskning och utbildning, som 
ju är akademins kärnverksamhet. 
	 Motståndet mot genusfrågor uppfattar vi som en kunskapsfråga och som en pe-
dagogisk fråga. Den övergripande strategi vi ville pröva var att stärka programmets 
genusintegrering och vi identifierade två områden inom AKKA som vi ville utveckla 
i detta syfte: pedagogisk design och ledarskapande som process. Genusintegrering har 
självfallet inte saknats i de tidigare programmen, men den skärptes nu ytterligare i 
AKKA IV. Nedan presenterar och kommenterar hur vi har gått tillväga för att öka 
deltagarnas kunskap och medvetenhet om genus- och jämställdhetsfrågor samt vilket 
resultat vi uppnått.

Pedagogisk design

I arbetet med programmets pedagogiska design har ambitionen varit att genusfrå-
gorna ska bilda en väv, snarare än en röd tråd i hela processen. I allt vårt arbete, från 
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utlysning, urval och antagning, till programmets struktur och innehåll, arbetsformer 
och metoder samt i själva genomförandet har dessa röda trådar funnits synliga och 
skapat en sammansatt och tydlig röd väv. Ett alternativ hade varit att tona ner, eller 
marginalisera frågeställningar som rör genusproblematik- och pedagogik. Vi har valt 
att låta genusfrågorna bli ännu mer synliggjorda och fokuserade i AKKA IV. Ökad 
kunskap och insikt har således varit målsättningen under hela programmet och vi 
menar att detta har skapats, såväl hos deltagare som hos några av våra föreläsare.

Struktur och teman

Programmets grundstruktur med kunskapsseminarier, arbetsseminarier och projekt-
arbete har inte ändrats. Denna struktur har fungerat mycket väl i tidigare program 
och AKKA III var inget undantag. Grundstrukturen är bärare av AKKAs idé att le-
darskap kan läras genom kunskap om organisationen, kunskap om ledarskap och om 
den egna kompetensen. Erfarenheterna från AKKA IV har ytterligare stärkt vår upp-
fattning om att strukturen fyller sitt syfte – att ge deltagarna möjlighet att kombinera 
teoretisk kunskap med problemlösningar och praktik. Balansen mellan delarna har 
uppfattats som väl avvägd.
	 De teman som behandlats på kunskapsseminarierna har också i stora drag be-
hållits. Föreläsare har liksom i tidigare program varit framträdande genusforskare i 
ledarskap, jämställdhet och organisation samt företrädare för universitetets ledning. 
AKKA IV deltagarna har upplevt temata som både relevanta och intressanta. 
	 Genus är per definition starkt integrerat i genusforskarnas presentationer. Vad 
gäller företrädarna för universitetets ledning kvarstår problemet från tidigare AKKA-
program – universitetsledningen är inte fullt så genusmedveten som den jämställd-
hetspolicy de har fattat beslut om och har att följa, ”genustänket” har inte riktigt 
slagit rot. Vi har emellertid skriftligt och muntligt bett dem att ha i minnet att 
AKKA är ett genusintegrerat program och att deltagarna förväntar sig genusperspek-
tiv. Frågorna till universitetsföreträdarna om detta blev många, vilket var bra och 
blev ett tydligt budskap om intresset för och kunskapen om genusproblematiken 
bland universitetets framtida ledare.
	 Fördelarna med att låta deltagarna få möta rektor, prorektor etc. överväger nack-
delarna med att de inte har ett genusperspektiv på organisationen. För att balansera 
detta har vi på arbetsseminarierna följt upp vad som sagts och formulerat genus-
frågor i anslutning till det tema som presenterats. (Se mer om detta nedan under 
Arbetsseminarier.)

Utlysning och urval av deltagare

I utlysningen av programmet informerades, liksom vid tidigare programutlysningar, 
om programmets syfte och innehåll och om att programmet är genusintegrerat och 
vad detta innebär, i stora drag. Den sökande uppmanades att skriva en kort mo-
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tivering till varför hon/han ville delta i programmet samt ange tidigare chefs- och 
ledarerfarenheter. 
	 Knappt 50 personer sökte till 30 platser och urvalet företogs på liknande grunder 
som tidigare program – fakultetstillhörighet, akademisk position, tidigare ledarerfa-
renhet. Könsfördelningen bland de antagna blev jämn, 15 kvinnor och 15 män. Två 
deltagare, en kvinna och en man, lämnade programmet av familje- och arbetsrelate-
rade skäl.
	 Av de sökandes motiveringar till att delta i programmet kunde vi bilda oss en upp-
fattning om deras genuskunskaper och -intresse. De allra flesta uttryckte ett stort in-
tresse för genusfrågor, men färre uppgav stora kunskaper i genusfrågor. Motiveringen 
till att söka var att lära mer om denna fråga och om ledarskap. Samtliga antagna var 
således från början medvetna om och införstådda med programmets genusprofil.
	 I syfte att från start öka medvetenheten hos deltagarna ombads de att under pre-
sentationen av sig själva inför övriga deltagare på det första internatet berätta varför 
de valt ett genusintegrerat program och vilka förväntningar de hade. De som i an-
sökan uttryckt sig vara genuskunniga fick inleda presentationen. Därmed stärktes 
genusperspektivets legitimitet liksom pressen på de andra att formulera en genusmo-
tivering. Detta menar vi bidrog till att öka medvetenheten om genusfrågor och om 
programmets profil.

Kursbok, programintroduktion och kunskapsseminarier

De flesta deltagarna uppgav i ansökan att de var intresserade av och positivt inställda 
till genusfrågor. Kunskapen om genus och jämställdhet varierade emellertid avsevärt 
mellan deltagarna, ett förhållande som får konsekvenser för kunskapsinhämtning 
och förväntningar på programmet. För att i möjligaste mån överbrygga kunskaps-
klyftorna och öka genuskunskapen introducerades och infördes en obligatorisk kurs-
bok, nytt för ett AKKA-program. Det blev en handbok om genus, jämställdhet och 
ledarskap, Jämställdhet. Människovärde och mänskliga rättigheter (2009) av Christina 
Franzén, VD för Näringslivets ledarskapsakademi (i samarbete med Sabina Sjölander 
och Jack Borgström). Samtliga deltagare fick under det inledande internatet ett 
exemplar och uppmanades att använda boken under hela programmet. Christina 
Franzén var också inbjuden att under våren hålla ett kunskapsseminarium. 
	 Utvärderingarna visar att kursboken var mycket uppskattad och upplevdes som 
ett utmärkt verktyg i lärandet av genus- och jämställdhetsproblematik. Några av 
deltagarna har dessutom börjat använda den i sin egen undervisning. Utöver kursbo-
ken har deltagarna även haft tillgång till föreläsarnas powerpoint-presentationer samt 
fortlöpande fått lästips, vilket underlättat kunskapsinhämtningen. 
	 I introduktionsföreläsningen presenterades och förtydligades flera av begreppen 
i boken av Inger Lövkrona. Vidare togs frågan om vad akademiskt ledarskap är och 
vad ett genusperspektiv på akademiskt ledarskap och på akademi innebar. Flera an-
dra begrepp och teman introducerades såsom genus bias i forskning och rekrytering, 
leaky pipeline, intersektionalitet, mångfald, diskriminering och (arbetsplats)kultur – 
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för att nämna några. Dessa begrepp och teman återkom senare hos genusföreläsarna 
och avsikten var att deltagarna skulle ha en viss förhandskännedom om dem.
	 Redan på det första mötet framkom att några av deltagarna hade svårt att ta till 
sig kön/genus som en social/kulturell konstruktion och ville starta en diskussion 
programmets genusteoretiska utgångspunkt och de ifrågasatte genusperspektivets 
relevans för ledarskap. Vi bemötte detta med att AKKA-programmet inte var rätt 
forum för att diskutera genusperspektivets vara eller inte vara. Genus var, som de var 
väl medvetna om då de sökte, programmets profil och genus är ett konstruktivistiskt 
begrepp, vilket kursboken förklarar på ett basalt och pedagogiskt sätt. Programmet 
syftade till att deltagarna ska lära sig vad ett genusperspektiv anlagt på akademin och 
på akademiskt ledarskap kan vara. Det vill säga, att i programmet bidrar de själva till 
en kritisk granskning av genus som en struktur i akademin. En sådan kritisk gransk-
ning ur ett genusperspektiv, framhöll vi, kan inte ta sin utgångspunkt i ett ifrågasät-
tande av genus som perspektiv, men kan mycket väl leda till ett sådant ifrågasättande. 
Ett kritiskt förhållningssätt till genusperspektiv på akademi och ledarskap skall vara 
baserat på kunskap, inte på tyckande och föreställningar!
	 Ifrågasättandet av genus som förklaringsmodell kom upp vid ytterligare ett tillfälle 
mot slutet av programmet. Vid presentationen av diskrimineringslagstiftningen och 
diskrimineringsgrunden ”sexuell läggning” aktualiserad frågan om biologins roll vad 
gäller normativ heterosexualitet och homosexualitet. Detta blev en oerhört kontro-
versiell fråga för ett par av deltagarna, vilket visar att genuskunskapen är svår förhålla 
sig till och utlöser starka känslor. En erfarenhet som även gjorts i andra sammanhang 
och som vi kommer att diskutera i ”vitboken”. 
	 Vår hållning har genomgående varit att inte låta diskussioner och allmänt tyckan-
de om genus ta för stor plats – innan och under kunskapsseminarierna. Vi har också 
styrt diskussionerna i plenum så att de skulle handla om dagens tema; det fanns en 
tendens att de deltagare som var ifrågasättande krävde stort talutrymme. Vår strama 
hållning upplevdes av några deltagare som att det i dessa frågor inte var ”högt i tak” 
och att man inte fick diskutera så ofta och så länge man önskade. Slututvärderingen 
visar dock att samtliga deltagare, med något undantag, genom att läsa kursboken 
kommit fram till att genus är ett fruktbart perspektiv på akademi och ledarskap. 
Detta är något de själva kommer att tillämpa, uppger deltagarna.
	 En annan iakttagelse som vi gjorde var att vi i styrgruppen bemöttes olika un-
der vid våra presentationer och i diskussionerna. Vi kunde lägga märke till hur den 
programansvarigas (Kajsas) roll och funktion tillmättes större respekt och fick ett 
ökat utrymme för ”lyssnande” jämfört med programexpertens (Ingers) roll. Vi tolkar 
detta som att den från centralt håll givna funktionen i programmet inte ifrågasattes i 
lika hög grad som forskarens/akademikerns, där bedömning oftare fanns närvarande 
hos deltagarna. En skillnad kom till uttryck genom att regler, tillämpning av policys 
och planer accepterades i högre grad, medan forskningspresentationer kritiserades.
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Starkare genusstyrning av arbetsseminarier

Efter varje kunskapsseminarium har följt ett arbetsseminarium där deltagarna var in-
delade i fakultetsgrupper eller s.k. tvärgrupper. Tvärgrupperna gjordes om med nya 
konstellationer varje gång för att underlätta för deltagarna att lära känna varandra 
och för att inga låsta positioner skulle uppstå och kunde bidra till kotterier.
	 Arbetsseminariernas anpassades efter kunskapsseminariernas innehåll. Grupperna 
förelades frågor, problem och fallbeskrivningar/case att diskutera och lösa. Vi har 
i två fall använt oss av rollspel, som deltagarna själva skapat och framfört. Oavsett 
form var uppgiften att koppla samman teori med praktik. 
	 AKKA IV påbörjades under en period av stora förändringar i universitetets or-
ganisation - genomförandet av autonomipropositionen. Arbetet med Fronesis, som 
Lunds universitets förslag till ny arbetsordning benämndes, och PUPA, förslag till 
nytt personalpolitiskt program, pågick parallellt med AKKA IV. Ansvariga för ar-
betet från universitetsledningen fick tillfälle att presentera och testa sina förslag i 
AKKA. Deltagarna uppmuntrades att göra sina projektarbeten med detta som tema, 
vilket också skedde i de flesta fall. 
	 För att få in ett genusperspektiv även på universitetsfrågorna styrde vi grupp-
arbetena med hjälp av frågor, som kan liknas vid jämställdhetsintegrering: vilka 
konsekvenser får t.ex. den nya personalpolitiken för jämställdheten, mångfalden? 
Jämställdhetsintegrering av förslagen gav deltagarna tillgång till en arbetsmetod som 
är användbar på alla typer av beslut, som skall tas i en organisation. 
	 Till två av dessa arbetsseminarier engagerades deltagare från AKKA III för att 
fungera som handledare i gruppdiskussionerna, som genusstöd. Huvudpunkterna 
i gruppernas arbete skickades för kännedom till respektive föreläsare, efter att de 
presenterats och diskuterats i storgruppen. AKKA-deltagarna blev därmed delaktiga 
i en viktig pågående förändringsprocess på sin arbetsplats och gavs tillfälle att granska 
förslagen ur ett ledarperspektiv. I sin roll som ledare kommer flertalet deltagare att få 
arbeta med dessa förändringsprocesser under de kommande åren. De har möjlighet 
att påverka besluten med sin kunskap om genusfrågor. 
	 Universitetets policy för Jämställdhet, mångfald och likabehandling, metoderna 
Se Människan och Resväskan, presenterades av Kajsa Widén, som är jämställdhetsan-
svarig på Lunds universitet. Presentationen gav deltagarna en unik inblick i univer-
sitetets arbete med dessa frågor och därmed sammanhängande problem och möjlig-
heter. Deltagarna fick också praktiskt arbeta med problemlösningar och fall. 
	 De ovan beskrivna arbetsseminarierna gav övning i genomförande av organisa-
tions- och strukturförändringar och dess konsekvenser i ett genus- och jämställdhets-
perspektiv. Arbetsseminarierna med policy och andra metoder bidrog med insikt och 
kunskap för att i sådana situationer undvika diskriminering.
	 De inbjudna genusforskarna föreläste om genus, ledarskap och akademi och for-
mulerade arbetsuppgifterna. De höll också själva i gruppernas muntliga presentation 
och diskussionen i plenum. Det innebar att föreläsarnas kompetens kunde utnytt-
jas optimalt och därmed ytterligare fördjupa förståelsen för genusproblematiken. 
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Gruppdiskussionerna tjänade som en arena för utbyte av egna erfarenheter och före-
ställningar om akademi och ledarskap – och genus. 
	 Sammanfattningsvis: I AKKA IV har vi styrt arbetsseminarierna tydligare och gett 
ännu mera genusstöd än tidigare, dels via problemformuleringar dels genom att an-
vända tidigare AKKA-deltagare som grupphandledare. Arbetsseminarierna beskrivs 
av deltagarna som oerhört inspirerande och lärorika, inte minst genom det ömsesi-
diga kunskaps- och erfarenhetsutbytet som äger rum. Tvärgrupperna har bidragit till 
att öka kontaktytorna och härigenom haft betydelse för skapande av nya nätverk, 
över fakultetsgränser. 

Projektarbetet

Projektarbetet handlar om att identifiera ett problem inom organisationen/fakulte-
ten, analysera och ge en lösning. De identifierade problemen har samtliga legat inom 
ramen för autonomireformen och redskap och lösningar har hämtats från den kun-
skapsbank som seminarierna har gett. Genusintegrationen, i jämförelse med föregå-
ende program, är imponerande och visar betydelsen av den konsekvent genomförda 
pedagogiska designen. Autonomireformen har fungerat som ett sammanhållande 
kitt mellan programmets teman.

Ground Rules 

På det inledande mötet introducerade vi, muntligt och skriftligt, vad som närmast 
kan kallas uppförandekoder eller förhållningsregler. De innehöll till synes självklara 
uppmaningar som att komma i tid, inte gå i förtid, anmäla förhinder, sekretess mm. 
Flera av förhållningsreglerna gällde uppträdande i gruppen och bemötande av före-
läsare. Vad beträffar det senare var vi angelägna om att föreläsarna skulle ges tillfälle 
att tala till punkt för att därefter besvara frågor. De föreläsare som gärna tog frågor 
under presentationen fick särskilt markera detta. Andra valde att tala till punkt innan 
de tog frågor, vilket av flera deltagare upplevdes som frustrerande och av andra som 
mycket bra.
	 Vad gäller uppträdandet tar reglerna fasta på att inte dominera, att visa hänsyn, 
lyssna och i möjligaste mån undvika jag-fixerade berättelser om den egna institutio-
nen, egna anställningen, etc. Syftet var att motivera deltagarna att omformulera sina 
personliga erfarenheter till generella.
	 Förhållningsreglerna var främst ett sätt att säkra att samtliga deltagare ska få mesta 
möjliga utbyte av programmet. 
	 I slututvärderingen vädras skiftande inställningar till förhållningsreglerna alltifrån 
att någon tyckte de hade fungerat väl till att man känt sig ”uppläxad”. Oavsett detta 
var deltagarnas huvudintryck att samtalsklimatet och möteskulturen varit öppen, 
tillåtande, positiv och att man själv fått komma till tals i den utsträckning man velat.
Med facit i hand kan vi konstatera att vi i detta AKKA-program varit både tydliga 
och toleranta. Vi har utgått ifrån att deltagarna är vuxna och ansvarskännande indi-
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vider, därtill med hög vetenskaplig meritering. Förhållningsregler är att rekommen-
dera om en grupps dynamik ska få struktur och genomsyras av genuskvalitet. 

Ledarskapande som process

Den andra område vi ville utveckla i projektansökan var ledarskapande som process 
och hur genusmedvetenheten kan användas i utövande av ledarskap. Vad menar vi 
med ”ledarskapande som process” och hur har vi gått tillväga? 
	 Utgångspunkten för att utveckla ett gott ledarskap är medvetenhet om vad jag kan, 
vad jag gör och varför. Ledare är inte något man ”föds” till utan något man ”görs” 
till och själv ”gör” sig till. ”Görandet” kan förstås på två sätt – som en omedveten 
socialisering in i fastlagda mönster och föreställningar, i likhet med att man ”görs” 
till kvinnor och män av samhälleliga strukturer. Ulrika Haake gav i sin föreläsning 
exempel på en sådan omedveten, icke-önskvärd, socialisering till ”kvinnligt” respek-
tive ”manligt” i prefekternas identitetskonstituering, från en icke-könsdifferentierad 
utgångspunkt. Konstruktionen av manligt respektive kvinnligt ledarskap i akademin 
och de skilda förväntningarna på kvinnor och män bidrog över tid att kvinnor och 
män utvecklade könsmärkta ledarskap. Haake understryker att denna utveckling inte 
har att göra med egenskaper eller intentioner – utan med genusstrukturer i den om-
givande arbetsmiljön. En sådan ledarskapande process leder inte till förändring utan 
konserverar och måste därför brytas!
	 Det är här AKKA-programmet kommer in. AKKAs genusprofil och fokus på att 
ledarskap är en kunskapsfråga och något som kan läras genom kunskap om den orga-
nisation som skall ledas, om ledarskap och om den egna professionella kompetensen 
har i AKKA IV ytterligare utvecklats och förstärkts med hjälp av den pedagogiska 
design, som beskrivits ovan. Deltagarna har medverkat i en medveten process som 
syftat till att ”göra sig” till ledare.
	 Programmets övergripande målsättning har utvecklats från att utbilda genusmed-
vetna kvinnor till ledarpositioner vid universitetet, till att utbilda både genusmed-
vetna kvinnor och män. Ledare som kan förändra diskriminerande strukturer i såväl 
organisationen som i forskning och utbildning. I det föregående AKKA-programmet 
kom vi en bit på väg, i detta senaste program har vi lyckats nästan fullt ut. Deltagarna 
är utbildade i att ”överskrida” könsstereotyper och andra genusmönster i akademin 
och i ledarskapande. Motståndet mot genusfrågor har gradvis omvandlats till ac-
ceptans och medvetenhet. Flertalet av deltagarna i AKKA IV säger sig vilja utöva ett 
genusmedvetet ledarskap, och vissa gör det redan.
	 Den ledarskapande processen och att göra sig till ledare är en process över tid och 
kräver både teori och praktik, såväl som kunskap och reflektion. Ledarskapandet 
uppstår i interaktionen mellan teori och praktik och den har inget egentligt slut. 
”Färdig” som ledare blir man aldrig utan man genomgår en ständig utvecklingspro-
cess, som inte upphör med programmet. Den teori som AKKA förmedlar är tanke-
redskap som syftar till att ge förståelse för den egna (framtida) praktiken. Praktiskt 
utövande av ledarskap kan programmet erbjuda genom de observationer deltagarna 
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gör i samband med auskultationer i beslutande nämnder och organ. En annan form 
av praktik är arbetsseminarierna med problemlösningar och rollspel. Deltagarna i 
AKKA IV har i större utsträckning än tidigare fått konfrontera verkliga situationer 
genom att programmet följt Fronesis och PUPA från förslag till beslut. 
	 En återkommande fråga i uppföljningarna efter varje möte är: Vill veta mera om 
hur man gör i ”praktiken”? Denna fråga tyder på att man uppfattar ledarskap(ande) 
som uppgift med ett fast innehåll som kan läras med hjälp av manualer eller quick-
fix. Det är på denna punkt AKKA-programmet skiljer sig från de andra ledarpro-
gram som ges av universitetet som fokuserar ekonomi och juridik. AKKA utbildar 
inte chefer utan ledare; skillnaden mellan chefskap och ledarskap ligger i att ”chefer 
är människor som gör saker rätt och ledare människor som gör rätt saker” (se vidare 
i kommande ”vitbok”).
	 Ledarskap(ande) är en process som äger rum i sociala relationer, i relationer till 
medarbetare, under vissa fastlagda förutsättningar och villkor, underströk Anna 
Wahl. Förutsättningarna vad gäller akademiskt och/eller vetenskapligt ledarskap 
ligger i den akademiska organisationen och kulturen; villkoren varierar beroende 
på nivå och vem och vad som skall ledas. Det vetenskapliga ledarskapet, främst 
forskargruppsledare, skiljer sig till sin form från det akademiska där ledaren väljs. 
Vetenskapligt ledarskap ställer emellertid delvis samma krav som det akademiska, 
krav på kunskap om organisationen, om ledarskap och om sig själv. 
	 AKKA fokuserar det akademiska ledarskapet vars villkor är bestämda av kollegia-
litetsprincipen. Det akademiska ledarskapet tenderar att vara förändringsovilligt och 
konserverande på strukturer och det kollegiala ledarskapets ställning kommer att 
stärkas i den nya arbetsordningen. I detta perspektiv blir AKKA-deltagarnas kunskap 
en nyckel till utformandet av ett nytt ledarskap inom kollegialitetens ram. Vi kallar 
det ett överskridande ledarskap, ett transformativt ledarskap och ett proaktivt ledar-
skap.

Sammanfattning 

Har våra metoder för att öka kunskapen om genus gett resultat? 
	 Sammanfattningsvis introducerades genusperspektivet mycket starkt redan i bör-
jan av programmet och följdes upp och integrerades i alla sammanhang – på ett eller 
annat sätt. Denna strategi både stärkte genusfrågornas legitimitet och ökade intresset 
för att lära mer. Misstänksamhet och motstånd har vänts till nyfikenhet och intresse.
Såväl den utvecklade pedagogiska designen som fokus på ledarskapande som process 
har bidragit till denna kunskapsutveckling.
	 Slututvärderingen är härvidlag entydig. Den visar med all tydlighet att deltagarna 
med ett par undantag anser sig ha fått en god kunskap om genusfrågor och att de 
ämnar tillämpa ett genusmedvetet ledarskap. Genusperspektivet har varit en ögon-
öppnare. Förväntningarna på programmet vad gäller genus har blivit uppfyllda.
	 Sammantaget har den starkare genusintegreringen varit en framgångsrik strategi 
för att öka kunskapen om genusperspektiv och därmed minska motståndet. Det kan 
noteras att i AKKA IV var det främst ett fåtal kvinnor som provocerades av genus-
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frågor, till skillnad från AKKA III där det var männen som var de ifrågasättande. 
Motståndet mot genus är, vilket forskning visar, inte bundet till (biologiskt) kön, 
utan har med kunskap att göra. Sedan är det inte givet att det ens är tillräckligt med 
kunskap, det måste också hos individen finnas ett aktivt och positivt förhållningssätt 
till denna kunskap för att den skall få mening. Denna positiva inställning har funnits 
hos AKKA-deltagarna. 
	 En intressant iakttagelse är att de deltagare som redan var genuskunniga både 
legitimerade genusperspektivet och även fungerade som ”gränsöverskridare” och 
underlättade de övrigas acceptans. De bidrog konstruktivt till att förmedla genus-
perspektiv och därmed till att en plattform för motstånd inte kunde byggas. Den 
jämna könsfördelningen menar vi också bidrog till att samtalsklimatet blev och också 
uppfattades som mycket bra. 
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Projektarbetena

Introduktion

AKKA-deltagarnas projektarbete löper parallellt med programmet under hela året. 
Projektarbetet introduceras på det inledande mötet och projekten presenteras av 
deltagarna på det avslutande mötet. AKKA IV pågick samtidigt med stora föränd-
ringsarbeten inom Lunds universitet rörande organisation, styrning och ledarskap, 
Fronesis, och ett nytt personalpolitiskt program för att skapa bättre förutsättningar 
för de anställda, PUPA. Fokus för projektarbetena var därmed givet och engagerade 
deltagarna till att medverka i förändringsarbetet. Projekten innehåller därför också 
konstruktiva lösningar på de problem som identifierats och resultaten skall självklart 
föras tillbaka till lämplig nivå. Flera av projektarbetena från tidigare AKKA-program 
har på så sätt kommit att påverka organisationen. Med rapporten görs projektarbe-
tena lätt tillgängliga i såväl pappersform som på Lunds universitets hemsida.
	 Åtta projekt har utarbetats inom AKKA IV på olika teman – anställningsord-
ningen vid Lunds universitet (3) samt anställningsprocessen vid medicinska fakul-
teten i Oslo, implementering av jämställdhetspolicy, könsskillnader i lönesättning, 
attraktiva arbetsmiljöer samt forskningsledarskap i Linnéstöden. 
	 I ”Fronesis och jämställdhetsintegrering” analyserar två deltagare från samhällsve-
tenskapliga fakulteten anställningsvillkor, tjänstetillsättningar och karriärvägar i ett 
genusperspektiv. Har Fronesis lett till möjligheten att arbeta med och bidra till mer 
”jämställda” villkor för kvinnor och män i den akademiska karriären? Författarna 
har granskat beslutsunderlaget till Fronesis samt intervjuat representanter för lärar-
förslagsnämnden. Slutsatsen är: Fronesis har inte lett till nämnvärda förändringar i 
anställningsproceduren för att uppnå mer jämställda villkor. Lärarförslagsnämnden 
skjuter över problemet till de sakkunniga; nämnden känner sig bunden av de sak-
kunnigas rangordning och kan inte göra något. Universitetet har, menar författarna, 
försuttit en möjlighet till mer radikala förändringar för att underlätta förväntade 
jämställdhetssträvanden.
	 En av de tre medicinska projektgrupperna har granska nya föreskrifter gällande 
anställning av lärare vid Lunds universitet utifrån dess förtjänster och risker ur ett 
jämställdhets- och genusperspektiv, ”En analys av processen för anställning av lärare 
vid Lunds universitet sett ur ett genusperspektiv”. Gruppen har intervjuat nyckel-
personer i den centrala ledningen samt på fakultetsnivå om deras syn på risker och 
möjligheter med den nya arbetsordningen. Intervjuerna visar att de nya föreskrif-
terna uppfattas mycket olika, till exempel anser vissa att de ger utrymme för ett 
utökat inflytande för institutionerna och prefekten, medan andra anser motsatsen. 



Författarna kan räkna upp en lång rad av sådana motstridiga synpunkter i synen på 
anställningsordningen.
	 Projektet ”Förändringsarbete ur ett ledarskapsperspektiv. Utmaningar och möj-
ligheter för genusarbete vid Ekonomihögskolan i Lund” har utarbetats av deltagare 
från Ekonomihögskolan, Forskningspolitiska institutet och Internationella miljöin-
stitutet. Gruppen granskat EHL genusarbete mot bakgrund av universitetets kom-
petensförsörjningsplan. De har ställt frågan till ledare på olika nivåer varför hög-
skolan fortfarande inte är jämställd. I de intervjuer som har företagits med ledare 
har olika spänningsfält eller temat utkristalliserats, med vars hjälp författarna tolkar 
utmaningar och möjligheter. Ett sådant tema är lokalt – centralt och visar olika upp-
fattningar om vem som ska ta initiativet för genusarbetet. I fråga om genusfrågor i 
Fronesis svarar man lokalt att man: ”… inte fått några propåer från ledningen att tänka 
genus i förhållande till Fronesis. Det är ju ingenting som lyfts från centralt håll – om det 
är för att de inte har tänkt på det eller inte ser möjligheterna i detta. Det är klart att där 
kanske finns ett handlingsutrymme men det är kanske inget man vill skriva in i den typen 
av dokument för det skulle då också vara att erkänna att man behöver göra någonting. 
Och det står kanske inte högst på agendan… jag vet inte.”
	 De båda deltagarna från Oslo universitet har granskat ”sin” medicinska fakulteten, 
”Stillingsprocess ved det medisinske fakultet – teori och praksis?” De har undersökt 
huruvida anställningsprocessen är transparent och jämställd samt vilka långsiktiga 
rekryteringsplaner som finns vid en av fakultetens institutioner. Den medicinska 
fakulteten står inför ett omfattande generationsskifte då närmare 1/3 av den veten-
skapliga personalen kommer att gå i pension inom en tioårsperiod. Här finns således, 
menar författarna, ett gyllene tillfälle att få en bättre könsbalans genom ett aktivt 
jämställhetsarbete i rekryteringen och med utvecklingsmöjligheter för de anställda. 
Gruppen finner dock att det finns ett stort glapp mellan vad som är önskvärt på cen-
tral nivå och vad som sker i praktiken på den undersökta institutionen. På institu-
tionsnivå är det främst behovet av undervisning som ligger till grund för rekrytering, 
inte jämställdhet eller mångfald.
	 Gruppen från den naturvetenskapliga fakulteten har studerat vad som sker med 
policies när de skickas ner i organisationen, ”Från vilja till handling. Hur fungerar 
kommunikationen av Lunds universitets policy för jämställdhet, likabehandling och 
mångfald ner i organisationen?” Författarna har intervjuat representanter på led-
nings-, dekan- och prefektnivå i syfte att ta reda på om det finns systematiska skill-
nader i hur policyn för jämställdhet, likabehandling och mångfald tas emot på olika 
nivåer. Vad händer med intentionen bakom policyn ute i verksamheten? Rapporten 
visar att attityden till policyn är positiv men att perspektiv, intentioner och förståelse 
förändras mellan nivåerna – ibland blir de till och med motsägelsefulla. Författarna 
föreslår bl.a. en kontinuerlig basutbildning för att öka den professionella förståelsen 
för frågorna och att den expertis som finns på Centrum för genusvetenskap skall 
utnyttjas.
	 En tredje grupp från medicinsk fakultet har analyserat löneskillnader, 
”Könsskillnader i lönesättning av högre tjänster vid ett jämställt universitet”. 
Underlaget har varit universitetets lönestatistik samt intervjuer med fakultetsled-
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ningen. Medicinska fakulteten har sedan 2007 ett lönepolitiskt dokument att följa, 
men detta har inte hjälpt till att utplåna strukturella löneskillnader. Man har kunnat 
konstatera 2 % löneskillnad till männens fördel, även inom det absoluta toppskiktet. 
Gruppens resultat överensstämmer med de som presenteras av SOU 2011, som vi-
sar att kvinnor i genomsnitt tjänar 1-3% lägre än män. Kvinnors löneökning bland 
universitets- och högskolelärare avstannar mellan 55-59 år medan män förbättrar sin 
lön fram till pensioneringen. För kvinnor finns ett tydligt ”glastak” vad gäller löne-
sättning och detta är relaterat till ålder. Detta gäller även den medicinska fakulteten 
vid Lunds universitet.
	 ”LTH – en attraktiv arbetsplats för både kvinnor och män(?)” frågar LTH-
gruppen. De har skickat ut en enkät till samtliga anställda på LTH med frågor om 
arbetsmiljö – kreativa forsknings- och lärandemiljöer – om genusfrågor – balans 
mellan arbetsliv- och privatliv. Den centrala fråga man ville ha belyst var vad som 
kännetecknar en attraktiv arbetsplats, samt vad LTH kan göra för att öka sin att-
raktionskraft, framför allt på kvinnor. Enkätsvaren visade att det inte fanns några 
könsrelaterade skillnader i hur man upplever sin arbetsplats, däremot signifikanta 
skillnader beroende på anställningsform. Gruppen reflekterar efterklokt huruvida 
frågorna i den enkät som användes kunde ha formulerats annorlunda för att fånga 
in eventuella könsskillnader. Oavsett, kan enkätens resultat ligga till grund för LTHs 
förändringsarbete rörande arbetsmiljön, då den gett flera intressanta delresultat. 
	 En tvärfakultär grupp bestående av deltagare från Humanistisk fakultet, 
Socialhögskolan samt Forskningspolitiska institutet har undersökt förutsättningarna 
för forskargruppshandledare i två av de s.k. Linnéstöden, ”Mångdisciplinära fors-
kargrupper – förutsättningar, ledning och genusmönster”. Gruppen undersöker vad 
betoningen på tvärvetenskap och starka forskningsmiljöer innebär för forskningsle-
daren. Man har identifierat två olika förhållningssätt – icke-ledaren och företagsle-
daren. Den förra står i skarp kontrast till en trend mot att identifiera starka forsk-
ningsledare. Behovet av administrativ kompetens för att driva ett Linnéstöd som ett 
forskningsprojekt är uppenbart, men frågan är om detta är forskarnas drivkrafter, 
kompetens eller ambitioner. Ingen av de intervjuade forskningsledarna hade genom-
gått en ledarskapsutbildning. Finansieringsstöd till ”starka forskningsmiljöer” har 
inneburit en tydligare ansvarsförskjutning från projektansvariga forskaren till univer-
sitetet. Likaså har forskningsfinansiärer omtolkat sin roll i relation till universitetet 
och till forskare och man styr nu mera aktivt förutsättningarna för program, till 
exempel forskargruppens könssammansättning. I Fronesis finns inget plats för dessa 
nya forskningsstrukturer och anställningarna regleras inte i anställningsordningen. 
Två parallella strukturer är på väg att växa fram inom universitetet.
	 Sammanfattningsvis identifierar AKKA IV-projekten flera allvarliga problem vad 
gäller genus- och jämställdhet vid Lunds universitet. Fronesis och PUPA har inte 
jämställdhetsintegrerats, trots att en konsekvensanalys, som genomförts av Centrum 
för genusvetenskap på uppdrag av samhällsvetenskapliga fakulteten, visar på risker 
för ytterligare diskriminering av kvinnor. Någon menar att formen, strukturen, i 
sig är ”könlös”. Det är en senare fråga att ge den ett innehåll av frågor om genus. 
Ansvaret för implementeringen av policies skjuts neråt i organisationen, medan där 
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”nere” vill man ha signaler ”uppifrån”. Lärarförslagsnämnder hänvisar till sakkunni-
ga. I sista hand hänvisas till ”samhället” och befintliga strukturer utanför akademin. 
En utbredd ”någonannanism” råder. 
	 Vad som också är besvärande är hur olika arbetsordningen, anställningsordningen 
och policyn för jämställdhet, likabehandling och mångfald tolkas och förstås av de 
som skall arbeta med den. Där någon ser möjligheter, ser andra risker, där någon ser 
en stark styrning ser någon annan det som en möjlighet till innovation och förnyelse.
Det finns en skillnad mellan ett aktivt och inaktivt jämställdhetsarbete. 
Jämställdhetsarbete kan arbetas med på ett aktivt och strukturerat sätt, och genom 
ett jämställdhetsbokslut, där resultat uppvisas. Vad rapporterna visar är att jämställd-
hetsarbetet vid Lunds universitet är mer inaktivt, man känner till föreskrifter och 
förordningar men gör inte mycket för att omsätta dessa till praktik.
	 ”Även vi i ledningen har ett genustänk i vårt arbete” säger rektor Per Eriksson i 
Sydsvenska Dagbladet den 18/12 2011. Vi i AKKA IVs styrgrupp tar detta på största 
allvar och vill därmed uppmana vår rektor att ta initiativet till att ett nytt AKKA-
program startar under 2012.
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Kristina Jönsson och Annica Kronsell1

Fronesis: anställningsordning och 
jämställdhetsintegrering

Introduktion 

Just nu sker det förändringar i högskolans normer, styrning, organisation och 
relation till statsmakten. Strukturförändringar kan betyda möjligheter, men 
också nya begränsningar för jämställdhetssträvandena (Dahlerup 2010: 106).

För närvarande pågår ett förändringsarbete på Lunds Universitet i anslutning till 
genomförandet av autonomipropositionen En akademi i tiden (Prop. 2009/10: 149) 
som i generella ordalag innebär statlig avreglering och större frihet för de enskilda 
universiteten att forma sin verksamhet. Som ett led i detta förändringsarbete har 
Lunds Universitet initierat projektet Fronesis- Autonomins former; styrning, organi-
sation och framtid som har till uppgift att analysera och sätta igång reformarbete 
inom ett antal centrala områden där ”väldigt lite är givet i lag, men där desto mer 
är möjligt” (Dnr LS 2010/625). Vårt intresse för Fronesis och jämställdhetsintegre-
ring väcktes av att vi i ett samtal med projektledaren, tillika prodekan, för en ny 
anställningsordning inom Fronesis (20110208) fick veta att några explicita försök till 
jämställdhetsintegrering inte hade gjorts. Samtidigt noterade vi att i den Reviderade 
kompetensförsörjningsplanen för Lunds universitet 2010-2020 lyfts farhågan fram att 
om rätten till befordran tas bort kan kvinnors karriärmöjligheter påverkas negativt. 
Detta förklarades med att den ökning av kvinnliga professorer på Lunds Universitet 
som vi sett på senare år främst beror på att de har sökt befordran. Det fanns med 
andra ord anledning till oro för att jämställdhetsaspekter inte beaktats i tillräcklig ut-
sträckning. Denna oro späddes på genom bristen på forskning som studerar struktu-
rella förändringsprojekt ur ett genus- och jämställdhetsperspektiv (Dahlerup 2010). 
Vi bestämde oss därför för att undersöka hur jämställdhetsintegrering har hanterats 
i det pågående förändringsarbetet inom Lunds Universitet. 
	 Som vårt empiriska fokus har vi valt att inrikta oss särskilt på ett av sex del-
projekt inom Fronesis – det delprojekt som tagit fram en ny anställningsordning. 
Avregleringen av läraranställningar berör vilka lärarkategorier som ska finnas, hur 
processer för anställning och sakkunnigprövning ska se ut, samt hur karriärvägar och 
befordringsvägar ska se ut (Dnr LS 2010/625). Vad vi specifikt vill få svar på är om 
och hur arbetet inom Fronesis har lett till mer ”jämställda” villkor för kvinnor och 
män i den akademiska karriären. Vi kommer följaktligen att diskutera anställnings-

1	 Statsvetenskapliga institutionen





villkor, tjänstetillsättning och karriärvägar ur ett genusperspektiv med utgångspunkt 
i tidigare forskning om genus och jämställdhet inom akademin med särskilt fokus på 
jämställdhetsintegrering. Eftersom vi vill blicka framåt i vår analys ser vi ett relaterat 
förändringsprojekt om personlig utveckling och professionella villkor (PUPA) som 
särskilt intressant. Målet med PUPA är ”att skapa förutsättningar för ett kontinu-
erligt, strategiskt personalpolitiskt arbete vid Lunds universitet” bland annat med 
avsikten att ta fram en plan för kompetensutveckling som skall beakta jämställdhet 
och likabehandling (PUPA 2010). Vår analys kan förhoppningsvis bidra till denna 
framtida plan genom att ge konkreta förslag till hur det pågående reformarbetet på 
Lunds Universitet skulle kunna jämställdhetsintegreras.

Jämställdhetsintegrering som strategi och metod

Vi har arbetat med kritisk analys utifrån ett jämställdhetsintegreringsperspektiv på 
ett material som vi samlat in för att ”synliggöra eventuella skillnader i villkor mellan 
kvinnor och män som arbetar i verksamheten” (Franzén m. fl. 2009: 88). Materialet 
består av intervjuer som genomfördes under våren 2011 med dekan och prodekan 
på samhällsvetenskapliga fakulteten samt prefekt på Statsvetenskapliga institutio-
nen, och i oktober 2011 i kontakt med sex av ledamöterna i samhällsvetenskap-
liga fakultetens lärarförslagsnämnd. Vi deltog även i ett antal möten (workshop om 
ny strategisk plan 20110614; möte om Fronesis på statsvetenskapliga institutionen 
20110525; möte om Fronesis: arbetsordningen 20110930; samt förvaltningssemina-
rium om Lunds universitets nya policy för jämställdhet, likabehandling och mång-
fald 20110928). Dessutom har vi granskat material som rör Fronesis, såsom remisser 
och strategiska dokument som handlar om personalpolitik, kompetensutveckling, 
karriärvägar och jämställdhetspolitik. Vår analys tar sin utgångspunkt i arbeten om 
jämställdhetsintegrering, eller ”gender mainstreaming” (t ex Carbin och Olsson 
2010; Haake 2007), och i analysen använder vi bland annat rapporter som skri-
vits inom ramen för Delegationen för jämställdhet i högskolan (t ex Dahlerup 2010; 
Heikkilä och Weinerstål 2009; Husu 2010; Lindgren m.fl. 2010; SOU 2011:1). 
	 Jämställdhetsintegrering är den strategi som i huvudsak används i Sverige för att 
uppnå de politiska målen för jämställhet. Det innebär att alla politiska beslut skall 
ha ett jämställdhetsperspektiv. Regeringen arbetar med detta i några olika avseen-
den: inom regeringskansliet, genom stöd till kommuner och landsting och stöd till 
myndigheternas arbete med jämställdhetsintegrering. Som ett led i stödet till olika 
myndigheter gav regeringen 2008 ett speciellt uppdrag till det Nationella sekretaria-
tet för genusforskning vid Göteborgs universitet att utveckla metoder, informera och 
möjliggöra erfarenhetsutbyte. Så här skriver regeringen om jämställdhetsintegrering: 

Eftersom jämställdhet mellan kvinnor och män skapas där ordinarie beslut 
fattas, resurser fördelas och normer skapas måste jämställdhetsperspektivet 
finnas med i det dagliga arbetet. Strategin har vuxit fram för att motverka 
tendensen till att jämställdhetsfrågorna hamnar i skymundan eller sidoordnas 
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andra politiska frågor och verksamheter. (http://www.regeringen.se/sb/d/3267, 
20110920)

Som ett stöd i arbetet utvecklades en metod för jämställdhetsintegrering genom en 
utredning som resulterade i JämStöds Praktika (SOU 2007:15 del 2). Vi har häm-
tat inspiration i denna metodbok för jämställdhetsintegrering i utformandet av vår 
analysram. Trappan är bara en av många metoder som utvecklats för ändamålet. På 
websidan http://www.jamstall.nu, som utvecklats av Jämi som ett stöd i jämställd-
hetsintegreringsprocessen, finns 27 metoder att tillgå. Trappan är ett av dem och 
illustreras på följande sätt:

Trappan är tänkt att ge en bild av de steg som behöver tas för att arbeta med jäm-
ställdhetsintegrering i verksamheten. Modellen innehåller åtta trappsteg, men vi har 
i vår analys valt att fokusera på de sex första stegen eftersom vi inte kommer att ge-
nomföra jämställdhetsintegrering i praktiken och de övriga två trappstegen handlar 
om genomförandet och uppföljning. 
	 Det första trappsteget handlar om huruvida det finns en grundläggande förstå-
else för vad jämställdhetsarbete innebär inom organisationen samt om det finns 
kännedom om den svenska jämställdhetspolitiken och vilken betydelse den har för 
verksamheten, i vårt fall verksamheten på Lunds Universitet. Det har funnits jäm-
ställdhetsplaner vid Lunds Universitet sedan en längre tid tillbaka och jämställdhet 
ingår som en grundläggande värdering i Lunds Universitets strategiska plan 2007-
2011. Det står uttryckligen att verksamheten ska bygga på jämställhet mellan könen 
och att universitetet ska arbeta aktivt för ett jämställt ledarskap med fler kvinnor i 
framträdande positioner. Satsningen på AKKA kan ses som ett exempel på att Lunds 
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universitet är väl insatt i de mål för jämställdhet som finns i lagstiftningen och att 
ledningen har intentioner att följa upp dessa mål. Det är därför intressant att notera 
att i den senaste policyn för jämställdhet, likabehandling och mångfald (Dnr PE 
2011/177) görs ingen koppling till svensk jämställdhetspolitik eller till de krav som 
ställs på myndigheter i detta avseende. Beror detta på att frågorna har blivit självklara 
och kunskapen om jämställdhetspolitiken fått stor spridning inom Lunds universi-
tet? Vi får anta att så är fallet. Därför kommer vi inte att fokusera på steg ett utan de 
följande stegen som ett led i att bidra med ett konkret förslag på ett jämställdhets-
integreringsförändringsarbete. Här ansluter vi oss till Ulrika Haake (2007: 38) som 
konstaterar att det inte räcker med att akademin tar jämställdhetsfrågor på allvar 
och stöttar kvinnor som grupp. ”(O)rganisatoriska system och strukturer (lönesätt-
ning, rekryteringsförfaranden, bedömningar av meriter vid avancemang, arbetstider, 
beslutsvägar osv.) behöver ses över för att inte innehålla aspekter som missgynnar 
människor utifrån kön.” Det är just sådana strukturer och processer vi avser granska.
	 Det andra steget i Trappan handlar om att undersöka hur förutsättningarna 
för, nyttan av och viljan att föra in ett jämställdhetsperspektiv i verksamheten ser 
ut. Detta innefattar även hur kvinnor respektive män blir bemötta och bedömda 
i verksamheten (SOU 2007:15/18-24). En första reflektion tar sin utgångspunkt 
i den diskussion vi hade med projektledaren våren 2011 då vi ställde frågan om 
en jämställdhetsanalys gjorts på anställningsordningen. Möjligen på grund av att vi 
väckte frågan så gjordes under våren en konsekvensanalys. Analysen hade fokus på 
anställningsordningens möjliga konsekvenser på genus och mångfald och utfördes av 
Kerstin Sandell vid Centrum för genusvetenskap. Konsekvensanalysen är baserad på 
senaste forskningsrön och pekar bland annat på följande problem som relevanta att 
beakta: homosocialitetens betydelse (dvs. att vi dras till dem som liknar oss själva), 
att värdering av meriter inte är en neutral process och att anställningsordningen uti-
från detta behöver säkerställa att befordringsmöjligheterna finns kvar, att processerna 
är transparenta och öppna och att båda könen finns representerade (Sandell 2011). 
Vi återkommer till dessa aspekter i analysen nedan.
	 Det tredje trappsteget i jämställdhetsintegreringsverktyget handlar om att planera 
och organisera och innehåller en arbetsmodell som är lämplig att använda när led-
ningen för en myndighet ska ta sig an uppgiften att organisera arbetet för jämställd-
hetsintegrering. Modellen tar fasta på framgångsfaktorer och ger en indikation på vad 
som krävs för att organisera arbetet med jämställdhetsintegrering (SOU 2007:15/26-
31). Steg tre av Trappan pekar ut fyra framgångsfaktorer: mål och styrning, utbild-
ning, systematiskt arbetssätt, stöd och samordning. Dessa fyra faktorer hävdas vara 
utslagsgivande om jämställdhetsintegreringen skall lyckas (jfr Annika Olsson 2010 
som drar likande slutsatser i sin empiriska studie om jämställdhet i högskolan). Det 
är bland annat dessa framgångsfaktorer som ligger till grund för vår analys om hur 
jämställdhetsarbetet skulle kunna fungera. Trappsteg fyra och fem handlar om inven-
tering av verksamheten och samt genusanalys av densamma. Dessa områden berör vi 
främst genom våra intervjuer. Steg sex handlar om att formulera mål, indikatorer och 
åtgärder. Här försöker vi knyta ihop resultatet av vår analys genom att förslå några 
konkreta förslag på jämställdhetsintegrering inom Lunds Universitet. 
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	 I följande analys kommer vi att använda oss av Trappans olika steg för att gå in 
mer på djupet vad gäller möjligheter för jämställdhetsintegrering inom ramen för 
Fronesis och i förlängningen även PUPA. I första hand väljer vi att fokusera på tre 
aspekter som berör möjligheter för en akademisk karriär nämligen anställningsvill-
kor, tjänstetillsättning och karriärvägar. Eftersom anställningsvillkor i vårt fall främst 
handlar om vilka lärarkategorier som ska finnas och därför är tätt förknippat med 
tjänstetillsättning, har vi valt att diskutera dessa två aspekter under samma rubrik 
medan karriärvägar behandlas separat. Inom ramen för detta gör vi också en begrän-
sad kartläggning och analys av arbetet i tjänsteförslagsnämnden på samhällsveten-
skapliga fakulteten. 

Tjänstetillsättning: förutsättningar och processer

Med anställningsvillkor menas oftast de regler och praktiker som omger en anställ-
ning, till exempel lönesättning, arbetstider, möjlighet för olika typer av ledighet, 
uppsägningsvillkor och hur mycket undervisning respektive forskning tjänsten ska 
innehålla (jfr Franzén m.fl. 2009). I fallet Fronesis handlar anställningsvillkor främst 
om vilka lärarkategorier som ska finnas, vilket endast indirekt berör själva anställ-
ningsvillkoren och som därför inte kommer att beröras i detalj här – även om de är 
relevanta ur ett genusperspektiv. Tjänstetillsättning däremot är en viktig del av re-
formarbetet. Med tjänstetillsättning menar vi hela processen från tjänstens utlysning, 
urval av sakkunniga, övervägande och beslut i lärarförslagsnämnden vilket leder fram 
till tjänstetillsättningen och vem som i slutändan får anställningen. Utgångspunkten 
i den nya anställningsordningen är att alla anställningar som avser utbildning och 
forskning ska vara läraranställningar. Gällande lärarkategorier är professor, gästpro-
fessor, adjungerad professor, universitetslektor, postdoktor samt universitetsadjunkt 
(Dnr LS 2010/771). Fronesis-arbetet öppnade upp för en möjlighet att reformera 
såväl lärarkategorier som tjänstetillsättningsprocessen mot vilka det riktats en del 
kritik, exempelvis att sakkunnigförfarandet är en alltför långsam och omständlig 
process för att tillgodose de rekryteringsbehov som universitetet idag har. 

Anställningsföreskrifterna, lärarförslagsnämnden och könsperspektivet i 
praktiken

Om vi fokuserar på tjänstetillsättning och befordringsprocessen ur ett könsperspek-
tiv kan flera saker vara intressanta. I föreskrifter rörande anställning av lärare (Dnr 
LS 2010/771: 3) som beslutades den 18 juni 2011 kan man läsa följande angående 
förutsättningarna för anställning som lärare: 

Lunds universitet ska vid rekrytering verka för att uppnå jämn könsfördelning 
dels inom lärarkategorier dels med hänsyn till det sammanhang inom vilket 
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personen ska verka. Inför varje anställning ska jämställdhetsmål formuleras av-
seende könsfördelning inom var och en av lärarkategorierna.

Om man beaktar de 14 tjänster som fanns utlysta på samhällsvetenskapliga fakulte-
ten 20111020 (http://www.lu.se/o.o.i.s?id=22247&lediga=visa&katID=2) fanns det 
inget i utlysningstexterna som indikerade att jämställdhetsmål formulerats i förhål-
lande till den specifika tjänsten. I den mån det refereras till jämställdhet uttrycks det 
generellt: ”Lunds universitet eftersträvar en jämn könsfördelning”. Weinestål och 
Salminen-Karlsson (2006: 30) som har studerat jämställdhetsaspekter på rekrytering 
till Uppsala universitet pekar på skillnaden mellan aktivt och inaktivt jämställdhets-
arbete. Kungörelserna av tjänster ger inte intrycket att institutionerna är aktivt en-
gagerat i att söka personer av underrepresenterat kön. De flesta som läser meningen 
i utlysningstexten vet att det är en standardformulering som alla är skyldig att ta 
hänsyn till. Det är därför synnerligen intressant att undersöka huruvida det bedrivs 
ett mer aktivt jämställdhetsarbete i anställningsprocessen om än utlysningstexten är 
standardiserad. 
	 Vi valde att kontakta ledamöterna i samhällsvetenskapliga fakultetens lärarför-
slagsnämnd för att fråga dem hur de går tillväga när de beaktar könsperspektivet i 
anställningsärenden. Svaren som kom från sex av ledamöterna var tydliga i så måtto 
att det inte fanns ett sätt, eller en gemensam princip för hur könsperspektivet beak-
tas. Snarare kom flera olika perspektiv till uttryck. Det tyder på att det inte funnits 
någon principdiskussion om hur en köns- och mångfaldsdiskussion kan integreras i 
nämndens arbete vilket även bekräftades av nämndens ordförande. 
	 Hur ledamöterna gör när de tar hänsyn till kön i anställningsärenden varierar 
således från individ till individ vilket exemplifieras med variationen i svaren: ”jag kan 
inte minnas att vi gjort det i något ärende”, ”vi har inte gått så långt att vi lämnat 
företräde på grund av kön”, ”det handlar snarare om att se till att ingen diskrimi-
neras” till det mer luddiga ”jag beaktar kön vid varje ärende när det är aktuellt”, att 
det ”finns en stor medvetenhet inför detta perspektiv” och det lite tydligare: att det 
handlar om ”en kritisk granskning av sakkunnigas bedömning samt en reflektion 
över institutionens könsstruktur”. Man kan fråga sig om de väldigt olika svaren som 
kom från samma nämnd säger något om svårigheten och möjligheten att ta in ett 
könsperspektiv i anställningsärenden. Är det brist på kunskap, vilja eller oförmåga 
att se relevansen av ett könsperspektiv? Det framgår trots allt relativt tydligt att kön 
beaktas på flera sätt i relation till anställningsprocessen. Nämnden strävar efter att 
ha en jämställd grupp ledamöter, som eftersträvar att de sakkunniga som utses skall 
ha olika kön, och nämnden funderar över hur det står till med jämställdheten på de 
olika institutionerna inom fakulteten. Men man kanske inte gör detta på ett syste-
matiskt, informerat och engagerat sätt. 
	 Vad som också framkommer tydligt ur materialet är att lärarförslagsnämnden 
upplever sig vara bunden av de sakkunnigas utlåtande och rankning. Det uttrycks 
på följande sätt: ”vi tar stor hänsyn till de sakkunnigas bedömningar”, ”det är sällan 
vi går emot eniga sakkunniga men om vi går emot rekommendationerna som de har 
gjort är det ofta baserat på undervisningserfarenhet eller bedömning av ämnets rele-
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vans för tjänsten. Kön är ej av denna dignitet.”. Här uttrycker även några ledamöter 
en viss frustration och en antydan till att misstänkliggöra de sakkunniga för att de 
könsdiskriminerar och säger: ”vi är bundna av sakkunnigutlåtanden och de lägger 
upp det så att inga kvinnor kommer upp i rangordningen”. ”För egen del är jag syn-
nerligen medveten om att könsfärgade glasögon inte är ovanliga [bland sakkunniga] 
och inte enbart hör till det förgångna tyvärr”. En annan ledamot tycks inte känna 
sig lika begränsad av detta utan säger sig göra kritiska granskningar av sakkunnigas 
utlåtande genom att söka efter formuleringar där ”kontroversiella” män uppfattas 
som ett bidrag till den offentliga debatten medan ”kontroversiella” kvinnor uppfattas 
som jobbiga, eller när mäns överfokusering på en enda fråga definieras som stringent 
medan kvinnors som begränsande. Med tanke på de två ledamöternas formuleringar 
kvarstår en fråga om vilken betydelse en sådan granskning har om det ändå är så att 
tjänsteförslagsnämnden sällan går emot de sakkunnigas bedömningar och aldrig har 
gjort det på grund av kön.
	 Enligt Drude Dahlerup (2010: 82) finns det enbart ett fåtal studier som under-
sökt sakkunnigutlåtande utifrån en tanke om att kvinnor och mäns meriter kanske 
bedöms annorlunda, såsom det också tycks finnas misstankar om i lärarförslags-
nämnden. Misstankarna kan bekräftas av Gudrun Olssons studie Kvinna i Akademia 
– gäst vid mannens bord från 1999. Sakkunnigutlåtandena som hon analyserade gav 
uttryck för en könsbias. Kvinnliga sökande bedömdes konsekvent som mindre kom-
petenta. Detta är givetvis allvarligt för kvinnors möjligheter att få en läraranställning 
i konkurrens. 
	 Enligt de ledamöter vi var i kontakt med finns alltså problemet med könsdiskri-
minering främst i de sakkunnigas bedömningar i rangordningen av olika kandida-
ter för tjänsten. Därför är lärarförslagsnämnden särskilt uppmärksam när det gäller 
bedömningar av progression i forskningen. Progression mäts genom att se på antal 
publikationer över tid och då blir fråga huruvida de sakkunniga beaktat detta. ”Vi 
för resonemang om progressionen, då tittar vi på hur de sakkunniga resonerat; har 
de exempelvis tagit hänsyn till föräldraledighet?”. En annan ledamot hävdar också 
vikten av detta och säger att i tveksamma fall ha kontrollerat hur sakkunniga har 
förhållit sig till sökande av båda könen och har gjort det genom att jämföra ansök-
ningshandlingar och utlåtanden. 
	 Eftersom det intryck vi fick genom våra samtal och korrespondens med ledamöter 
i tjänsteförslagsnämnden var att de sakkunniga sågs som huvudproblemet ställde vi 
oss frågan hur, var och vem utformar instruktionerna till de sakkunniga? Kan det 
vara här det brister? I ett uppföljningssamtal med prefekten (20111027) fick vi veta 
att de befintliga instruktioner som de sakkunniga får är bristfälliga när det gäller 
genus och mångfald och helt föråldrade med tanke på den ökande internationalise-
ringen. Det bör tilläggas att prefekten endast kan föreslå sakkunnig medan resten av 
förfarandet sköts av kansliet på fakultetsnivå. I föreskrifterna om anställning av lärare 
står det följande i § 14 om sakkunnigbedömning:

Sakkunnig(a) ska alltid bedöma de sökandes pedagogiska och vetenskapliga/
konstnärliga skicklighet utifrån kravprofilen och anställningsordningens före-
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skrifter, men kan även ges i uppdrag att bedöma andra i kravprofilen angivna 
krav eller bedömningsgrunder. 

Enligt vår tolkning finns möjlighet att vara tydligare i kravprofilen när det gäller 
köns- och mångfaldsaspekter. Det torde därför vara möjligt att ställa kravet att sak-
kunniga exempelvis tar hänsyn till tid för föräldraledighet när de bedömer progres-
sion. 
	 Hur har då det slutliga beslutet om Föreskrifter rörande anställning av lärare (Dnr 
LS 2010/771) som togs den 18 juni 2011 påverkats av konsekvensanalysen som 
gjordes av Kerstin Sandell vid institutionen för genusvetenskap? Vid en genomläs-
ning framgick det att konsekvensanalysen inte påverkat innehållet. I den nya anställ-
ningsordningen föreslås att sakkunniga inte ska rangordna de sökande och att man 
ska tillsätta en rekryteringskommitté, något som enligt Sandell (2011) i sin konse-
kvensanalys kan leda till minskad transparens och tydlighet eftersom detta i sin tur 
bland annat kan leda till att lärarförslagsnämnden inte behöver argumentera tydligt 
för sina val och för att en rekryteringskommitté kan ha varierande sammansättning 
från fall till fall. Att inga ändringar skett bekräftades av projektledaren (20111024) 
som sa att han diskuterat konsekvensanalysens innehåll med uppdragsgivaren och att 
de tillsammans dragit slutsatsen att inga ändringar behövde göras. De var inte över-
tygade om farhågorna som uttrycktes i konsekvensanalysen. Detta gällde speciellt 
risken för minskad transparens i anställningsprocessen, en farhåga som uppfattades 
som överdriven. I själva verket tror projektledaren att processen i realiteten kommer 
att bli lik den vi har idag, även om det finns möjligheter att ändra på den. Här ser vi, 
i enlighet med trappans andra steg att det funnits ett intresse att föra in ett jämställd-
hetsperspektiv genom att ta in en grundlig konsekvensanalys. Dock tycks de förslag 
som togs upp i analysen avfärdas ganska snabbt som mindre relevanta.

Hur kan man göra för att jämställdhetsintegrera tjänstetillsättningen?

Kerstin Sandell (2011: 2) understryker i sin konsekvensanalys att ”ju öppnare och 
mer tydligt i vad som gäller en rekryterings- och anställningsprocess är, desto mindre 
diskriminerande är den och desto lättare är det att påvisa diskriminering när detta 
ändå sker”. Hon framhåller även att den nuvarande praktiken ”med sakkunnigbe-
dömning och rekryteringsgrupp är det mest transparenta och rättssäkra sättet för att 
anställa” (ibid) – underförstått att det bör finnas ordentliga motiveringar för tjänste-
tillsättningen. Andra studier visar dessutom att ”objektiva” kriterier gynnar kvinnor, 
till exempel antal publikationer, ”citation”, ”impact factor” (Sandström m.fl. 2010: 
25). Enligt Sandström m.fl. (2010: 15) råder ingen ”mätbar skillnad mellan män och 
kvinnors citeringsproduktivitet”, men när bedömning sker utifrån kriterier som är 
mer öppna för resonerande och ger utrymme för tolkning och när denna metod får 
mer utrymme då försämras också kvinnors chanser att konkurrera. Sandström m.fl. 
(2010:102) drar slutsatsen från studien av excellenssatsningarna att användandet av 
ett särskilt språkbruk, såsom styrka, kraft och toppstyrning, helt enkelt har stött bort 
kvinnor och fått dem att avstå från att söka med följden att anslagen gått till män. 
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Vår slutsats är att det är otroligt viktigt att definiera och tydliggöra kriterier men 
också att det behövs noggranna övervägande och reflektion när bedömningskraven 
bestäms.
	 En lösning som vi anfört ovan är att skapa tydliga krav i instruktionerna till sak-
kunniga. I Föreskrifter rörande anställning av lärare om kravprofil (Dnr LS 2010/771: 
3) ges möjlighet till detta och formuleras på följande sätt i 9 § att: ”Efter att behov av 
att anställa har konstaterats ska dekan fatta beslut om kravprofil. Beslut om kravpro-
fil får delegeras till lärarförslagsnämndens ordförande. Finns beslut om rekryterings-
kommitté kan även denna vara delaktig i upprättande av kravprofil.” För att und-
vika att riskera könsdiskriminerande sakkunnigutlåtanden avseende progression och 
rankning kan det tydliggöras i kravprofilen att exempelvis tid för föräldraledighet 
skall räknas bort. Det vore på sin plats att i kravprofilen be den sakkunnig uttryck-
ligen förklara på vilket sätt denne beaktat kön (och mångfald) och uppmärksammat 
betydelsen av detta – särskilt i förhållande till de jämställdhetsmål som formulerats i 
kravlistan utifrån lärarkategorin och institutionens könsstruktur.
	 Weinestål och Salminen-Karlsson (2006: 30-31) föreslår att för att uppnå jäm-
ställdhet i rekryteringsprocessen behövs ett engagemang och en kunskap genom hela 
den komplexa processen. Det krävs en vilja att genomföra detta inte bara en läp-
parnas bekännelse eller en standardformulering. De föreslår att om man på allvar 
vill ändra på könsbalansen på institutioner och avdelningar där ett kön är under-
representerat måste man även se över befattningarna och de förväntningar som de 
förknippas med, och på allvar analyserar vilken typ av skicklighet tjänsten kräver 
istället för att enbart lita till tidigare praxis på ett oreflekterat sätt. 

Karriärvägar: befordran och ledarskap

Med karriärvägar menar vi möjligheter till individuell utveckling inom ramen för 
anställning på Lunds Universitet. Detta innebär i praktiken att Lunds Universitet 
måste erbjuda denna möjlighet för att attrahera och behålla sina medarbetare. Lunds 
Universitet har av tradition haft en hög andel tidsbegränsat anställda, vilket har ska-
pat stor osäkerhet för såväl den enskilde som organisation i stort och som säkert 
påverkat viljan att arbeta vid universitetet. Mansdominansen på högre befattningar 
har varit och är fortfarande betydande inom flera områden. Samtidigt har det saknats 
en strategisk rekryteringspolitik och tydliga strukturer för utvecklingsmöjligheter för 
de anställda (PUPA 2010). Kopplingen mellan Fronesis och PUPA, vars syfte är att 
stärka det strategiska arbetet med personalpolitik, är tydlig.

Ett kontinuerligt strategiskt personalpolitiskt arbete bidrar till att stärka med-
arbetarnas identitet som anställda vid Lunds universitet, rekrytera medarbetare 
med hög kompetens, främja utveckling och prestationer hos de anställda samt 
öka engagemanget i utvecklingen av Lunds universitets olika verksamheter och 
processer. Det gör Lunds universitet, rätt hanterat, till en attraktiv arbetsplats 
och kan bidra ytterligare till universitetets framgångar (PUPA 2010).
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Forskning om karriärvägar och genus

Mycket av forskningen kring karriärvägar och genus tar sin utgångspunkt i hur kar-
riärstrukturen ter sig utifrån kön. Det är tydligt att ju högre upp i hierarkin desto 
färre kvinnor – och detta gäller alla områden på universitet. Man talar ofta med 
begreppet ”the leaky pipeline”. Kvinnorna sorteras ut eller lämnar frivilligt universi-
tetskarriären. Begreppet läckande rör används då det inte finns ett entydigt svar var-
för det är så, men det är ett faktum att det finns färre kvinnor ju närmre toppen och 
ledningen för universitet man kommer samtidigt som andelen kvinnliga studenter 
ökar och är i majoritet (Dahlerup 2010: 71). Helen Dryler (2006), som har under-
sökt avancemang bland disputerade män och kvinnor på svenska universitet fann 
att tolv år senare hade dubbelt så många av männen blivit professorer. Någonstans 
på karriärstegen sorteras kvinnor ut eller stannas upp. Andra använder begreppet 
glastaket vilket hindrar kvinnor att avancera. Glastaket finns inte bara längst upp i 
hierarkin utan fungerar som sorteringsmekanism genom hela akademin (jfr Sandell 
2011). Arbetslöshetsstatistik bland forskarutbildade visar på samma fenomen, även 
om arbetslösheten varierat i takt med arbetsmarknadens utveckling är arbetslösheten 
för kvinnor konstant högre än mäns. Statistiken kommer från SACO som inte kan 
ge någon egentlig förklaring till varför det ser ut som det gör (Universitetsläraren 
16/2011: 7). Dessutom har kvinnliga doktorander dubbelt så hög sjukfrånvaro än 
manliga vid Lunds universitet (Gärdenfors 2011). Det tycks alltså vara olika och 
kanske även mer eller mindre subtila processer som upprätthåller glastaket eller gör 
att röret fortsätter att läcka. Enligt Liisa Husu (föreläsning 20110216) kan så kallat 
”icke-händelser” vara ett stort hinder för karriärutveckling, till exempel att en kvinna 
inte blir tillfrågad om hon vill ingå i ett projekt eller bli ledare. Homosociala bete-
ende är en annan faktor (Jeff Hearn föreläsning 20110216).
	 Liisa Husu (2010: 73) argumenterar för att det behövs ytterligare forskning med 
genusanalys om till synes könsneutrala policyer och praxis i akademin. Detta kan 
exempelvis gälla excellenssatsningar, ökad internationalisering och ledarskap från ett 
genusperspektiv. Universitetet vilar på ett meritokratiskt system, där det är meriter 
som skall gälla för anställning och befordran. Samtidigt visar forskning att proces-
serna inte är könsneutrala. Redan 1997 uppmärksammade Christine Wennerås och 
Agnes Wold i Nature hur manliga sökande favoriserades när forskningsmedel inom 
det biomedicinska området beviljades. Slutsatserna av excellensprogrammen är enty-
diga när det gäller värderingen av kvinnliga sökande som trots att de varit toppkva-
lificerade blivit bortsorterade. Sållningen har gjorts av övervägande manliga experter 
(Sandström m.fl. 2010: 9). Studier visar också att vi har en tendens att anställa dem 
som liknar oss själva, eller personer som tros passa in i organisationen. Det är inte 
nödvändigtvis en strategi utan sker ofta mer eller mindre omedvetet. I homosocia-
litet är genus en markör och blir ett uttryck för manlig maktutövning eftersom det 
är i huvudsak män som befinner sig i ledarskapspositioner och i professorstjänsterna 
på universitetet. Homosocialiteten kan förklara hur den rådande ordningen repro-
duceras genom att män i högre positioner gör homosociala val och bedömningar 
(Holgersson 2003). 
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	 Gerd Lindgren m.fl. (2010: 42) har i en studie för Delegationen för jämställdhet på 
högskolan undersökt vad excellens är och säger att ”(s)ammantaget beskrivs den ex-
cellente forskaren som aktiv, engagerad, social, kommunikativ, nyskapande, produk-
tiv, samarbetsvillig, lättrörlig och med många nätverk och forskningssamarbeten”. 
Forskarna pekar på den homosociala dimensionen av detta och menar att manliga 
professorer ingår i världsomspännande manliga nätverk. De excellenta forskarna är 
som ”nomader” som resor runt för att stärka sin akademiska karriär och sitt nätverk, 
dvs. sina homosociala relationer (Lindgren m.fl. 2010: 51). Om man inte kan/vill 
resa eller känner sig obekväm i dessa nätverk, om det ens är möjligt att bli en del av 
dem som kvinna eftersom de bygger på just manliga relationer, då har man också 
svårt att få en bra karriärutveckling. Det har också visat sig att de mesta av excel-
lenssatsningarna har gått till (medelålders) män. Studien Hans Excellens: om mil-
jardsatsningarna på starka forskningsmiljöer (Sandström m.fl. 2010: 102) utvecklade 
en metodik för att ”mäta” homosocialitet i termer av vetenskaplig närhet och fann 
att bedömarnas närhet till de sökande hade mycket stor betydelse för utfallet. Detta 
missgynnade kvinnor och sorterade bort dem.
	 En relaterad aspekt är hur kvinnor uppmuntras och tas om hand i fall de, trots 
glastak och läckande rör, lyckas ta sig upp i universitetshierarkin. Ulrika Haakes 
(2007) studie om kvinnor som akademiska ledare i forskningstunga miljöer visar att 
ett bra administrativt och organisatoriskt stöd såväl som resurser till avlastning av 
arbetsbördan är viktiga sätt att stödja ledare. Samtidigt är det angeläget att kvinnliga 
forskningsledare noga reflekterar över sina karriärvägar och är speciellt vaksamma 
för timing när det gäller att ta på sig ledarskapsuppdrag. Här kan kvinnliga nätverk 
och förebilder vara till hjälp. De ledare som Haake studerar hävdar att man bör ta 
ledarskapsuppdrag först senare i karriären, när man är välmeriterad, och då säga nej 
till andra uppdrag för att inte överbelastas. Bättre förutsättningar för meritering kan 
även skapas inom organisationen genom att en ledarskaps- och chefsuppgift kopp-
las till en efterföljande sabbatstermin eller garanterad forskningstid (Haake 2007: 
23-25). Vidare så gör Haake (2007) oss uppmärksamma på att det finns en risk när 
man talar om kvinnliga ledare. Kvinnliga ledare görs till en särskild kategori där de 
uppfattas ha speciella attribut som skall komplettera de manliga ledarna snarare än 
att ifrågasätta de ledarskapspraktiker där kön är en viktig komponent vilket ofta 
missgynnar kvinnor, leder till påfrestningar, stress och hög arbetsbelastning. Ett sätt 
att komma åt problemet organisatoriskt är genom att ledar- och chefskapet profes-
sionaliseras, med tydliga kravprofiler, rekryteringsprocesser och internutbildningar 
(se även Lövkrona, Agrell och Widén 2010).

Hur kan man göra för att jämställdhetsintegrera karriärvägar på Lunds 
Universitet?

Det finns en ambition att erbjuda en tydlig karriärväg inom Fronesis-projektet (Dnr 
LS 2010/625: 7). Det talas om en strategi om ledarskap, medarbetarskap och lä-
rarskap som ska medverka till ”att skapa en attraktiv arbetsplats” för alla på Lunds 
Universitet. Detta arbete är direkt kopplat till PUPA som syftar till att skapa trygghet 
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och förutsägbarhet samtidigt med akademisk frihet (ibid: 3). En lösning skulle då 
kunna vara att skapa en enhetlig och transparent karriärstruktur som enskilda kan 
planera efter. I den nya anställningsordningen kvarstår möjligheterna till att befor-
dras till professor, vilket kan tolkas som ett sätt att inte försämra kvinnors möjlighet 
till att göra karriär. Det är dock viktigt att vara uppmärksam på att villkoren för 
befordringsprofessurer och ”stolsprofessurer” skiljer sig åt och de befordrade profes-
sorernas arbetsvillkor inte nämnvärt har skilt sig från lektorernas. Från och med ja-
nuari 2012 kommer en försöksverksamhet med ökad forskningstid för såväl docenter 
(10%) som befordrade professorer (20%) att genomföras på samhällsvetenskapliga 
fakulteten.
	 Om vi kopplar till steg tre av Trappan så utpekas mål och styrning, utbildning, 
systematiskt arbetssätt, stöd och samordning som framgångsfaktorer för jämställd-
hetsintegrering och vi vill här koppla dessa faktorer till befordran och ledarskap. Det 
finns ett uttalat generellt mål att öka andelen kvinnor på högre poster inom Lunds 
Universitet, och det finns också tecken på att genom styrning och utbildning, såsom 
AKKA, så ökar antalet kvinnliga ledare (Lövkrona 2010). Att så är fallet fick vi stöd 
för i vårt samtal med dekanen på samhällsvetenskapliga fakulteten som sa att hon 
inte skulle tagit uppdraget eller ens tänkt tanken om det inte varit för att hon gått 
ledarskapskursen AKKA. Vår uppfattning är dock, trots framgångsrik ledarskapsut-
bildning, att arbetet fortfarande är fragmenterat och att jämställdhetsperspektivet 
inte finns med i det dagliga arbetet på alla nivåer, såsom regeringen anbefaller. Det 
är i detta sammanhang viktigt att komma ihåg att universitetet som myndighet ska 
sträva efter att uppfylla de nationella jämställdhetspolitiska målen i sin verksam-
het (jfr Franzén m.fl. 2009). Det behövs med andra ord ett mer målinriktat och 
systematiskt arbete. Annika Olsson (2010: 13) har i slutrapporten för Delegationen 
för jämställdhet i högskolan kommit fram till liknade slutsatser. Hon menar att ”ett 
systematiskt målinriktat arbete också kräver tydliga, konkreta och uppföljningsbara 
mål”. Förutom genomförande av jämställdhetsintegrering behövs arbetet synliggöras 
i styr- och redovisningssystem, men det behövs också tydliga instruktioner (eller 
”check lists”) till sakkunniga. Det måste finnas ett identifierat behov av utbildning 
kring frågorna för chefer och ledning. Här skulle vi vilja tillägga att det även är vik-
tigt att det finns ett identifierat behov på andra nivåer för att jämställdhetsarbetet ska 
fungera i praktiken. Olsson (2010) lyfter även fram vikten av verksamhetsnära och 
kontextanpassat arbete, något som vi under AKKA kursens gång har blivit påminda 
om tack vare deltagarnas olika disciplinära bakgrunder och därmed även olika arbets-
villkor. Det är också viktigt att det finns administrativt stöd och samordning så att 
inte kvinnor väljer bort en ledarskapsposition på grund av att arbetsuppgifterna inte 
går ihop med privatlivet och andra plikter. 
	 I rapporten Jämställdhetsintegrering i statliga myndigheters verksamhet (Olofsdotter 
Stensöta 2009) är ett av resultaten att det finns betydande svårigheter med att kon-
kretisera vad jämställdhetsintegrering betyder för den enskilda verksamheten. Vår 
undersökning av anställningsprocessen visar på en likande problematik. Den splitt-
rade bilden av vad ”att ta hänsyn till ett könsperspektiv” i ett specifikt tjänsteärende 
kan vara och göras ser vi som ett tecken på att det saknas en samsyn om en sådan 
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konkretisering. Rapporten hävdar att även om styrning och engagemang bland led-
ningen för frågan är viktigt så tycks just detta att konkretisera vad jämställdhetsin-
tegrering är, det vill säga vad kön och mångfald betyder i förhållande till vad som 
diskuteras och förhandlas i alla mikrobeslut inom universitetet, vara av central vikt. 
In en annan rapport från Jämi, där tio myndigheters jämställdhetsintegreringsarbete 
analyserats, förstärks denna insikt ytterligare och en slutsats är att jämställdhetsinte-
greringens förankring och konkretisering i myndighetens verksamhet är helt centralt 
för att arbetet skall bli framgångsrikt och nå målen (Olofsdotter Stensöta 2010).

Slutsatser

Vår uppgift var att presentera ett konkret förändringsarbete inom Lunds Universitet 
i ett ledningsperspektiv med ett integrerat genusperspektiv. Inom ramen för denna 
uppgift ville vi få svar på om och hur arbetet inom Fronesis har lett till mer ”jäm-
ställda” villkor för kvinnor och män i den akademiska karriären. Vi tog fasta på att 
undersöka förutsättningarna för, och nyttan av, ett jämställdhetsperspektiv vad det 
gäller anställningsvillkor, tjänstetillsättning och karriärvägar genom att gå igenom 
rapporter och andra dokument samt ett antal intervjuer. Utifrån vårt insamlade ma-
terial och vår begränsade men illustrativa undersökning drar vi slutsatsen att det 
finns både förutsättningar för och klar nytta av jämställdhetsintegrering men att 
arbetet med en ny anställningsordning inom ramen för Fronesis faktiskt inte lett till 
nämnvärda förändringar (jfr Samuelsson 2011: 11). Trots omfattande genusforsk-
ning inom området, och genomförd konsekvensanalys, verkar avregleringen av lära-
ranställning inte har lett till något nytänkande inom området utan valet har varit att i 
stort behålla den gamla strukturen med vissa mindre justeringar. Ur det perspektivet 
skulle vi vilja hävda att vår initiala oro för att jämställdhetsaspekter inte riktigt togs 
på allvar var befogad och att Lunds Universitet till och med har försuttit en möjlighet 
till mer radikala förändringar som skulle kunna underlätta för jämställdhetssträvan-
dena. Resultatet är även intressant med tanke på det utbredda missnöje som finns 
med de långa handläggningstiderna för tjänstetillsättningar och bristen på tydliga 
instruktioner för de sakkunniga som borde ha öppnat upp för någon slags föränd-
ring. Men vi ser samtidigt en möjlighet till fortsatt jämställdhetsintegreringsarbete 
inom ramen för PUPA om man kan konkretisera och systematisera arbetet kring 
exempelvis kravprofil, riktlinjer för sakkunniga samt utvärderingar om hur sakkun-
niga och lärarförslagsnämnder hanterar kravet att ta kön i beaktande. Dessutom bör 
mångfaldsperspektivet tydligt integreras i jämställdhetsarbetet. Vi lever i en allt mer 
internationaliserad värld och om Lunds Universitet vill locka folk från hela världen 
bör anställningsförfarandet underlätta detta. Det gör villkoren för anställning och 
fortsatt karriär mer jämställt inte bara mellan män och kvinnor utan även mellan 
olika grupper och nationaliteter. 
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Kajsa Paulsson, Charlotte Löfqvist, Michael Ljungberg

En analys av processen för anställning 
av lärare vid Lunds universitet sett ur 
ett genusperspektiv

Inledning

Enligt Högskolelagen 1 kap 5§, skall jämställdhet mellan kvinnor och män alltid 
iakttas och främjas i högskolornas verksamhet och en jämställdhetsideologi råder 
inom Lunds universitet (LU) sedan länge. Det finns i föreskrifterna angett att det 
ska finnas jämställdhetsplaner som ska säkra att det sker en aktiv rekrytering och 
karriärplanering i syfte att bidra till en jämn könsfördelning och mångfald (1). Hur 
omsätts, syns och speglas då detta i den nya anställningsordningen? 
	 Syftet med denna studie var att granska nya föreskrifter gällande anställning av 
lärare vid LU utifrån dess förtjänster och risker ur ett jämställdhets- och genusper-
spektiv. Denna granskning omfattar också intervjuer med personer inom fakultet, 
universitetsledning och stödverksamhet. Projektet genomfördes utifrån analys av 
framtagna förslag, remissvar, föreskrifter och konsekvensanalys gällande den nya an-
ställningsordningen; intervjuer med fyra nyckelpersoner; sammanställning av inter-
vjuer och genomläsningen av materialet; reflektioner som i framtiden kan bidra till 
ökad jämställdhet vid anställning av lärare vid LU. 

Grundläggande koncept inom genusvetenskap

Flera olika maktordningar såsom genus, klass, sexualitet och etnicitet är en del av vår 
vardag. En analys av en enskild maktordning, eller ett handlingspaket mot denna, 
avhjälper med stor sannolikhet inte andra maktordningar, men kan mycket väl vara 
belysande och leda till positiva effekter även på övriga. Jämställdhet på universitetet 
handlar om rättvisa för individen, men också ansvarstagande då alla bör arbeta ak-
tivt och vara medvetna om dessa jämställdhetsfrågor. En aktuell maktordning i vårt 
samhälle är genusordningen. Denna har sett olika ut under olika tidsepoker och i 
olika samhällen, men kan enkelt sägas beskriva att samhällen gör skillnad mellan 
kvinnor och män. Genusordningar är dock föränderliga och går att påverka genom 
medvetenhet och arbete. Exempel på genusordning inom vår kultur och traditionellt 
sätt inom den svenska akademin är att det finns färre kvinnor på maktpositioner och 
att vissa yrken är genuskodade vilket innebär att fler kvinnor än män eller tvärtom 
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återfinns i visa yrkeskategorier och även kan anses bättre lämpade för dessa. Ett yt-
terligare exempel på genusordningen är löneskillnader mellan män och kvinnor. Den 
del av löneskillnaden som inte kan förklaras av utbildning, befattning etc. anses en-
ligt genusteorin komma till viss del från patriarkala eller, mindre ofta, matriarkala 
normsystem. Forskning kring genusordningar som sociala strukturer är av stor vikt 
och är en del i genusvetenskapen (2).
	 Ett sätt att gå till väga för att studera diskriminering och maktfördelning är att 
analysera flera olika faktorer samtidigt sk intersektionell analys. Intersektionalitet 
innebär också att man kan studera samspel mellan olika faktorer; exempelvis kön, 
klass, etnicitet och sexualitet. Genom ett sådant arbete går det att identifiera både 
grupper som är priviligierade men också de som är diskriminerade. Ett exempel är att 
genom att studera vad som särskiljer framgångsrika män inom akademin kan man 
också tydligare se vilka av dessa karakteristika som saknas eller är mindre vanliga i 
andra grupper. Vad som framkommer vid en intersektionell analys baserat på kön är 
att vi har stora skillnader mellan män och kvinnor i representation på maktpositioner 
både inom LU och i samhället i Sverige i övrigt. 

Barriärer för kvinnor inom akademin

Ett antal nyckelbegrepp inom genusvetenskapen är beskrivna i studier som barriärer 
som hindrar kvinnor att bli kvar och fortsätta en karriär inom vetenskap. Ett av 
dessa hinder beskrivs genom teorin ’leaky pipeline’. Enligt denna finns fler ’leaks 
in the pipeline’ för kvinnor än för män dvs. fler kvinnor faller ur systemet ju högre 
upp på karriärstegen man kommer. Bland de sociala faktorer som bildar dessa bar-
riärer återfinns informella nätverk, sociala förväntningar och, konflikt mellan arbete 
och familj, medan strukturella faktorer är tex yrkes-kultur, avsaknad av roll-modeller 
och mentorer, institutionell sammansättning och demografisk sammansättning (2). 
Både kvinnor och män lämnar akademin men deras motiv är olika. Den vanligaste 
anledningen bland män var en osäker arbetsmarknad medan det för kvinnor var 
relaterat till omsorg om familj, barn eller äldre familjemedlemmar och mentorpro-
blem, vilka oftast var baserade på kommunikationsproblem (3). Enligt en studie 
från 2008 påtalar 52 % av högt kvalificerade kvinnor inom vetenskap, teknologi och 
teknologi-relaterade områden som lämnar �mitt i karriären� att de gör så delvis pga.  
att de upplever sin arbetsmiljö ha ett isolerande ’kyligt’, fientligt, macho klimat (4).
	 Det är frestande att tänka att genom att öka antalet kvinnor och minoriteter som 
studerar på grundnivå och sedermera doktorerar, så kommer det att utjämna skill-
nader i fakultetens sammansättningar per automatik. Att så inte är fallet tyder data 
på från olika studier, då t.ex. inom biologi där kvinnor har erhållit mer än 50 % 
av grundnivå examina sedan mer än 10 år tillbaka och 50 % av doktorsgraderna, 
medan endast 25 % av fakultetspositionerna är tillsatta av kvinnor (5). Inom kemi 
har kvinnor sedan 2002 erhållit ca hälften av grundnivå examina, men har bara 13 
% av fakultetspositionerna idag (6). 
	 En orsak till det låga antalet kvinnor på höga positioner inom Lunds universitet 
tros vara homosocialitet, vilket innebär relationer med samma kön av icke-sexuell 
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natur så som vänskap, mentorskap och nätverk.  En känd studie av mäns och kvin-
nors preferenser för vänskap visade att vänskapsband lättare knyts med samma kön 
och att denna relation var både lojalare och till mer hjälp (7). Flera studier har visat 
att grunderna för homosocialitet läggs mycket tidigt, i många kulturer redan i dagis-
ålder (8-11).
	 Inom den medicinska forskningen har kvinnor länge haft svårare att få både an-
slag och högre tjänster och anledningar såsom nepotism och diskriminering har pe-
kats ut (12, 13). Flera studier visar att även de som säger sig var kompetenta till 
objektiva bedömningar har visat sig värdera mäns och kvinnors professionella kapa-
citeter olika (13-15). Ett tydligt exempel på att kön är av betydelse visar en studie där 
granskning av vetenskapliga arbeten tilläts vara dubbelblind (köns-blind) och där-
med avsevärt ökade antalet kvinnliga författare som tilläts publicera (16). Det som 
är absolut kritiskt för att komma förbi denna barriär är utbildning och medvetande 
om jämställdhet och könsordningar. Tanken på att vi omedvetet lever med ett sätt 
att värdera utifrån kön är dock något som många är skeptiska till och inte vill kännas 
vid (17). Därför är det ytterst viktigt att högsta nivån av ledning inom organisationer 
och sammanslutningar står bakom en sådan utbildning och därigenom markerar att 
könsordningar är något högst reellt och idag existerande (17).
	 För att kunna tillsätta nya lärartjänster är det av yttersta vikt att evaluera potential 
och begränsningar hos de olika sökande till tjänsten. De som bedömer och sätter 
kriterier för vad som är viktigt benämns inom genusvetenskap som ’gate keepers’. 
Studier har visat att oavsett andel kvinnor inom forskningen är det ytterst få kvinnor 
som sitter på ’gate keeper’ positioner när det gäller att bedöma forskningsexcellens 
och tilldela forskningsanslag. Exempel på denna typ av ’gate keepers’ är medlemmar 
av nationella forskningsråd, ledare och styrelseledamöter i stiftelser, utvärderare, ’re-
viewers’ och anslagsadministratörer. Det är slående att kvinnor till och med är mer 
underrepresenterade bland ’gate keepers’ än som seniora akademiska forskare. Denna 
typ av ’gate keepers’ är till en stor del medelålders manliga akademiker (18). 
	 Ett hinder som diskuteras för kvinnor inom akademin är begreppet ’det akademis-
ka glastaket’ (19). Baserat på intervjuer med 450 vetenskapligt framgångsrika kvin-
nor definierades detta ’glastak’ som ett hinder bestående av fyra delar. Den största 
delen relaterar till problematiken med balans mellan familj och arbete. De andra 
barriärerna definierades som få antal kvinnor i miljön och stereotypa uppfattningar 
om kvinnor hos manliga kollegor, administratörer, lärare och mentorer. Resterade 
delar var tidsbrist, öppen diskriminering eller sexuella trakasserier. 

Bakgrund till en ny anställningsordning

I propositionen En akademi i tiden (Prop. 2009/10:149) som riksdagen beslutade 
om den 15 juni 2010, avregleras mycket av tidigare statlig detaljstyrning och lärosä-
tena ges istället betydligt utökade möjligheter att besluta om ledning och organisa-
tion, hur de kollegiala beslutsorganen ska vara sammansatta samt vilka mandat de 
ska ha. Dessutom ges en stor frihet att besluta kring vilka lärarkategorier som ska 
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finnas, hur anställnings- och sakkunnigförfarandet ska vara utformat samt möjliga 
karriär- eller befordringsvägar. I och med den nya högskolelag och förordning (20, 
21), som trädde i kraft den 1 januari 2011 lämnas således den inre organisationen av 
universitetet, med tillhörande anställningsordning, över till universiteten att själva 
besluta om. Arbetsordningen utgör tillsammans med anställningsordningen och 
beslut om fördelning av beslutsbefogenheter de mest grundläggande regelverken i 
vilka Lunds universitet hanterar denna möjlighet till ökad självständighet från staten. 
Sommaren 2010 skapades Fronesis-projektet, i syftet att bland annat arbeta fram en 
ny anställnings- och arbetsordning för Lunds universitet och universitetsledning-
ens visionsdokument Autonomins former; styrning, organisation och framtid (Dnr LS 
2010/625) skapades. Fronesis-projektet delades upp i sex delprojekt, där delprojekt 
två handlade specifikt om föreskrifter rörande anställning av lärare. Uppdragsgivare 
för denna del var vicerektor Ingalill Rahm Hallberg och projektet har letts av prode-
kan Ole Elgström, samhällsvetenskapliga fakulteten. Avslut och beslut togs i univer-
sitetsstyrelsen juni 2011. Fronesis-projektets andra fas påbörjades efter beslut av rek-
tor 2011-03-03 och pågår till 2011-11-11 då universitetsstyrelsen enligt nuvarande 
planering ska besluta om universitetets nya arbetsordning. Därefter återstår strategier 
för implementering och fortsatt arbete med sådana delar som ska beslutas av rektor. 

Framtagandet av ny anställningsordning

Den remissrunda som våren 2011 föregick beslutet innehöll i korta ordalag från 
några fakulteter följande:
	 Naturvetenskapliga fakulteten stod bakom förslaget till ny anställningsordning. 
De såg att förslaget kunde underlätta och förkorta rekryteringsprocessen samt erbjöd 
fakulteten en viss flexibilitet gällande intern och extern sakkunnig-granskning; bort-
gallring av icke-behöriga i ett tidigare skede, osv. Vidare såg de att lärarförslagsnämn-
den (LFN) fick en mer avgörande roll i urvalsarbetet, de blev mindre styrda genom 
att rangordningen inte behövde göras av sakkunniga. Man såg att fakulteterna gavs 
större möjlighet att prägla rekryteringsprocessen med egen praxis än tidigare men 
menade också att rimligen bör också fakulteten äga frågan kring hur ofta beford-
ringsärenden skall hanteras, alltså inte begränsas till två gånger per år. Man framför 
vidare att det finns en otydlighet i grunderna för befordran och menar att anvis-
ningen är alltför allmängiltigt i sina uttryck.
	 Juridiska fakulteten såg i förslaget inga stora förändringar i LFN arbete. Dock väl-
komnades en ökad flexibilitet. Vad gäller befordran såg fakulteten positivt på att det 
tydligare handlar om ett verksamhets- och personalstrategiskt beslut om befordran 
kan medges och en hantering två gånger årligen ansågs rimlig. Det var ingen rättig-
het utan en möjlighet vilket skulle göra att arbetsledningen mer tydligt ägde frågan. 
Man ifrågasatte emellertid om det handlar om att befordran sker inom samma tjänst 
eller om det är att definiera som ny eller annan tjänst vilket får konsekvenser för 
överklagande möjligheter. Karriärplaneringssamtal ifrågasätts. 
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	 Ekonomihögskolan välkomnade att verksamhetens beslut och behov får styra i 
större utsträckning än tidigare. De påpekar behovet av omvärldsanalys och vilka kon-
sekvenser det kunde få om LU valde att går annan väg vid befordran än andra lärosäten. 
Nationellt-internationellt perspektiv vid konkurrens om resurserna. Att progression 
inom ledarskap skulle vara enbart meriterande och inget krav ifrågasattes. LFN ökade 
möjligheter till inflytande välkomnades och fakulteten önskade utöka befogenheterna 
ytterligare till att få gallra bort inte alls möjliga kandidater även om behörighet fanns. 
	 Medicinska fakulteten var vid remissrundan i princip mot att befordran skulle 
vara möjlig utan förordade istället att lärartjänster ska sökas i konkurrens. Men om 
möjlighet skulle finnas menade man att det var bra med fakultetens ökade inflytan-
de. Grunderna för befordran ansågs otydliga gällande möjligheten för tillkommande 
krav, dvs. det ansågs inte tydligt vem som ställer dem. Förtydligande efterlyses kring 
hur tolka begreppet progression (övergripande och långsiktigt), som är ett nytt och 
återkommande begrepp i befordranshanterandet som kan få utslagsgivande betydel-
se. Vidare var det oklart vilken ytterligare meritering som krävs inom ledarskap eller 
samverkan och innovation samt vad begrepp som villighet och engagemang betyder 
och ska tolkas. Befordringsordningen skiljer sig betydligt från tidigare version på en 
punkt, om än något oklart, hur beslut ska fattas om över huvud taget prövning till 
högre befattning ska ske. Hur det beslutet ska tas är oklart. 
	 Lunds tekniska högskola ansåg att kravet på progression skulle tas bort helt och 
menade vidare att det bör vara upp till fakulteterna att avgör hur ansökningsförfaran-
det ska ske. När det gäller beredning av anställningsärende menade man att förslaget 
var alltför detaljstyrt och ville t.ex. helt äga frågan om sakkunnigas roll. 
Sammanfattningsvis kan sägas att flera av fakulteterna framhåller det som positivt 
att ambitionen i förslaget är att ge större inflytande över rekryteringsprocessen till 
institutionerna men anser fortfarande att detaljregleringen på vissa håll i förslaget 
hindrar dem från att utforma och anpassa processen till fullo efter lokala önskemål 
och behov. Flera remissvar förespråkar möjligheten att ’öppna upp’ de olika bestäm-
melserna och sedan låta fakulteterna avgöra hur berednings- och rekryteringsprocess 
ska gå till.

Konsekvensanalys ur ett genusperspektiv

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

1.	Vid tillsättningar av tjänster där personer som tillsätter har samma status och arbetar 
med samma/liknande saker finns det en stark tendens att anställa de som är lika dem 
själva.

2.	Värdering av meriter är inte neutral. Det finns en tendens att värdera män och de 
som tillhör den etniska majoriteten som mer meriterade än andra, utifrån samma/
liknande CV. 
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3.	Vi har ’leaky pipes’ på universitetet, dvs vi har färre kvinnor ju högre upp vi kommer 
i hierarkin, jämfört med nivån innan. 

En uppenbar risk, som påpekas i konsekvensanalysen är kallelseförfarandet, dvs. 
att man kan anställa en lärare utanför den ordinarie anställnings- och utlysnings
processen. Tanken är att man snabbt kan få toppforskare till nyckelpositioner och 
med detta öka LU konkurrenskraft i forskningsvärlden. Den uppenbara risken är att 
befintliga beslutsgångar, ofta byggda av män, medför en särbehandling för män ef-
tersom det i dag finns en obalans mellan könen vad beträffar det mest framgångsrika 
forskargrupperna. Denna typ av anställning kommer således inte att gagna kvinnor 
utan kommer snarare hämma deras karriärmöjlighet, visar erfarenheter från univer-
sitet i Finland. Enligt konsekvensanalysen (22) framkom följande ’Ett av de mest 
anmärkningsvärda fynden under arbetet med denna konsekvensanalys är resultatet av 
att kalla professorer i Finland, en process mot större slutenhet och otydlighet. Mot slutet 
av 1990-talet blev det vanligare att inkalla till professur än att annonsera tjänsterna 
öppet. Liisa Husu visar att under perioden januari 1997 till juli 1998 tillsattes totalt 
179 professorer i Finland, varav 52,5 procent med inkallelse. Av de kallade professorerna 
var 16 procent kvinnor, att jämföra med 32 procent kvinnor vid ordinarie professors-
anställningar. Hälften av de finska lärosätena kallade inte en enda kvinna till professur 
1997, och de universitet som gjorde det kallade endast en kvinna per år med undantag 
för Helsingfors som kallade tv’.

Huvuddragen i Föreskrifter rörande anställning av lärare

I föreskrifterna regleras grundläggande bestämmelser om rekrytering, vid befordran 
och beredning av anställningsärende. Följande lärarkategorier omfattas av föreskrif-
ten; professor, gästprofessor, adjungerad professor, universitetslektor, post-doktor 
samt universitetsadjunkt. Revidering av anställningsordningen kommer att ske 
när de centrala förhandlingarna om ytterligare tidsbegränsade meriteringsanställ-
ningar slutförts.  I den anställningsordning som gäller from 1 juli 2011 finns en 
tydlig och uttalad ambition att (i) förkorta handläggningstiden vid rekrytering, (ii) 
minska antalet tidsbegränsade anställningar och att (iii) erbjuda tydliga karriärvägar. 
Förändringarna i den nyutvecklade anställningsordningen kan sammanfattas med:
•	 Post-doktor införs som lärartjänst och regleras därmed i anställningsordningen.
•	 Bestämmelser vid befordran regleras i anställningsordningen. 
•	 Möjligheten ges för rektor att kalla person till anställning som professor om an-

ställningen av personen är av särskild betydelse för viss verksamhet vid universite-
tet (1). Denna möjlighet regleras i högskoleförordningen.

•	 Möjlighet för kortare handläggningstider och ökad flexibiliteten ges kring vilket 
organ som bereder ärende genom att beredningsgrupper och rekryteringskom-
mittéer kan tillsättas, sakkunniga ska inte längre rangordna de sökande vilket kan 
snabba på den processen samt sökande som uppenbarligen inte kan komma ifråga 
för anställningen kan gallras bort av LFN i ett tidigare skede än tidigare. 





•	 Lärarförslagsnämnd ges möjlighet att väga in andra meriter än strikt vetenskapliga 
och pedagogiska eftersom kravprofiler ges en större betydelse. Större flexibilitet 
erbjuds då anställningsordningen öppnar upp för att graden av nödvändig skick-
lighet inom pedagogik, vetenskap/konstnärlig verksamhet kan variera beroende 
på anställningens innehåll.

•	 Befordran är styrt av verksamhetens behov och innebär inte längre en rättighet 
för den enskilde.

Frågeunderlag för intervjuerna

Personerna för intervjuer valdes ut baserat på att de varit nyckelpersoner under arbe-
tets gång, har ett specifikt intresse av jämställdhetsfrågor alternativt juridisk kunskap, 
och slutligen kommer att arbeta och implementera den nya anställningsordningen 
på fakultetsnivå. Ett urval av frågorna presenteras nedan.
•	 Ny anställningsordning – vilka menar du är de viktigaste förändringarna?
•	 Förtjänster och risker med dessa förändringar ur ett jämställdhets- och genusper-

spektiv?  Hur har genusperspektivet beaktats? 
•	 Hur ser du på sk ’särbehandling’ eller ’särlösning’ av och för kvinnor ?
•	 Hur uppfattar du förändringsviljan att utmana den rådande könsmaktsordningen? 
•	 Vari består den ökade transparensen i processen?
•	 Den konsekvensanalys som gjorts ur ett genus och mångfaldsperspektiv riktar kri-

tik främst gällande processen kring rekryterings kommitté och sakkunniggransk-
ning (ej rangordning). Vad är gjort för att undvika de fällor som beskrivs och hur 
tänker och resonerar du kring detta?

•	 Ett av syftena kring ny anställningsordning är att öka flexibiliteten kring vilket 
organ som bereder ärende. Vad är risker och möjligheter med detta?

•	 En möjlighet att tillsätta tillfälliga LFN, rekryteringskommittéer samt bered-
ningsgrupper har tillkommit. Vad innebär det i realiteten för ett jämställdhets-
perspektiv?

Sammanfattning av intervjusvar

Det var tydligt att flertalet av intervjupersonerna var positiva till ett ökat inflytande 
för institution och prefekt. Man ville ha och stödde en större flexibilitet för att hitta 
personer som passar i organisationen. Man har tidigare haft väldigt lite att säga till 
om och detta har ibland medfört att det har blivit mindre lämpliga personer rekryte-
rade, vilket har inneburit stress-moment för institutioner och i praktiken en stagna-
tion. Detta har framför allt berott på att sakkunniges rangordning har varit den enda 
gällande. Man vill generellt ha en snabb rekrytering och beredningsprocedur som 
inte medför en dämpande utveckling av avdelning eller institution. Risken är dock 
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att denna möjlighet leder till kloning’ d.v.s. man rekryterar någon person lik de som 
redan är i verksamheten och som man vet passar in. En av intervjupersonerna gav 
uttryck för en oro för mindre transparens genom att fler personer kan involveras i be-
redningsarbetet men som troligen inte hinner skaffa den kompetens som en erfaren 
LFN besitter. Ett ökat administrativt stöd kan således därför bli viktigt då tillfälliga 
grupper som arbetar med anställningsprocesser kan sakna erfarenhet eller rutin och 
att man kan utveckla olika anställningsrutiner vid olika fakulteter. 
	 En ytterligare oro uttrycks också för om rangordningen tas bort, vilket i och för 
sig medför ett tydligare arbetsgivarperspektiv, men innebär en risk att prefekten själv 
väljer den som passar in. Intervjupersonen förordade därför en tydlighet i anställ-
ningsordningen med en klar rangordning och tydlig ansvarsfördelning gällande till-
sättningen.
	 Klart är också att intervjupersonerna välkomnar en ökad tydlighet i tjänstebeskriv-
ningen. Flera ställde sig positiva till en tydlig kravprofil som är verksamhetsförankrad 
och därmed ger prefekten större möjlighet att påverka. Att utgå från ämnet, med 
möjlighet att kunna utlysa brett där man vet att kvinnor är aktiva, ansågs vara viktigt 
och bättre än särlösningar och särbehandlingar. Någon ansåg också att det krävs ett 
mycket aktivare rekryteringsarbete för att få kvinnor som sökande. Rangordning från 
sakkunniga menar flera är bra och ska ligga som grund för beslut men man önskar 
denna ordning som rådgivande. Dock framkom också tankar om att ett avskaffande 
av rangordning gör det lättare att välja sökande på andra meriter, tex ledarskapsför-
måga och pedagogisk kompetens, dvs man öppnar upp för LFN:s egna bedömning.
	 Rekrytering av toppforskare utanför normala utlysningen (s.k. kallelseförfarande) 
kan ha en fördel för att snabbt rekrytera toppforskare och därmed sätta LU på kartan 
menade någon. Det betonades emellertid att man bör vara ytterst restriktiv med 
detta anställningsförfarande då risken är stor för särbehandling av genus och att det 
blir en uppenbar kloning. Det förordades att tjänster i första hand ska utlysas.
	 Vidare framkom att genusperspektivet måste komma in tidigt i planeringen av 
rekryteringsbehovet och tydligare genomsyra verksamhetens intentioner eftersom 
möjligheten och värdet av detaljstyrning av genusfrågor i föreskrifter och riktlinjer 
är begränsade.  Jämställdhetsarbetet måste ske på alla nivåer i verksamheten med 
obligatorisk utbildning för ledare från början i karriären eftersom genus och jäm-
ställhetsfrågor inte bara är av strukturell karaktär utan också en ledarskapsfråga. Det 
framkom också att det inte alltid anses accepterat att engagera sig i genusfrågor och 
att förändringsbenägenheten inom detta område inte alltid var självklar för många 
medarbetare.
	 Att arbeta för mångfald ansågs generellt viktigt. Enligt en intervjuperson verkar 
yngre medarbetare ha en lite mer lättsam och flexiblare inställning till samarbete över 
gränserna och inte lika låsta till etablerade strukturer (ämnesmässiga som geogra-
fiska), vilket tolkades som lovande för den framtida utvecklingen.
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Reflektioner

Europas främsta universitet inom forskning utbildning och innovation (se LU:s vi-
sion) blir man inte utan hänsyn till kvinnors och mäns olika villkor i arbetslivet och 
det är därför en viktig aspekt mot detta mål att aktivt fortsätt jämställdhetsarbetet. 
Fakulteterna och institutionerna ges nu större möjlighet att prägla befordrings- och 
rekryteringsprocessen vilket är en viktig förändring. Det förutsätter dock att fler ak-
tivt arbetar med jämställdhets- och genusfrågor och tar ägande över frågan, vilket då 
genererar ett ansvar för att fler får kunskap i dessa frågor. Man kan dock fråga sig 
om denna förändring möjligen kommer för tidigt till fakulteter och institutioner 
eftersom vi idag är i ett skede när jämställhetsfrågan fortfarande i många avseende 
handlar om att man endast räknar antal män och kvinnor i beslutande organ. Finns 
det därför risker i den ökade friheten ur ett genusperspektiv och ökar risken att man 
väljer att inte utmana utan snarare att befästa gängse strukturer?
	 Lunds universitet har antagit en vision om att bli ett av Europas ledande universi-
tet. Vad innebär detta? Ja det beror troligen på vem man frågar. Ett ledande univer-
sitet kan vara lika med hög internationell rang och erhållande av nobelpris men det 
kan också innebära ett föredöme för jämställdhet, likabehandling och andra frågor 
som har med genus att göra. Man kan ha ett universitet som har en likabehandling 
och är genomsyrat av ett genusperspektiv och samtidigt vara forskningsmässigt fram-
gångsrik - det är vi helt övertygade om - men det tar tid att vända en supertanker och 
detta gäller inte bara LU. Då kan visioner om hög position för LU bland Europa och 
erkännande i form av priser vara hämmande. Det är ju trots allt relativt kortsiktiga 
mål. Följden kan bli att man för att uppnå dessa mål fortsätter med invanda kulturer 
genom att man arbetar efter devisen att ”den fungerar ju ” och ”vi har ont om tid”.
	 Under intervjuerna blev det slående att man från ledningshåll betonar och uppfat-
tar de förändringar som gjorts i anställningsordningen väldigt olika. Risker kontra 
möjligheter värderas olika alltifrån att genomgående se möjligheter med ökad flexi-
bilitet och mer verksamhetsnära rekrytering till risker med prefekts- och rektorstyre, 
minskad transparens och otydlighet i vem som bedömer vad framkommer. Vidare 
från att uppfatta att jämställdhetsfrågor finns integrerade i processen till att det finns 
uppenbara risker för jämställdheten i den nya ordningen.
	 Man måste vara tydlig i vad man vill och säger genom kravprofilen. Vad är det 
för person man vill anställa?  Vad menas med kompetens? Vad förväntar personen 
göra och ansvara för och är hon/han medveten om detta vid ansökningstillfället? 
Om beskrivningar av befattningarna är bra och tydligt formulerade inför utlysning-
arna d.v.s. att man tydligt definierar kravprofiler istället för att använda standard-
utlysningsformuleringar så kommer man att få en effektivare och därmed snabbare 
tillsättning. Det ska kanske formuleras som ”spetsforskare”, ”ledningsansvar”, ”stra-
teg”, ”god pedagog”, ”verksamhetschef” om man nu önskar dessa kompetenser av 
medarbetaren. Ju tydligare man vågar (och får) vara ju bättre är det troligt att det 
blir. Kravprofilen kommer att vara ett mycket viktigt dokument och med detta måste 
aspekter som jämställdhet, likabehandling och genusfrågor komma in. Det är därför 
att ytterst vikt att de personer som formulerar dessa kravprofiler också har en stor 
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medvetandegrad i genusfrågor och jämställdhet. Man måste också inse att målet med 
full jämställdhet och likabehandlande innebär ett långsiktigt arbete och att det därför 
till viss del är en utmaning i sig att bibehålla den intensitet i detta arbete, vilket är 
nödvändigt för att komma framåt. Därför skulle det vara obligatoriskt för personer 
med ledande befattning att, i likhet med det obligatoriska kravet för utbildning av 
doktorandhandledare, genomgå utbildning i dessa frågor. 

Referenser

1.	 Föreskrifter rörande anställning av lärare. Lunds universitet. 2010;Dnr LS 2010/771.
2.	 Pilcher J, Whelehan I. Fifty key concepts in gender studies. London: SAGE; 2004.
3.	 Holmes M, O’Connell S. Recruiters ”Leaks in the pipeline” Nature. 2007:7133-346.
4.	 Hewlett S, Luce C, Servon L, Sherbin L, Shiller P, Sosnovich E, et al. The Athena Factor: 

Reversing the Brain Drain in Science, Engineering and Technology. 2008.
5.	 Division of Science Resources Statistics NSF. Women, Minorities, and Persons with Disabilities 

in Science and Engineering.2009.
6.	 Chesler NC, Barabino G, Bhatia S, Richards-Kortum R. The Pipeline Still Leaks and More 

Than You Think: A Status Report on Gender Diversity in Biomedical Engineering. Annals of 
Biomedical Engineering. 2010;38(5):1928-35.

7.	 Rose S. Same- and cross-sex friendships and the psychology of homosociality. Sex Roles. 1985.
8.	 Bussey K, Bandura A. Self-regulatory mechanisms governing gender development. . Child 

Development. 1992;63:1236-50.
9.	 Harkness S, Super CM. The cultural context of gender segregation in children’s peer groups. 

Child Development. 1985;56:219-24.
10.	 LaFreriere P, Strayer FF, Gauthier R. The emergence of same-sex preferences among preschool 

peers: A developmental ethological perspective. Child Development. 1984(55):1958-65.
11.	 Maccoby EE, Jacklin CN. Gender segregation in childhood. Advances in Child Development 

and Behavio. 1987: 239-87.
12.	 Vetenskapsrådets jämställdhetsrapport: Vetenskapsrådet.
13.	 Wenneras C, Wold A. Nepotism and sexism in peer- review. Nature. 1997;387(6631):341-3.
14.	 Dovidio JF, L. GS. Aversive racism and selection decisions: 1989 and 1999. Psychol Sci. 

2000;11(4):315-9.
15.	 Valian V. Why So Slow? The Advancement of Women: Cambridge, MA: MIT Press; 1998.
16.	 Budden AE, Tregenza T, Aarssen LW, Koricheva J, Leimu R, Lortie CJ. Double-blind review 

favours increased representation of female authors. Trends Ecol Evol. 2008;23(1):4-6.
17.	 Tierney JA. New Frontier for Title IX: Science Section. New York Times. 2008. (July 15).
18.	 Commision E. ETAN report on promoting gender equality in science. 2000.
19.	 Rosser SV. The Science Glass Ceiling: Academic Women Scientists and the Struggle to 

Succeed.
20.	 Högskolelagen 1992:1434, (2011).
21.	 Högskoleförordningen 1993:100, (2011).
22.	 Sandell K. Konskevensanalys genus och mångfald. Lund: Centrum för genusvetenskap. 2011.





Anna Jonsson1, Mikael Klintman2 & Oksana Mont3

Förändringsarbete ur ett 
ledarskapsperspektiv:
Utmaningar och möjligheter för genusarbete vid 
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Introduktion

Att integrera jämställdhet och mångfald i högskolornas verksamhet uppfattas av 
statsmakterna som så väsentligt att högskolelagen (Utbildningsdepartementet 1992) 
SFS 1992:1434 1 kap 5§ förelägger att i ”… högskolans verksamhet skall jämställd-
het mellan kvinnor och män alltid iakttas och främjas”. Detta till trots tycks det vara 
svårt att få frågan att genomsyra svenska lärosäten. Ett centralt begrepp när det gäller 
jämställdhet och mångfald är genus. Genusdiskussionen är inte ny inom och mellan 
lärosätena, utan har pågått i flera årtionden. Ändå hävdar många att okunskapen hos 
lärosätena fortfarande är stor och resultaten förbluffande få i genusfrågan (Haake 
2007). Detta är intressant eftersom genusforskning numera är en väletablerad disci-
plin men också ett väletablerat perspektiv inom andra discipliner. Olika initiativ har 
tagits med ambitionen om att förankra genusfrågan i lärosätenas struktur och kultur. 
Målet har varit, och är fortfarande, att integrera genusdimensionen i den dagliga 
verksamheten, snarare än att genusfrågan är något som diskuteras enbart av enskilda 
grupper eller i tillfälliga projekt. 
	 Man skulle kunna tro att den akademiska världen, som är tänkt att vara en fram-
synt och drivande ”institution”, med ansvar för att utbilda kommande generationer 
skulle inta en ledande roll i genusarbete. Men forskare och utredare av universitetens 
genusarbete hävdar att den faktiska situationen befinner sig relativt långt ifrån denna 
idealbild. Enligt, Husu (2005) har 

”…utvecklingen … [inom akademin] … varit trög, trots att öppen och grov 
diskriminering på grund av kön har förbjudits av jämställdhetslagstiftning, 
trots att en aktiv jämställdhetspolitik drivs inom och utanför akademin, och 
trots en kontinuerlig feminisering av studentpopulationen, examinerade kan-
didater, doktorander och doktorer.” (Husu, 2005: 9)

1	 Företagsekonomiska institutionen
2	 Forskningspolitiska institutet
3	 Internationella miljöinstitutet
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Husu hävdar vidare att situationen är särskilt problematisk i Sverige i jämförelse med 
t ex Finland, som har kommit längre i sitt genusarbete inom både akademin såväl 
som utanför. En anledning till detta tros vara att Finland (1906) fattade beslut om 
kvinnlig rösträtt tidigare än Sverige (1919).
	 Statistiken visar att genusfrågan inom akademin visserligen är synlig i doku-
ment och policyer, men nästintill osynlig i praktiken. Bondenstam (2010) menar 
att jämställdhets- och genusfrågor ofta underordnas andra spörsmål, exempelvis när 
frågorna behandlas som specialfrågor separerade från övrigt kursinnehåll på fors-
karutbildningen. För att närma sig praktiken har olika genusorienterade projekt ini-
tierats, som t ex ledarskapsutbildningen AKKA4 vid Lunds Universitet, för att bättre 
integrera genusfrågan i det dagliga arbetet och för att skapa bättre möjligheter för 
att kvinnor också kan få ledande positioner inom akademin. Idag domineras uni-
versitetet på högre forskar- och lärarnivå av män, trots att antalet forskarstuderande 
kvinnor dominerar (Husu 2005; Dryler 2006). Selberg (2011) beskriver att en del 
av förklaringen ligger i att kvinnor inom akademin sällan får någon verklig makt och 
därmed blir mer osynliga: 

”… genomgående i organisationen är [det] så att kvinnor har mindre makt och 
inflytande över mål, medel och resultat eftersom de i mindre utsträckning än 
män befinner sig på ledande positioner.” (Selberg (2011: 7). 

I följande arbete har vi valt att undersöka varför situationen ser ut som den gör och 
vad anledningarna är till att genusfrågan inte tycks få ett verkligt genomslag i det 
dagliga arbetet. Vår utgångspunkt är att bristen på jämställdhet inte torde bero på 
att det finns för få många kvinnor i de tidigare karriärskedena; statistiken visar att 
antal kvinnliga doktorander ökar. Möjligtvis är det snarare högskolans strukturer 
som bibehåller och återskapar en kultur där kvinnor har svårare att göra sig gällande. 
För att sätta genusfrågan i ett sammanhang har vi valt att studera den i förhållande 
till ett pågående förändringsarbete: Fronesis vid Lunds Universitet, och specifikt 
Ekonomiska fakulteten. Vårt val av Ekonomiska fakulteten och Ekonomihögskolan 
i Lund (EHL) gjordes på basis av att det är en relativt nybildad fakultet, tidigare 
tillhörande Samhällsvetenskapliga fakulteten, och som särskilt har belönats för sin 
policy för jämställdhet. 
	 Syftet med föreliggande rapport är att undersöka genusfrågans hinder och möjligheter, 
samt hur frågan eventuellt kan bättre integreras i ett förändringsarbete.
	 Vi har valt att avgränsa oss till att enbart fokusera på Ekonomihögskolan i Lund, 
EHL, och hur ledningen ser på genusfrågan i organisationen. Vi har vid EHL in-
tervjuat tre personer med olika ledarbefattningar. För att få en bra uppfattning om 
Fronesis som helhet har vi även intervjuat LU-representant 1, som har det över-
gripande ansvaret som projektledare för Fronesis. Prorektor Eva Åkesson har även 
vid vårt första AKKA-möte informerat om projektet. Vi har även intervjuat LU-
representant 2 som har särskilt ansvar för frågor som rör ledarskap, undervisning 

4	 AKKA - AKademiska Kollegors Ansvar – Ledarutvecklingsprogram för kvinnor och män vid Lunds 
universitet.
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och medarbetarfrågor, är ordförande i ledningsgruppen för jämställdhet och likabe-
handling, samt ingår i Lunds universitets personalansvarsnämnd såväl som i några av 
Fronesis projektgrupper. Förutom intervjuer har vi deltagit i EHLs styrelsemöte och 
där genomfört en observation för att studera arbetsgången vid ett formellt möte. 
	 I vår redogörelse från våra intervjuer kommer vi att, såvida särskilda skäl inte före-
ligger att särskilt betona någons röst, dela upp rösterna i EHL-representant 1-3 samt 
LU-representant 1-2.
	 Denna rapport är strukturerad på följande vis: En kort introduktion till teorifältet 
om hur genussituationen inom svensk akademi generellt presenteras. Därefter redo-
görs för EHL:s genusarbete och vilka möjligheter och hinder som har identifierats 
och särskilt i samband med Fronesis. Rapportens huvuddel följer sedan, i form av ett 
antal teman, eller spänningsfält, som framkommit genom analysen av intervjuerna 
samt diverse dokument som rör jämställdhet vid EHL. Dessa spänningsfält använder 
vi som analytiska ramar i vår analys av olika möjligheter och hinder för att integrera 
genusfrågan i det dagliga arbetet. I rapportens diskussions- och slutsatsdel presen-
teras ett antal genusrelaterade frågeställningar som vi anser bör undersökas vidare 
framöver. 

Genussituationen inom svenska lärosäten 

På nationell nivå är arbetet med genusdimensionen inom akademin förelagt av hög-
skolelagen (Utbildningsdepartementet 1992). Åtskilliga SOU (Statens Offentliga 
Utredningar) har producerats om hur man kan främja genusarbetet i akademin och 
hur man kan utveckla och föreslå verktyg som kan öka andelen kvinnor med ledande 
befattningar på universitetet. Dessa verktyg innefattar olika projekt med genusin-
riktning, införande av kvotering av antalen kvinnor i olika positioner och på olika 
nivåer vid universitet, samt genuscertifiering och riktlinjer för lärarförslagsnämndens 
arbete. Gatti (2011) menar att jämställdhetsintegrering (gender mainstreaming) i 
akademin i ett europeiskt perspektiv innebär inte bara att kvinnors karriärmöjlig-
heter främjas, utan också att det allt oftare betraktas som ett sätt att arbeta för ökad 
excellens i akademiska organisationer. 

”Ökad jämställdhet innebär ökad kvalitet i organisationen: equality equals 
quality”. (Gatti, 2011:37)

Trots dessa ansträngningar stärks genusfrågor inom akademin relativt långsamt. 
Många faktorer har identifierats under de senaste åren, faktorer som belyser varför 
genusfrågor förblir en stötesten för akademiska institutioner. Eduards (2007) beskri-
ver problematiken med att frågan inte syns eftersom det råder en allmän tilltro till att 
meritokratin ska undanröja ojämlikheter;
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”Föreställningen om att Sverige redan är jämställt, tillsammans med tilltron till 
akademins meritokratiska system gör att kvinnor och män inte uppmärksam-
mar att deras villkor i akademin är maktstrukturerade”. (Eduards, 2007: 27)

En annan anledning till att genusfrågan inte syns och att många inom akademin 
uppfattar att det är en jämställd organisation, dvs. att den lutar sig strikt mot meri-
tokratin, beskriver Husu (2005) som: 

”… akademin är en kultur utan kultur, en miljö som framstår som opåverkad 
av det övriga samhällets idéer och värderingar.” (Husu, 2005: 41) 

Smirthwaite (2005: 15) identifierar typiska problemområden med genusperspektiv 
inom akademin och där det vanligaste problemet är att genusfrågan ofta fokuserar på 
skillnaden mellan könen och utelämnar de sociala faktorer som bidrar till uppkom-
sten av skillnaderna. Andersson och Berggren (2008) tillägger att genusperspektiv 
ofta inramas som en kvinnofråga, medan manliga strukturer och kultur framställs 
som genusneutrala. Dessa faktorer gör det ännu svårare att upptäcka och diskutera 
könsdiskriminering eller negativ särbehandling i akademin.
	 Vad är det då som gör att det råder skillnader mellan män och kvinnor i akade-
min? Olika studier ger olika förklaringar till exempel menar Husu (2005) att kvinn-
liga akademiker bär på en ”historisk ballast” eftersom de är relativa nykomlingar i 
akademin, som har en 900-årig historia. I Sverige skrevs den första studentskan in 
på universitetet, Uppsala universitet, först 1872. Elva år senare, 1883, disputerade 
Ellen Fries och blev Sveriges första kvinnliga doktor (Burman 2004). Under den 
långa akademins historia skapades akademins maktstrukturer såväl som dess kultur 
och normer. Även om det kan vara bra att komma ihåg detta faktum gör det inte 
relevansen i genusfrågor mindre relevant och brådskande eller mindre viktig.
	 En försvårande faktor vid sidan av den historiska förklaringen till bristande jäm-
ställdhet är uppfattningen att den akademiska världen är en könsneutral plats där 
objektivitet och meritokrati råder (Dahlerup 2010:10). Akademiker framställer ofta 
sin forsknings- eller universitetsmiljö som jämställd arbetsplats, medan andra insti-
tutioner, enligt akademikerna, verkar ha problem med att nå jämställdhet. När man, 
å andra sidan, ställer mer detaljerade frågor upplever män och kvinnor sig leva under 
skilda villkor på sina arbetsplatser. Vad som är särskilt intressant med denna iaktta-
gelse är att det torde vara svårt att lösa ett problem om problemet inte uppfattas av 
alla. 
	 Att genusproblemet inte uppfattas av alla härrör bland annat från att många ar-
betsplatser på senare år har infört genuspolicyer5 och etablerat arbetsgrupper för jäm-
ställdhetsfrågor. Även om resultatet av dessa aktiviteter varierar skapar dessa synliga 
strategier en föreställning om att genusfrågan är åtgärdat. I verkligheten associeras 
ofta kvinnor till kön och kropp, vilket påverkar hur dem bedöms vid olika profes-
sionella situationer, inte minst när man utvärderas i sin roll som kunskapsproducent 
(Selberg 2011). Studier visar att diskrimineringen av kvinnor ofta är subtil och osyn-

5	 Genus frågor innefattar kön, likabehandling och mångfald. I denna studie har vi valt att enbart 
koncentrera oss på genusfrågor med fokus på kön. 
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lig. Kvinnor har ibland glömts bort när det handlar om att informeras om nya platser 
och möjligheter, eller bjudas som föreläsare, samt kan prioriteras bort vid fördelning 
av finansiella medel. De kan uteslutas från, eller glömmas bort i, informella manliga 
nätverk där viktiga beslut diskuteras och tas på ett icke-genomskinligt sätt (Husu 
2005). Det är speciellt problematiskt eftersom det är svårt att genomföra förändring i 
något som inte är synligt. Utöver detta sker det förstås fortfarande en mer öppen och 
synlig diskriminering av kvinnor där de kan träffa nedlåtande attityd och trakasserier. 
Det i sig leder till att det är svårt att identifiera diskriminering och att det kan anses 
vara en enstaka incident snarare än en systematisk särbehandling på grund av kön. 
Följaktligen har detta konsekvenser för hur de potentiella lösningarna för denna typ 
av problem är inramade, legitimeras och genomförs. 
	 Som kontrast eller kanske som paradox till att kvinnor glöms bort finns det också 
ett motsatt problem, nämligen att de få kvinnor som har nått de högre positionerna 
numera måste ingå i alla möjliga ledningsarbeten, ”som maskot”, vilket kan göra att 
kvinnor inte hinner meritera sig forskningsmässigt lika snabbt som män. Genom 
strukturella åtgärder som i grund och botten syftar till att skapa bättre förutsätt-
ningar för kvinnor undermineras samtidigt möjligheterna för dessa att meritera sig 
och de ”fastnar” på lägre positioner. Dessa strukturella åtgärder kan till exempel vara 
att det måste ingå en kvinna i en grupp sakkunniga för att bedöma en docent- eller 
professorsansökan eller att det måste ingå en kvinna i olika styrgrupper, kommittéer 
och liknande. 
	 Det här är några förklaringar till ”det läckande röret”, en bild av hur akademin 
”sorterar” bort kvinnor (ofta omedvetet) i olika stadier av universitetskarriären (Husu 
2005; Dahlerup 2010). De senaste tio åren har det skett en förskjutning när det gäl-
ler vid vilket stadium kvinnor bortsorteras inom akademin. Förr var det främst vid 
övergången från grundutbildning till forskarutbildning som korrelation mellan an-
talet män och kvinnor förändrades till fördel av män (Dahlerup 2010). Numera äger 
bortsorteringen rum efter disputation. Fortfarande har män större och bättre chanser 
att göra forskarkarriär än kvinnor, även om antalet forskarstuderande kvinnor växer. 
	 Trots att snart två decennier har gått sedan lagen om jämställdhet trädde i kraft, 
förefaller det som att genusfrågan inom akademin förblir en utmaning. Från att vara 
en öppen diskriminering av kvinnor har diskrimineringen blivit mer subtil – ofta 
omedveten – och därmed svår att upptäcka. Verktyg som finns tillgängliga och som 
används idag verkar vara av begränsad effektivitet. Brist på tid och finansiella resurser 
lyfts ofta fram som en barriär mot genusarbete (Bondestam 2010). Dock återstår 
det att se i vilken utsträckning det är en social inbäddning av ojämställdhet i själva 
samhällsstrukturen och kulturen, återspeglad i akademin, som är den största utma-
ningen.

LU:s och EHL:s jämställdhetspolicy och genusarbete

Lunds Universitets jämställdhetspolicy (2006-2010) innehöll fem insatsområden 
som Universitetet arbetade med under fem åren: rekrytering och befordran, ledar-
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skap, genusperspektiv och könsmedveten pedagogik i utbildningen, lönesättning 
och andra anställningsvillkor, och att förebygga och motverka trakasserier (Lunds 
Universitet 2006). ”Jämställdhetspolicy för Lunds universitet 2006-2010” innebär 
jämställdhet mellan könen: 

”… att kvinnor och män skall ha samma möjligheter, rättigheter och skyldig-
heter inom livets alla områden. Detta innebär en jämn fördelning av makt och 
inflytande, samma möjligheter till ekonomiskt oberoende samt lika villkor och 
förutsättningar i fråga om arbete, karriär och utvecklingsmöjligheter. Härtill 
kommer lika tillgång till utbildning och möjligheter till utveckling av person-
liga ambitioner, intressen och talanger. Jämställdhet innebär också delat ansvar 
för hem och barn liksom frihet från könsrelaterade och sexuella kränkningar.” 
(Lunds Universitet 2006: 1). 

I jämställdhetspolicyn för Lunds universitet 2006-2010 står även att 

”En väl balanserad könssammansättning när det gäller ledande befattningar 
och i beslutsfattande organ är i sig själv ett väsentligt uttryck för jämställdhet, 
men också ett viktigt verktyg i arbetet för ökad jämställdhet i alla delar av verk-
samheten.” (Lunds Universitet 2006: 5). 

Lunds Universitets jämställdhetspolicy (2006-2010) och Lunds Universitets policy 
avseende likabehandling av studenter 2006-2010 ersattes den 8 september 2011 av 
en ny policy som inte är tidsbegränsad. Den nya policyn inbegriper sex insatsom-
råden som Universitetet ska jobba med framöver: diskriminering, likabehandling, 
rekrytering och befordran, ledarskap, löner och anställningsvillkor och genusper-
spektiv och intersektionellt perspektiv. Den nya policyn understryker att ”jämställd-
het, likabehandling och mångfald leder till högre kvalité i verksamheten” (Lunds 
Universitet 2011). Och preciserar vidare att

”…såväl anställda och studenter som söker arbetet eller studieplats vid Lunds 
universitet behandlas och bedöms utan ovidkommande hänsyn till kön, könsö-
verskridande identitet, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, 
funktionshinder, sexuell läggning och ålder. Inom universitetet råder nolltole-
rans mot kränkande särbehandling.” (Lunds Universitet 2011: 3).

Den verkliga situationen skiljer sig dock från den bild Lunds Universitet eftersträvar 
eller försöker förmedla. Exempel var år 2004 endast 24% av personer i ledningsfunk-
tion – dekaner, prodekaner och prefekter – kvinnor (Lunds Universitet 2006). År 
2010 var tre av nio dekaner och ca 21% av prefekterna vid Lunds universitet kvin-
nor (Selberg 2011). I grupperna föreståndare och studierektorer är relationen 60–40, 
med dominans för männen (Lunds universitet 2010). För kvinnor vid grundutbild-
ningen visar en rapport från Utvärderingsenheten vid Lunds Universitet att 33 % 
av dessa upplevt sin studiesituation som mycket stressande, 20% har upplevt dåligt 
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bemötande under sin utbildning och 6% har upplevt kränkande behandling (Selberg 
2011). I rapporten Reviderad kompetensförsörjningsplan 2010-2020 går det att läsa;

”Det behövs förändringar i hållningen till ledningsuppdrag, såväl på prefekt-
nivån som i förhållande till andra ledningsuppdrag. Ledningsuppdrag innebär 
tillgång till makt och kunskap om hur man kan orientera sig och påverka or-
ganisationen. Ställs kvinnor utanför denna möjlighet minskar deras möjlighe-
ter att orientera sig såväl som att påverka hur makt utövas i organisationen”. 
(Reviderad kompetensförsörjningsplan, 2010:7)

Från Lunds Universitets analys och rapport för kompetensförsörjning 2010-2010 ser 
vi att för EHL ser situationen ut såhär (Lunds universitet 2010: 32-38): 
•	 Andelen kvinnor med anställning som professor var drygt 10 % 2006 och har 

ökat marginellt fram till 2009. 
•	 Andelen kvinnor med anställning som lektor har ökat mer sedan 2006 och här 

finns numera cirka 25 % kvinnor, jämfört med drygt 20 % under 2006. Det 
anses att långa ledtider för anställning av lärare tills vidare bidrar till en stor andel 
tidsbegränsat anställda.

•	 Andelen kvinnor med anställning som forskare minskar dock. 
•	 Examination av forskarstuderande har varierat mellan åren. Andelen kvinnor 

som disputerat har varit relativt låg trots att 52 % av doktoranderna numera är 
kvinnor. 

•	 Inom kategorin doktorander är det numera jämställt numerärt sett. Den senaste 
treårsperioden visar dock positiv utveckling bland anställda doktorander där an-
delen kvinnor och män på doktorandanställning numera är jämnt fördelad. Inom 
Företagsekonomi, flera yngre kvinnor har antagits till forskarutbildning under 
senare tid. 

•	 Över 50% av studenter på grundutbildningen är kvinnor. 

Trots att situationen har förbättras är det ännu inte jämställt och framförallt inte på 
högre nivåer vid EHL. Detta trots att EHLs jämställdhetskommitté har tilldelats STs 
jämställdhetspris vid Lunds universitet för 2007. Priset delades ut vid STs årsmöte, 
med motiveringen ”för att ha skapat en gedigen och trovärdig jämställdhetsplan som 
kan tjäna som föredöme för andra”, (LUM 2007: 9). Vad som är särskilt intressant 
med denna plan är att det inte enbart, i jämförelse med Lunds universitets nya po-
licy, är ett dokument med visioner utan EHLs dokument innehåller även ett antal 
åtgärds- och uppföljningsförslag för hur situationen kan förbättras. 

Betydelsefulla spänningsfält i genusarbetet vid Ekonomihögskolan

Från våra intervjuer med ledare inom Ekonomihögskolan såväl med ledare kopplade 
till Fronesis har ett antal teman, eller spänningsfält vuxit fram där genusutmaningar 
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och möjligheter ingår på olika sätt. Vi vill här betona att spänningsfälten blivit syn-
liga i analysen av intervjuerna, snarare än att ha utformats i förväg av oss för att inter-
vjucitat ska tvingas in i dessa teman (Alvesson och Sköldberg, 2007). De framväxta 
spänningsfälten är: 
•	 lokal nivå – central nivå
•	 form – innehåll
•	 struktur – kultur
•	 kvinnor som förbisedda – kvinnor som maskots
•	 isolering – gränsöverskridning

Nedan beskrivs hur Ekonomihögskolans genusutmaningar och möjligheter kan tol-
kas genom dessa teman. 

Lokal nivå – central nivå 

I samtliga våra diskussioner med EHL om genusarbete har den administrativa nivån 
framkommit som tema. På vilken/vilka nivåer ska initiativ för jämställdhet tas? På 
vilken/vilka nivåer ska man granska i vilken utsträckning jämställdhetsmålen nåtts? 
Sådana frågor förefaller, åtminstone vid en första anblick, intimt sammankoppla-
de med Autonomiutredningen om universitetens självständighet från staten (SOU 
2008). Dessutom skulle de kunna vara relevanta för förändringsprojektet Fronesis 
vid Lunds universitet, som syftar till att ta fram en ny arbetsordning för Lunds uni-
versitet, där principerna för universitetets styrning och organisation ska läggas fast. 
	 Autonomiutredningen (SOU 2008:104) anses vara en central faktor när det gäl-
ler förändringsarbete i riktning mot ett professionellt ledarskap inom den akademin. 
Enligt utredningen frikopplas universitet och högskolor från den traditionella stats-
förvaltningen och flyttas från myndigheter till självständiga lärosäten. Därmed re-
duceras den vertikala regleringen av universitets och högskolesektorn till förmån för 
mer horisontella relationer. Lärosätena ska utforma sin egen organisation, bestämma 
egna utvecklingsstrategier och anta arbetsordningar.
	 I vilken mån, och hur, skulle detta kunna ha betydelse för en jämställdhets- och 
mångfaldsutvecklingen på EHL? Innan vi fördjupar oss i denna frågeställning är det 
väsentligt att se hur EHL:s ledning ser på Fronesis, samt om Lunds Universitet ser 
projektet som möjlighet att driva vidare genusarbete. 
	 Både EHL-representant 2 och EHL-representant 1 från EHL upplever Fronesis 
som ett stort, centralt förändringsprojekt vid Lunds Universitet, ett projekt som 
bedrivs inom sex delprojektsgrupper, där fakulteterna finns representerade. Lunds 
Universitet driver projektet centralt och det finns en samordnande projektledare, 
LU-representant 1. EHL:s dekan i skrivande stund och EHL-representant 3, sitter 
i några av dessa arbetsgrupper. På det viset försäkrar sig fakulteten att dess röst blir 
hörd i förändringsarbetet, och att dess åsikter har ett visst inflytande, även om det är 
universitetsledningen som i slutänden fattar besluten. Ett av de besluten gäller en fö-
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reslagen arbetsordning som inrättade Rektors ledningsråd, Universitetsövergripande 
utbildningsnämnd och Universitetsövergripande Forskningsnämnd. 
	 Eftersom Fronesis är ett pågående projekt är det fortfarande oklart i vilken ut-
sträckning Lunds universitets struktur och organisation kommer att ändras. Vad 
som dock står klart är att Fronesis bl.a. handlar om maktfördelning mellan univer-
sitetets centralledning och fakulteterna. Enligt LU-representant 1 är det viktigt att 
hitta balans i Fronesis och se till så att den genererar en dynamik som skapar något 
konstruktivt. Än så länge verkar man ha uppnått en positiv balans mellan ökad led-
ning från centralt håll och från fakulteterna. Å ena sidan har LU:s centralledning fått 
ökad förmåga att leda; och å andra sida har fakulteterna fått utökade möjligheter 
att uttrycka sina uppfattningar, eftersom de nu sitter i Rektors Ledningsråd. Från 
andra intervjuer verkar det dock som att fakulteterna ändå är oroliga för minskat 
inflytande. 
	 Vad gäller övergripande frågor vill centralledningen bibehålla den befintliga orga-
nisationen. Därför verkar Fronesis handla om anpassning och förändring inom den 
existerande strukturen, snarare än om en fundamental förändring av organisationen, 
dess struktur och kultur. Trots detta, ser man möjligheter att utnyttja tillfället med 
att Lunds universitet befinner sig i förändringsarbete till att säkerställa att för univer-
sitetets framtid viktiga faktorer som genusfrågor får en solid ställning.
	 Än så länge har det varit svårt att identifiera något pågående genusarbete inom 
ramen för Fronesis. Vi fann dock två omnämnanden av genus inom ramen av 
Fronesisprojektet. I det första dokumentet om Fronesis från juni 2010 föreskrevs 
en genusfördelning om 40-60 %, som ett steg i att utjämna en skev könsfördelning 
vid universitetets institutioner. Det gäller utbildningen på alla nivåer, samtliga lärar-
kategorier och administrativa och tekniska befattningar. Ett annat sammanhang där 
genus är nämnt är ifråga om reglerna för att välja externa ledamöter i universitetets 
styrelse. Det kan tyckas oklart varför det skulle vara värt att lyfta fram genusaspekter 
vad gäller externa ledamöter till LU:s styrelse, men inte inom Fronesis som handlar 
om förändringsarbete vid hela Lunds Universitet. Den orsak som vi kan se är att 
det verkar vara viktigt för centralledningen att visa utåt att man har tagit hänsyn till 
genusperspektiv vid Lunds Universitet, men mindre viktigt att i praktiken driva ett 
omfattande genusarbete vid lärosätet. 
	 En viktig fråga är om fakulteterna ska leda och genomföra genusarbete lokalt 
inom sina institutioner eller om det är universitetets centrallednings roll att främja, 
stödja och driva genusarbete inom Fronesis, när nya strukturer för självständiga läro-
säten ändå skapas, ändras och anpassas. Enligt EHL-representant 1 har EHL:

”…inte fått några propåer från ledningen att tänka genus i förhållande till 
Fronesis. Det är ju ingenting som lyfts från centralt håll – om det är för att de 
inte har tänkt på det eller inte ser möjligheterna i detta. Det är klart att där 
kanske finns ett handlingsutrymme men det är kanske inget man vill skriva 
in i den typen av dokument för det skulle då också vara att erkänna att man 
behöver göra någonting. Och det står kanske inte högst på agendan… jag vet 
inte.” (EHL-representant 1)
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En intervjuperson noterar att de senaste decennierna inneburit att ökad frihet hos 
universitetet; enligt samma person ledde detta till bättre, mer strategiska beslut och 
en större förmåga att agera. Personen menar vidare att det är därför som universite-
tets rektor Per Eriksson betraktar Fronesis som en process som genom ökad frihet 
ökar garantin för hög kvalitet. Å andra sidan nämns i Lunds universitets policy från 
2011 att jämställdhet, likabehandling och mångfald också leder till högre kvalitet 
i den akademiska verksamheten. Frågan väcks därför om huruvida Fronesis skul-
le kunna utgöra en idealisk, grundläggande plattform för att tillse att genusfrågor 
genomsyrar den nya/anpassade organisationen på alla nivåer? Nästa avsnitt belyser 
detta spörsmål mer på djupet.

Genusarbete i form, innehåll eller både och?

En av de mer intressanta tendenserna i vårt material rör huruvida genusarbete ska 
handla om form eller innehåll. Inom genusteori talar man ofta om vikten av att 
synliggöra (och korrigera) ”strukturer” där ojämställdhet utvecklas och reproduceras 
(Deutsch, 2007). I detta avsnitt refererar vi dock strukturer för ”form”, för att skilja 
det från vår efterföljande diskussion om struktur-kultur. Hur såg våra intervjuperso-
ner på relevansen och möjligheten att bedriva genusarbete när det gäller form respek-
tive innehåll? Här blev det väldigt tydligt att EHL:s ledning betraktar genusfrågan 
som irrelevant i ett Fronesissammanhang, eftersom förändringsarbete, enligt EHL:s 
ledning, handlar om att skapa nya former, som senare kan fyllas med ett meningsfullt 
innehåll. 

”Fronesis är könlöst så att säga, som projekt, för det är en ren strukturfråga.” 
(EHL-representant 2). 

Enligt EHL:s ledning finns det en nödvändig arbetsdelning: Arbete med form (struk-
tur hos organisationen) måste bedrivas avskilt från ”innehållsliga” frågor som genus 
eller mångfald. 

”[Fronesis] har inte med genus att göra. Där finns inte mer genusperspektiv 
än de tankar man har runtomkring, utan mer om lärarbefattning och hur ska 
anställningsordningar och befordringsprocesser gå till. Där finns inget genus-
perspektiv och det tror jag inte det är skrivet i förordningen. Fronesis är inte det 
här – wow vad ska vi göra för kul. Det är regelverket.” (EHL-representant 3). 

Icke desto mindre betonade EHL:s ledning att arbete som istället rör innehåll och 
”individ”, exempelvis PUPA6 (Personlig utveckling och professionella arbetsvillkor), 
med fördel bör ha långtgående ambitioner om jämställdhet och mångfald. Dessa 
ambitioner, bl.a. omsatta i konkreta förbättringar för kvinnors villkor under vissa 
steg i karriären, ger vi exempel på nedan. 

6	 http://www5.lu.se/pupa-project 
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	 Samordnaren av Fronesis vid Lunds universitet, dvs. LU-representant 1, delade 
visserligen initialt EHL-ledningens förvåning över våra försök att sammankoppla 
Fronesis med genusarbete. Under intervjuns gång lättade LU-representant 1 dock på 
sin första bild av form som genusirrelevant och innehåll som genusrelevant. Denna 
intervjuperson nämnde att det redan finns ett organ som centralt arbetar med genus-
frågan, men att det kan vara problematiskt om en organisation tänker att ett annat 
organ kan ta det fulla ansvaret för att ta hand om ett frågekomplex som genus utgör. 
Intervjupersonen menade att kanske var kunskapen om genusfrågan inte tillräckligt 
stor och att frågan därför helt enkelt hade glömts bort. Frågan hade visserligen hel-
ler inte särskilt adresserats av rektor i sambandet med Fronesis. Samtidigt påpekade 
LU-representant 1 att Fronesis-deltagare som även ingår i PUPA inte heller har drivit 
frågan i Fronesis. 

Struktur – kultur

Även om struktur ofta används synonymt med form, använder vi här termerna på 
skilda sätt. Medan form ovan diskuterats som motsatsen till innehåll (där det senare 
utgörs av individer, konkreta frågor, osv.), använder vi termen struktur för att belysa 
regler, principer och program, i detta fall med jämställdhet som mål. Struktur har här 
sin motsats i kultur, ”det som sitter i väggarna”. Kultur handlar här om vilka personer 
och grupper som kommer till tals, vilka diskussionspunkter som ses som relevanta 
eller irrelevanta, både vid kaffeautomaten och i formella möten. 
	 En analys enligt struktur-kulturdistinktionen ger oss möjlighet att identifiera pro-
blemområden och diskutera olika faktorer som man skulle kunna börja jobba med 
för att främja genusarbete. Om man ändrar eller skapar strukturer för att arbeta med 
genusfrågor, följer kulturen då med automatiskt? Eller ska man börja med kulturen 
och hur går man till väga i så fall? Om genusfrågan lagts som en särskild punkt under 
Fronesis, skulle den då har fått en avsevärt starkare ställning i praktiken, både inom 
struktur och kultur? Behöver genusfrågan först bli en specialpunkt, för att den senare 
ska kunna integreras i hela verksamheten?
	 Vid undersökningar strukturer av särskild genusrelevans vid Lunds Universitet, 
finner man bland annat ett särskilt organ, en arbetsgrupp som arbetar med genus-
frågor: Ledningsgruppen för jämställdhet och likabehandling. LU-representant 2 
är som tidigare nämnts ordförande för denna grupp och i gruppen ingår represen-
tanter för samtliga fakulteter såväl som representanter från personalorganisationer 
och studeranderepresentanter. Gruppen ansvarar sedan tre år tillbaka för en kurs i 
akademiskt ledarskap, AKKA, där anställda särskilt utbildas i ledarskap och genus-
perspektiv. I linje med detta kommer Lunds Universitet anordnas en nationell jäm-
ställdhetskonferens under våren 2012 med temat ”Forskarutbildning på lika villkor: 
jämställda doktorander?” Syftet med konferensen beskrivs som:

”Forskarutbildningen utgör ofta inkörsporten till akademin som arbetsplats, 
vilket innebär att den spelar en viktig roll i akademins jämställdhetsutveckling. 
Därför fokuserar konferensen på hur forskarutbildningen påverkar såväl kvin-
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nors som mäns möjligheter till en fortsatt akademisk karriär efter disputation.” 
(http://www.lu.se/jamstalldhetskonferens2012)

Utöver detta pågår det olika projekt som åtminstone implicit berör genusfrågan som 
t ex styrgruppen för förändringsarbetet PUPA – Personlig utveckling och professio-
nella arbetsvillkor. Syftet med PUPA är:

”Ett kontinuerligt strategiskt personalpolitiskt arbete bidrar till att stärka med-
arbetarnas identitet som anställda vid Lunds universitet, rekrytera medarbetare 
med hög kompetens, främja utveckling och prestationer hos de anställda samt 
öka engagemanget i utvecklingen av Lunds universitets olika verksamheter och 
processer. Det gör Lunds universitet, rätt hanterat, till en attraktiv arbetsplats 
och kan bidra ytterligare till universitetets framgångar”. (http://www5.lu.se/
pupa/pupa)

Men, som nämnts tidigare, ingår inte genusfrågan i Fronesis, som beskrivs som ett 
av de största förändringsarbetena vid Lunds universitet. Givet de fyra delvisionerna 
som beskrivs för projektet med syfte att ”nå universitetets långsiktiga strategiska mål” 
är det förvånande att genusfrågan inte explicit uttrycks i detta visionsdokument. De 
fyra delvisionerna är (Fronesisprojektet, Dnr LS 2010/625:3-4)
•	 Gränsöverskridande samspel
•	 Ledarskap, medarbetarskap och lärarskap
•	 Attraktiv arbets- och studieplats
•	 Förenkling och effektivisering inom beslutsfattande och administrativa stödpro-

cesser

Vid EHL ser vi intressanta exempel på försök att lyfta fram och synliggöra hur EHL 
arbetar med genusperspektiv. Till exempel har EHL fått pris för sitt erbjudande 
till kvinnliga forskare, som befinner sig nära docent- eller professorskompetens att 
kunna få ett halvårs forskningsmedel (från prefekten) om de når fram till docent-
kompetens. Om/när de faktiskt nått docentkompetens ersätter EHL institutionerna 
i fråga. Dock har detta utnyttjas i mycket låg grad trots att erbjudandet enligt EHL-
representanterna har varit välkänt. Huruvida detta är välkänt på institutionsnivå är 
dock oklart. Så EHL fick, medger EHL-representant 3, genuspris för sin planering 
och ambition snarare än för ett gott genusresultat. Man skulle kunna tänka att det 
faktum att EHL ändå fick pris för sitt genusarbete skulle ha kunnat vara en driftkraft 
för att ytterligare profilera sig som en genusprogressiv fakultet. Detta har vi dock inte 
kunnat spåra i vår genomgång av EHL:s aktiviteter. Frågan om att få struktur och 
kultur att samspela återstår: Hur får man en fråga som man tycker är viktig att inte 
bara bli en pappersprodukt?
	 Att genusarbete är en utmaning vid EHL, liksom på många andra håll inom aka-
demin, har visat sig tydligt när EHL letat efter ordförande till jämställdhetsgruppen. 
Jämställdhets- och likabehandlingskommittén upplevs vara en av de svårare kom-
mittéerna att finna ordförande till eftersom frågorna anses svåra att driva och skapa 
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förändring och engagemang runt. Frågorna tycks ännu inte ha fått någon verklig 
status och tyngd;

“Jag tror det beror på att frågorna inte [uppfattas som så] viktiga, eller har 
ingen tyngd eller att det är svåra frågor.” (EHL-representant 2).

Det poängteras att det i och för sig är svårt att hitta ordförande även till andra 
kommittéer men att det är särskilt svårt till jämställdhets- och likabehandlingskom-
mittén. Det upplevs också vara svårt att hitta kvinnliga kandidater. Men, som EHL-
representant 1 å andra sidan påpekar:

”…hade man vetat hur man kan ändra på situationen, hade man gjort det… 
för man är inte omedveten om problemet.” (EHL-representant 1)

Vad menar ledningen för EHL då med kultur? En av intervjupersonerna ser kultur 
som något trögrörligt, något som är svårt att förändra:

”Någon försöker få systemet att röra sig från jämvikt så anpassar sig systemet 
mot jämvikt innan det hann ändras – och det måste ju vara kultur.” (EHL-
representant 1)

I denna trögrörlighet ligger, enligt intervjupersonen, att det i den akademiska värl-
den råder ett slags ”inlärd hjälplöshet” (Seligman, 1972) så att vi måste göra som vi 
alltid har gjort.
	 En uppfattning som EHL-ledarna verkar dela är att man behöver börja med 
strukturella förändringar innan kulturella förändringar kan följa. Att en större an-
del dekaner vid Lunds Universitet numera är kvinnor än tidigare kan eventuellt, 
spekulerar EHL-representant 2, ha lett till att diskussionsklimatet vid mötena blivit 
bättre, mer fokuserat. En manlig jargong har spätts ut. Inom EHL finns det dock 
fortfarande spår av ett lite gammaldags språkbruk när det gäller män och kvinnor. 
Intervjupersonerna nämner att det sällan eller aldrig handlar om direkt nedlåtande 
kommentarer, utan snarare om att kompetenta forskare, lärare, chefer som är kvin-
nor kallas ”duktiga, pigga flickor”. Trots att detta kan te sig harmlöst betonar en av 
intervjupersonerna att det är viktigt att fundera på vilka signaler man sänder ut ge-
nom sådana formuleringar.
	 När det gäller struktur-kultur framställs – utöver det ovannämnda – en manlig, 
”grabbig” kultur som något som tillhör det förgångna, något som i stort sätt försvun-
nit. Tidigare har kvinnor klagat på att de kände sig obekväma i den alltför grabbiga 
stämningen på vissa institutioner. Det har också på senare tid blivit en bättre kultur, 
ur genushänseende. En kultur som självfallet måste vara blandad: 

”…det skapar bra stämning och lyfter diskussioner till en annan nivå och där-
för är blandade arbetsplatser trevligast”. (EHL-representant 3). 
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Ett exempel på mjukt strukturella åtgärder som vidtagits vid EHL i de fall man 
försökt ta in kvinnliga chefer som föreläsare eller att rekrytera internationella gäst-
professorer. 
	 Ett annat exempel som en intervjuperson ger är hur det numera är tillåtet för sak-
kunniga att ange en tätgrupp i sakkunnigutlåtanden. Därmed blir det, hävdar denna 
EHL representant 2, lättare att ta in en kvinna bland de tre bästa. Denna förhopp-
ning delas dock inte av en genusforskare, Kerstin Sandell, som i ett annat dokument 
diskuterat genuskonsekvenser för de nya lärarförslagsrutinerna. Sandell hävdar istäl-
let att denna informalisering, där lärarförslagsnämnden får större makt och de sak-
kunniga mindre inflytande, riskerar leda till skevhet till nackdel för kvinnor (Sandell 
2011). 
	 Ifråga om kultur betonas i intervjuerna även en aspekt som går bortom genusfrå-
gor: kultur som laganda och lagarbete. Intervjupersonerna ger beröm till dekanen 
för att ta stor hänsyn till huruvida kandidater till anställningar vid EHL kan tänka 
utanför sitt eget bästa och som är visionära när det gäller EHL som helhet. 
	 Den stora utmaningen och potentialen för jämställdhet vid EHL gäller, enligt 
EHL-representant 3, rekryteringen till forskarutbildningen. Den kan EHL, enligt 
en av intervjupersonerna, inte göra så mycket åt. Den skeva könsfördelningen bland 
forskare vid EHL är resultatet av en skev rekrytering till forskarutbildningen för 20 
år sedan. Kanske skulle man kunna bli mer noggrann med att i utlysningar se till att 
man uppmanar särskilt kvinnor att söka forskarutbildning (och andra tjänster). 
	 En av intervjupersonerna vill tala om genusutmaningar på ett ännu vidare plan, 
genom att diskutera jämställdheten i hemmen för personer som arbetar inom aka-
demin. Den stora bromsklossen för kvinnor är, enligt denna person, fortfarande an-
svarsuppdelningen i hemmen, dvs. att många fortfarande antar att det är kvinnan 
som ska stanna hemma med barnen. Därför bör den arbetssökande, oavsett nivå, 
säga till arbetsgivaren att man har delat ansvar för barn och hem, och att det inte 
skulle bli någon skillnad i tillgänglighet om det gällde denna, kvinnliga, arbetssökan-
den, eller hennes man. 

Kvinnor som förbisedda – kvinnor som maskots

Vid EHL, liksom vid många andra fakulteter och organisationer vid lärosätena, ver-
kar det i jämställdhetsprocesser finnas dynamiker som är svåra att hantera. En så-
dan är rörelsen från att kvinnor varit förbisedda till att de fungerar som maskots. 
EHL-representant 1 påpekar detta. Genom att kvinnor tidigare – implicit, explicit, 
medvetet eller omedvetet – inte varit välkomna på högre poster inom akademin har 
andelen högmeriterade kvinnor blivit lägre än andelen män. När nu olika regelverk 
kräver eller rekommenderar en jämnare könsfördelning är denna relativt sett låga 
andel kvinnor ”över-efterfrågade”. Det ser idag illa ut med ledningsgrupper, sakkun-
niggrupper, eller projektgrupper med få eller inga kvinnor, varför de högmeriterade 
kvinnorna ombeds ingå i en så lång rad grupper och styrelser att den kontinuerliga 
forskningsmeriteringen riskerar bli lidande..
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	 EHL-representant 1 vidhåller att EHL är en av de fakulteter som har relativt 
sett få kvinnor i fakultetsledningen, något som särskilt uppmärksammats men också 
kritiserats i samband med den senaste EQUIS-ackrediteringen7. Bilden är ännu mör-
kare på docentsidan och trots att det är fler kvinnor som disputerar är det få kvinnor 
som uppnår en docenttitel. Många kvinnor lämnar akademin eller stannar kvar i 
undervisning, vilket försvårar möjligheten att öka andelen kvinnliga docenter. 

”…det här blir ett moment 22 för även om man ökar antalen kvinnor som 
doktorander som sen blir doktorer om de då lämnar akademin då blir kraven 
på låg andel och då kan man inte befordra”. (EHL-representant 1) 

Situationen verkar vara särskilt problematisk för EHL i jämförelse med andra han-
delshögskolor. EHL-representant 2 anser att problemet delvis kan förklaras av att de 
kvinnor som faktiskt har lyckats meritera sig och som är kvar ”slits ut” och tvingas in 
i alla möjliga sammanhang där det är viktigt, och reglerat, att det finns en kvinnlig 
representant. EHL-representant 1 menar att många kvinnor som uppnått en viss 
position inom akademin fungerat som maskot (efterfrågad i grupper och styrelser 
inte bara på grund av sin kompetens utan även för att ”kvinnokvoten” ska fyllas). 
Det är inte alltid är lätt att säga nej till förfrågningar. Det förväntas inte av en att säga 
nej menar EHL-representant 1. Huruvida samma förväntan gäller för män är oklart. 
EHL-representant 2 menar att det är de kvinnor som framåt och drivande som ofta 
får extra uppdrag och hamnar i diverse kommittéer;

”Om du är duktig ska du vara överallt och det är inte heller bra.” (EHL-
representant 2)

För att få in fler kvinnor, och för att undvika att kvinnor enbart blir maskots, säger sig 
EHL-representant 1 ha försökt få kvinnor att bli kursansvariga. EHL-representanten 
berättar om sin erfarenhet som studierektor då det enbart var män som var kurs-
ansvariga. Genom att föreslå ett antal kvinnor som kandidater för att bli kursan-
svariga skedde det en förändring. En enkel åtgärd som gav verkliga effekter. EHL-
representant 1 menar att för att öka andelen kvinnor är det oftast bättre att i olika 
situationer se till så att möjligheterna ökar; 

”…hade man drivit det som en policy hade det inte hänt. Då hade man pratat 
om det. Det är bättre att bara göra det.” (EHL-representant 1)

Akademin som isolerad – gränsöverskridande

En aspekt som ofta lyfts fram för meritering är gränsöverskridande samarbete och 
betydelsen av att röra sig mellan olika lärosäten. Detta lyftes t ex nyligen fram i en 
debattartikel av Mats Alvesson och Bo Rothstein (Alvesson och Rothstein 2011) 

7	 EQUIS är en ackrediteringsorganisation som enligt ett antal kriterier bedömer kvalitet och 
strategiskt fokus för olika Managementskolor. EHL är EQUIS-ackrediterad sedan maj 2001.
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men som snabbt fick kritik av Louise Bringselius och Birgitta Jordansson (2011) för 
att en sådan strategi snarare skulle befästa en mansdominerad kultur. Rörligheten 
inom akademin är således en intressant aspekt att särskilt belysa. 
	 Intimt kopplat till ovannämnda fråga om hur man ska hantera den relativt låga 
andelen högmeriterade kvinnor (jämfört med män) är frågan om hur anställnings-
förfarandet ska utvecklas när det gäller geografi. Vissa hävdar att lärosätena, genom 
att i praktiken öppna gränserna för sökanden från utlandet till tjänster vid svenska 
lärosäten, öppnar möjligheter för alla utländska, högmeriterade kvinnor att söka 
tjänsterna. Att stärka sin internationalisering är något som ligger högt på EHL:s 
prioriteringslista, inte minst på grund av att ackrediteringssystemen ofta efterfrå-
gar detta. Här förefaller diskussionen om rörlighet mer handla om att öka antalet 
kvinnor med en internationell bakgrund. Det finns mycket större chanser att hitta 
”duktiga kvinnor” om man öppnar sig internationellt, än om man enbart rekryterar 
från Sverige, eller enbart från Lund. Det är dock inte lätt för en Ekonomihögskola i 
Sverige att rekrytera internationellt, dels av finansiella och dels av språkliga skäl. 
	 EHL arbetar främst med en internationell postdoc-satsning, så att postdocs kan-
ske sedan vill stanna kvar i Sverige. Där försöker man även arbeta för balans mellan 
kvinnor och män. En annan strategi att öka andelen högmeriterade kvinnor vid EHL 
är genom Visiting fellow-programmet.
	 En högrelevant satsning för att stimulera rörligheten är att skapa bra förutsätt-
ningar för forskarnas familj att flytta, för make/maka att hitta jobb och för barn att 
hitta en bra internationell skola. Det är speciellt viktigt, eftersom det ”är just under 
de år då man som forskare bygger sin meritportfölj som många också bildar familj” 
(Bringselius och Jordansson 2011). Och EHL-representant 3 förstår vikten av dessa 
satsningar när denne talar om behovet av att locka internationella akademiker till 
Lund. Intervjupersonen påpekar att man borde inte bara göra det attraktivt för aka-
demiker själva att komma till Lund, utan också för deras familjer.
	 En liten stötesten i att anställa internationella forskare är den språkliga dimensio-
nen - hittills har det stått i utlysningar att det förväntas att man lär sig svenska på tre 
år. Dock tycker EHL-representant 3 att detta krav bör tas bort, för att därmed locka 
fler utländska forskare och lärare till EHL, inte minst kvinnor. 

Slutsatser och rekommendationer

Syftet med föreliggande rapport var att undersöka genusfrågans hinder och möjlig-
heter vid EHL, Lunds universitet, samt att visa hur genusfrågan kan bättre integreras 
i ett förändringsarbete vid den fakulteten.
	 En första slutsats är att genusperspektivet inte var ämnad som en relevant fråga 
för Fronesisprojektet, vare sig på central nivå eller vid EHL. Fronesis anses vara ett 
projekt för att skapa ny arbetsordning och nya strukturer vid Lunds Universitet, 
medan genusfrågan anses gälla kultur och ”innehållsliga” frågor, men inte struktur. 
LU-representant 2 är dock övertygad om att jämställdhetspolicyn är överskridande 
och innefattar även Fronesis; jämställdhetspolicyn ligger ”ovanpå allt”. Även om det 
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är så, har vi inte hört talas om eller sett några specifika strategier eller åtgärder för att 
främja genusarbete inom ramen för Fronesisprojektet, dvs. inte i arbetet av de sex 
projekt som Fronesis består av. Eftersom jämställdhet, likabehandling och mångfald, 
enligt Lunds universitets policy från 2011, leder till högre kvalitet i den akademiska 
verksamheten, väcks frågan hos oss om huruvida det ändå inte borde finnas någon 
mer explicit plats för jämställdhetsfrågor inom de nya strukturer som Fronesisarbetet 
skapat. Inte minst genusteoriers mantra om vikten av att synliggöra och korrigera 
strukturella brister på jämställdhet får denna fråga att verka relevant. Från våra inter-
vjuer upplever vi att frågans ansvar skjuts till någon annan. ”Nånannanism” är i sig 
ett hinder för genusintegrerat ledarskap inom akademin.
	 Utifrån tidigare forskning om genusarbete inom akademin anser vi genusfrågan 
hade kunnat lyftas fram mer och säkerställas som en fråga med en solid ställning 
också i det strukturella arbetet, genom etablering av formella strukturer, regler och 
ramar för det framtida universitetet. I förslaget till den strategiska planen för Lunds 
universitet (2012-2014) framgår det att universitetet har ambitionen att vara ett 
excellent universitet och ett universitet i ”världsklass”. Det framgår även att ett jäm-
ställt ledarskap är nödvändigt för att uppnå detta mål och att det är viktigt att med-
arbetare delar universitets värderingar. För att skapa goda förutsättningar för ett mer 
jämställt universitet vore det rimligt att addera universitetets värderingskriterier till 
de kravprofiler som ställs om kunskap och kompetens vid nyrekrytering. Här kan 
universitetet troligtvis lära sig en del från näringslivet. Företag som t ex IKEA arbetar 
aktivt med sin kultur och vikten av att rekrytera rätt medarbetare som delar IKEAs 
värderingar.
	 Ett annat hinder som vi har identifierat i vårt arbete är följande: Även om det 
finns strukturer etablerade vid EHL för att jobba med genusfrågor (policy och en 
arbetsgrupp), så följer inte en genusfrämjande kultur automatiskt. EHL-representant 
1 pekade på att ansvarsfördelningen kan vara formellt tydlig men otydlig i prakti-
ken, mellan fakulteter och LU centralt. Att det råder okunskap om hur man kan 
arbeta praktiskt med genusfrågor på fakultetsnivå är ytterligare en faktor som ett 
par av intervjupersonerna betonade. Vad skulle lösningen på dessa problem kunna 
vara? För den centrala nivån vid LU skulle det kunna handla om att precisera an-
svarsfördelning och att stödja genusarbete på fakultetsnivå genom praktiska åtgärder. 
Exempelvis skulle man kunna börja med att göra medarbetarna mer medvetna om 
genusutmaningar, inte bara genom policyn utan också genom personalutbildning 
där praktiska råd och olika verktyg ges och relevanta begrepp diskuteras. Detta skulle 
kunna underlätta införandet av genusfrågan till universitetslivets alla nivåer: i utbild-
ning, forskning, studentliv, administration, och i det externa samarbetet med det 
omgivande samhället. Vid en sådan fortbildning skulle man kunna diskutera hur 
man kan bättre hantera genus- och mångfaldsknutna riskzoner inom akademin, t ex 
när det gäller en ”över-efterfrågan” på kvinnor som bjuds till en lång rad grupper och 
styrelser och därmed inte hinner meritera sig forskningsmässigt. För att genusfrågan 
ska få verkligt genomslag är det viktigt att det är en strategisk fråga som drivs av 
rektor och högsta ledning, men att det är medarbetarna ute i organisationen måste 
efterfråga och driva frågan i det dagliga arbetet. 
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	 Vid EHL har vi identifierat outnyttjade erbjudanden för att främja jämställdhe-
ten, erbjudanden som fler skulle kunna utnyttja. Exempelvis finns ett ekonomiskt 
stöd till kvinnliga forskare att uppnå docentkompetens. Enligt EHLs representanter 
har det erbjudandet inte används i stor grad. Att utveckla incitament bör vidare inte 
bara handla om direkta stöd till kvinnor från LU-ledningen och fakulteten; medel till 
prefekter som i sin tur kan stödja kvinnors meritering är en annan möjlig adminis-
trativ gång. Hur dessa incitament och hjälpmedel kommuniceras ut i organisationen 
och av vem är mindre tydligt. Kommunikation och transparens är viktigt för att 
främja jämställdhet inom akademin. Det är också viktigt att kunna synligöra de för-
bättringar som sker i förhållande till uppställda mål så att genusarbetet inte upplevs 
som lönlöst och perifert. 
	 Genusforskningen beskrivs fram till 1970-talet som ”könsblind” eftersom det var 
först då man började fundera över förhållandet mellan män och kvinnor och vilka 
konsekvenser det fick i organisationer (Eriksson-Zetterquist och Styhre 2007: 45). 
Att genusforskningen beskrivs som ”könsblind” är intressant eftersom vi kan notera 
att en sådan stor organisationsförändring som Fronesis beskrivs av en av våra in-
tervjupersoner som just ”könlös”, en bild som flera av de andra intervjupersonerna 
åtminstone delvis bekräftar. Båda bilderna har getts av personer som ser genusfrågan 
som så väsentlig att den bör finnas i och ovanpå allt i en organisation. En central ut-
maning är fortsättningsvis hur jämställdhets -och mångfaldsfrågor kan vara allestädes 
närvarande, samtidigt som de aktivt synliggörs och ständigt utvecklas, hur självklar 
frågorna än kan te sig.
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Linda H. Bergersen och Anne Kveim Linde

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

I dag er det ca 277 faste ansatte på Det medisinsk fakultet Universitet i Oslo. 77 av 
dem er over 60 år. Det vil si at nærmere 1/3 av personalet forventes erstattet i løpet 
av de neste ti årene. I tillegg har vi et rekrutteringsgrunnlag med blant annet mange 
kompetente kvinner og menn i midlertidige stillinger. Dette er en stor strategisk 
mulighet for det medisinske fakultet som må utnyttes godt. Her har man mulighet 
til å sikre seg både en balansert kjønnsfordeling og at de beste forskerne rekrutteres 
til de faste stillingene. Vi spør i dett AKKA IV prosjektet 

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

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

For å belyse denne problemstillingen har vi intervjuet Dekan ved det medisinske fa-
kultet, instituttleder ved Institutt for medisinske basalfag, avdelingsleder for Avdeling 
for anatomi, Institutt for medisinske basalfag og avdelingsleder for Avdeling for fy-
siologi også ved Institutt for medisinske basalfag. Før intervjuene blir gjengitt og 
drøftet vil strukturen ved Det medisinske fakultet bli gjennomgått.

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

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

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

Fakultetsledelsen

Det medisinske fakultet har en faglig ledelse og en administrativ ledelse. Den faglige 
ledelsen er valgt, og består av dekan prodekan for forsking prodekan for medisinstu-
diet og prodekan for masterstudiene. Den administrative ledelsen består av fakultets-
direktør og assisterende fakultetsdirektør.
	 Fakultetsstyret. Fakultetsstyret er det øverste organet ved Det medisinske fakultet 
og legger de langsiktige strategiene innen forsking og undervising. Styret har ansvar 
for å fastlegge overordnede mål, prioriteringer og strategier for virksomheten. Styret 
utøver sitt ansvar basert på vedtak i universitetsstyret, og innenfor de lover, forskrifter 
og regler som til enhver tid gjelder. Alle møter i fakultetsstyret er normalt åpne. Styret 
kan lukke møtet i noen saker, slik at bare styrets medlemmer og sekretær er tilstede. 
Dekanen leder styret, og forbereder sakene som behandles. Fakultetsdirektøren er 
styrets sekretær 
	 Styret behandler årsplan og budget: Godkjenning av disse er et av styrets in-
strumenter for å følge opp virksomheten, overordnete planer, prinsipper og priorite-
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ringer for virksomheten, nedfelt i langtidsplaner, som for eksempel strategisk plan og 
faglige prioriteringer innen forskning og undervisning.
	 Styrets sammensetning: Fakultetsstyret har 9 medlemmer. Styret består av både 
vitenskaplig og administrativt ansatte, studenter og eksterne medlemmer. De ansatte 
velger sine representanter hvert fjerde år, innenfor gruppene fast vitenskapelig an-
satte og teknisk-administrativt ansatte. Representanter for studentene velges hvert år. 
Eksterne representanter oppnevnes hvert fjerde år av universitetsstyret, etter forslag 
fra fakultetsstyret.
	 Institutter: Ledes av ansatt instituttleder (prefekt). Dette er altså ikke en valgt 
leder. Instituttleder har faglig og administrativt ansvar for instituttets samlede virk-
somhet og rapporterer direkte til dekanus. Den faglige ledelse omfatter drift og ut-
vikling av grunnenhetens forskning, formidling, undervisningsressurser og annen 
faglig virksomhet. Arbeidsgiveransvar for alle instituttets ansatte ligger hos institutt-
leder.
	 Instituttråd: Alle grunnenheter ved Det medisinske fakultet skal opprette in-
stituttråd. Instituttrådet har ingen selvstendig rolle som beslutningsorgan, men skal 
understøtte instituttleder. Instituttrådet skal uttale seg om de saker som ellers ville 
ha vært gjenstand for vedtak i et styre, dvs. langtidsplan, årsplan og budsjett, intern 
organisering, samt regnskap og årsrapport. Instituttrådet kan drøfte saker som in-
stituttleder eller øvrige medlemmer ønsker å ta opp.
	 Fakultetsstyret har vedtatt følgende retningsgivende rammer for sammensetning 
av instituttråd: Det vitenskapelige personalet skal ha minst 50 % av medlemmene 
Studentene kan kreve inntil 25 % av medlemmene.Teknisk-administrativt personale 
kan kreve inntil 25 % av medlemmene.

Avdelinger

Tilsettingsutvalget ved Det medisinske fakultet behandler saker om tilsetting av 
vitenskaplig ansatte på fakultet etter gjeldende delegering fra Universitetsstyret og 
Fakultetsstyret. Tilsettingsutvalget består av dekanus, to vitenskaplig ansatte, en tek-
nisk-administrativ ansatt og en studentrepresentant
	 Likestilling UiO hadde i 2010 en kvinneandel på 24,9 prosent blant professore-
ne, 20,3 prosent i professor II-stillingene og 42,2 prosent blant førsteamanuensene. 
Universitetet disponerer en årlig pott med likestillingsmidler. Her kan både enkelt-
personer og enheter søke om midler til bruk i ulike rekrutteringstiltak, eller miljø- og 
kulturtiltak som seminarer og nettverk. Særlig god er erfaringen med kvalifiserings-
stipendene som faller inn under denne ordningen. Dette er stipender som skal hjelpe 
førsteamanuenser til å kvalifisere seg til professoropprykk. Det forutsetter at du har 
en fast stilling mens de fleste kvinnelige seniorforskere ved det medisinske fakultet er 
uten fast stilling. Allikevel er opprykksordningen antagelig den viktigste årsaken til 
UiOs framgang på likestillingsstatistikken.
	 Likestillingsutvalget ved det medisinske fakultet er et rådgivende organ for 
fakultetsstyret og dekanus  i saker som angår likestilling. Utvalget skal arbeide for 
full likestilling mellom kvinner og menn ved fakultetet, spesielt med tanke på en 
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jevnest mulig kjønnsfordeling i vitenskapelige toppstillinger ved fakultetet. I dag er 
utvalget ledet av prodekan Utvalget har ansvar for å utarbeide forslag til fakultetets 
likestillingspolitikk, basert på vedtak i universitetets organer. Utvalget skal holde seg 
orientert om hvordan fakultetets, UiOs og Helse Sør-Øst sine vedtatte handlingspla-
ner for likestilling følges opp ved fakultetets enheter.

Utlysningsprosess

Agjørelse om det skal utlyses en stilling er avhengig av behov innen under-
visningen og er bestemmende for antallet stillinger som utlyses og avdelings-
tilhørighet. Alle prof. / 1. aman. stillinger som planlegges utlyst legges frem for 
instituttrådet. Rådet diskuterer dimensjonering og sammensetning av instituttet og 
gir råd til instituttleder om stillingene bør utlyses.
	 Utarbeidelse av betenkning: Trinn 1: avdelingens professorer / 1. aman. i faste 
stillinger gir innspill til utformingen av betenkningen Trinn 2: instituttleder vurderer 
innspillet opp mot instituttets strategiske plan, hovedområder for forskning, behov 
i undervisningen og evt. føringer fra fakultetet Trinn 3: endelig versjon godkjent av 
instituttleder
	 Dekanus og tilsettingsråd: Forslag til betenkning sendes fra instituttleder til 
tilsettingsrådet, ledet av dekanus. Tilsettingsrådet godkjenner eller modifiserer be-
tenkningen Forslag til betenkning sendes fra instituttleder til tilsettingsrådet, ledet 
av dekanus. Tilsettingsrådet godkjenner eller modifiserer betenkningen.
	 Sorteringskomite: Skal velge ut de mest aktuelle søkerne basert på søkernes CV 
og betenkningens krav
	 Sakkyndig komite: Strenge krav til habilitet. Administrativ leder er ikke ordinært 
medlem av komiteen. Leverer rapport med rangering av søkerne.
	 Intervjugruppe: Intervjugruppe ledet av instituttleder og med representasjon fra 
fagmiljø, evt. annet miljø, samt studentrepresentant. Vurderer de rangerte søkernes 
egnethet for stillingen. Kan endre sakkyndig komités rangering. Leverer innstilling 
med egen rangering.
	 Tilsettende myndighet: Tilsettingsutvalg ledet av dekanus vurderer innstillingen 
og kan endre rangeringen fra intervjugruppen. Tilsettingsutvalget har myndighet til 
å treffe endelig beslutning om hvem som får tilbud om stillingen

Intervju med avdelingsleder (AL), Avdeling for anatomi

AL påpeker at han som avdelingsleder ikke har formelle ansvarsområder. 
	 Det er ikke noe budsjett å råde over. Den kanskje viktigste funksjonen knyttet til 
avdelingsleder rollene å representere avdelingens syn og interesser i institutt-
grupperådet (kun et rådgivende organ) samt i forum for faglige ledere (FOFLE). 
FOFLE er en arbeidsgruppe som drøfter aktuelle saker for Institutt for medisinske 
basalfag (IMB). Her er de fleste sakene utløst av ytre krav/endringer, formidlet via 
instituttleder .Kun svært få saker blir initiert ”nedenfra”. En av grunnene til dette er 
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at i tilfeller som berører enkeltgrupper ved avdeling for anatomi sine forhold går ofte 
kommunikasjonen utenom avdelingslederne.
	 I lys av denne situasjonen sier Dissen at det viktigste målet jeg har satt meg 
er at Institutt for medisinske basalfag og Avdeling for anatomi skal være gode 
inkubatorer for vitenskap.
	 AL er opptatt av at IMB må tilby konkurransedyktige forhold slik at unge, dyk-
tige forskere søker seg til institutt for medisinske basalfag i konkurranse med andre 
arbeidsplasser. Det innebærer at vi må sørge for at infrastrukturen er god, og at fag-
miljøet mellom forskere er inviterende og generøst og preget av nysgjerrighet 
og kvalitetstenkning. Dette innebærer igjen at vi må skjerme IMB fra ”angrep” fra 
ytre faktorer som truer disse indre målene (administrative pålegg, unødige møter/e-
poster, økende administrasjonsstab der dette reduserer IMBs økonomiske handlefri-
het).
	 AL opplever at IMB har blitt svekket på endel områder i de siste 10-15 årene. 
”Vi har redusert den kollektive stolthet og tilhørighet og erstattet dette med 
økende intern konkurranse og tildels rivalisering (”det eneste vi har felles er 
at vi slåss om de samme pengene”). AL mener Senter for fremragende forskning 
(SFF)-søknadsrundene bryter opp naturlige samarbeidsmiljøer, og skaper både riva-
lisering og manglende vilje til samarbeid i ettertid. Systemet tydeliggjør at enhver 
er sin egen lykkes smed, og at hjelp og støtte til en nabo kan slå uheldig ut ved 
neste søknadsrunde. Den interne konkurransen har nok blitt for sterk, i stedet for at 
enhetene fungerer som lag som drar sammen i konkurranse mot en ytre rival.
	 Avdelingslederens viktigste mål har vært å sørge for en demokratisk institusjon 
der alles stemmer er hørt, og der ressurser fordeles på en måte som både er faglig 
forsvarlig og på samme tid tilgodeser alle forskningsaktive grupper. ”Jeg arbeider 
for å passe på dette gjennom å delta proaktivt i FOFLE og i andre sammenhenger. 
Jeg opplever ellers at jeg er helt på linje med både instituttleder og de fleste andre i 
FOFLE i dette spørsmålet”.
	 AL arbeid består i å forankre tanker og ideer i eget fagmiljø, gjennom konsultasjo-
ner i korridoren og enkelte møter i eget fagmiljø.- informasjon om aktuelle saker 
gjennom e-post og møter der det er nødvendig- å fange opp misnøye, frustrasjon og 
kritikk rundt konkrete saker og formidle dette til IMBs ledelse.

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

BL sier det er instituttledelsen og fakultetets økonomi som bestemmer om vi kan ut-
lyse stillinger ved avgang av en professor. Det tas ikke hensyn til avdelingens samlede 
undervisningsplikt, hvilket Valen synes er svært viktig. Instituttet har en strategisk 
plan som omfatter aktiviteten ved vår avdeling. Dette omfatter organfysiologi som 
inkluderer studier av hjerte og sirkulasjon, hvor helorganfunksjon studeres i samspill 
med celle og molekylærbiologiske forandringer.
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Når en stilling er besluttet utlyst er initiativet for å lage stillingsutlysning hos avde-
lingen. De to siste rundene har avdelingen selv kommet overens om utlysningstekst. 
Dette har vi gjort på eget mandat, og i runde en ble vi overkjørt av fakultetet, som 
ville øremerke stillingen annerledes enn avdelingen og skrev inn en bisetning i ut-
lysningen. I runde to fikk vi arbeide helt i fred. Utlysningene utformes i felleskap 
med gruppelederne ved avdelingen - en tidkrevende, men nyttig prosess. Til slutt må 
instituttleder godkjenne utlysningsteksten men fakultet kan overprøve denne.
	 Det brukes ikke rutinemessig lete og søkekomiteer ved IMB men alle gruppele-
dere ved avdelingen er aktive i forhold til ”sine” potensielle favorittkollegaer ved en 
utlysning. Dette er unformelle kontakter, altså ingen formalisert aktiv utlysning/
rekruttering. Da de fleste gruppeledere er menn med mannlige nettverk er de 
aktive forsøk på rekruttering av unge kvinner begrenset. Det tas ikke formelt 
stilling til kjønn i denne prosessen.
	 Ved spørsmål om hvordan man sikrer seg at det kommer mange nok kvinnelige 
søkere, mange nok internasjonale søkere og mange nok flerkulturelle søkere svarer 
BL at
man sikrer seg ikke dette. Ved de siste utlysningene ved avdelingen har det vært mer 
enn 50 søkere til hver stilling, slik at internasjonalitet og kjønnsfordeling har blitt 
godt ivaretatt automatisk. Ved spørsmål om hvem som bestemmer komité sammen-
setningen så svarer BLat instituttleder bestemmer først en utsilingskomite, som ser 
ulik ut fra gang til gang og ledes av ledelsen (Instituttleder selv eller en stedfortreder). 
Ved forrige søkerrunde var det to kvinner og to menn i denne utsilingskomiteen. 
Den endelige bedømmelseskomiteen har blitt oppnevnt etter forslag fra avdelingen, 
hvor Valens største bekymring har vært å finne fagpersoner som kan bedømme søk-
nader innen ulike fagfelt. Komiteen har to kvinner og to menn, og ledes av en mann. 
I den siste tiden (les siste 5 år) er det slik at markedet bestemmer søkermassen, det 
er så mange kompetente uten fast stilling at vi har ikke behøvd å være aktive for å 
forebygge en framtid med svak søkermasse, slik det var tidligere.

Intervju av instituttleder ved Institutt for medisinske basalfag 

Når noen går av eller dør og en stilling blir ledig, hva skjer da i dag? 
	 I dag er det ingen stillingshjemler- det gir oss frihet til å tenke nytt- vi behøver 
ikke nødvendigvis erstatte personer som har gått av. Undervisning er hovedinntekt-
skilden til IMB. Dette legger grunnlaget for hvordan vi kan dimensjonere instituttet. 
Vi har i tillegg et 5 års budget vi forholder oss til. Lønningene finansieres vesentlig 
gjennom inntekter instituttet får for undervisningen, men også gjennom andre inn-
tekter (stimuleringsmidler for produksjon, kostnadsdekning fra eksterne prosjekter) 
For å kunne utlyse stillinger må instituttet ha et godkjent langtidsbudsjett, dvs. in-
stituttet må kunne dokumentere at forventede inntekter er tilstrekkelig til å dekke 
opp for planlagte lønnskostnader
	 Ved spørsmål om det finnes strategiske planer for hvilke fagområder som skal
prioriteres jfr krav i Uio 2020 om at alle enheter skal ha det svarer instituttleder«Strategisk 
plan finnes for IMB som du kan finne på nettet”. 
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	 På nettet finner man at Instituttets overordnede målsetning er å fremme basal-
medisinsk kunnskap for å forstå normale prosesser, gi innsikt i mekanismer som 
forårsaker sykdom, og fremme god helse. Celle og molekylærbiologi, Organfysiologi, 
Immunbiologi, Nevrovitenskap, Atferdsforskning, Ernæringsvitenskap, Biostatestikk, 
epidemiologi og biologisk systemmodellering. Det står ingenting om langsiktige 
stillingsplaner.
	 Når en stilling er besluttet utlyst sitter instituttleder med initiativet for å lage 
stillingsutlysning. Bjåle sier at initiativet kommer fra han og han gir det videre til 
de aktuelle avdelingsledere som igjen sørger for å lage en komité fra de fast ansatte 
om hvordan ordlyden i utlysningen skal være. Deretter må instituttrådet godkjenne 
utlysningsteksten slik at den ikke blir for snever. Unntaket er når instituttet har fått 
øremerkede midler- da blir utlysningsteksten mer snever. Utlysningsteksten utformes 
på bakgrunn av en faglig prioritering. Deretter må instituttrådet godkjenne utlys-
ningen. Instituttleder sier videre at det ikke benyttes lete og søkerkomiteer. Det 
blir heller ikke vurdert kjønn i denne prosessen. For å sikre seg at det kommer 
nok kvalifiserte søkere lyser vi ut stillingene både nasjonalt og internasjonalt ofte 
bruker vi tidsskriftet NATURE for å sikre at vi får de beste søkerne. 

Intervju av dekan ved Det medisinske fakultet

Dekanen er opptatt av rekruttering og organisering ved det medisinske fakultet og 
ser en utfordring å løse en organisasjon som i stor grad reproduserer seg selv. 
I alle år var fakultetet styrt av stillingshjemler og ikke økonomi. Systemet var lagt 
opp sli at hvis man ikke erstattet stillingen mistet man de pengene. Systemet 
ble erstattet på 90-tallet. I stedet for å erstatte en stilling bør man nå spørre seg: 
Verden har forandret seg, hvordan skal vi bemanne min avdeling mitt institutt- mitt 
fakultet? Skal vi inndra 10 professorstillinger og i stedet ansette midlertidige? Bruk 
av stillingshjemler har vært konserverende for universitetet og for en del fagmiljøer. 
En del fagmiljøer har ikke fornyet seg fordi det ikke har vært noen bevissthet om 
å planlegge framover i tid. Dette har vært ille for en del fagenheter og også for en 
del ansatte. For mange professorer har det ikke vært noen etter vekst som gjør at en 
del miljøer stagnerer Pga undervisningsdelen er det vært nødvendig med en faglig 
prioritering: Det er en av de tingene et profesjonsfakultet gjør som ikke ville vært 
naturlig å gjøre ellers. 
	 Bevissthet i stillingsstrukturen: Må analysere: Hvor er flaskehalsene? Leger i vi-
tenskaplige stillinger gjelder både menn og kvinner: Problem: to flaskehalser: fra 
stipendiat til postdoc-tiden og fra postdoc til å etablere seg som fast forsker. Nå er det 
så mye jenter rundt om (90% på veterinær og psykologi). I løpet av stipendiattiden: 
Folk grupperer seg i to typer forskere: De som synes det er et ork (mange medisinere) 
og de som tenner på forskning. Får et rart eksperiment, begynner med en gang å 
tenke på hvordan de skal gjøre det annerledes eller vende det. 
	 Dekanen mener det er viktig å ta vare på det som er ”right stuff” – gi de som 
virkelig tenner på forskning en mulighet. Helse Sør-Øst – ratio på tildeling vridd 
det om mot postdoktorer. Det er synd at noen på det tidspunktet de virkelig begyn-
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ner å få til forskning og begynner å bli selvstendige ikke får muligheten. Det er viktig 
at man i klinisk medisin styrker vitenskap. Vartdal mener man må ha mer dobbelt 
kompetanseløp – stipendiat og underordnede leger. I postdoktorperioden har det 
krystallisert seg ut de som virkelig vil forske. 
	 Blir tapt for forskningen men så tapt for forskning under spesialitet. Det er når 
de er ferdig med stipendiatstilling det bør kjøres dobbeltløp. I laboratoriefagene bør 
man benytt mer tenure track som gir en forutsigbarhet. Dette er et institusjonelt an-
svar. Med begrensede penger er det begrenset hvor mye man kan gjøre. Skal vi kutte 
20% professorstillinger og opprette flere tenure track-jobber? Skape trygghet. 
	 Dekanen mener kvinner ville tjent på å være litt mer rampete. 
	 I likestillingsspørsmål er dekanen mot å kjønnskvotere i toppstillinger men 
synes det bør kjønnskvoteres når det gjelder postdoc og tenure track. Det blir 
gjort for mange velmente overflatetiltak – likestillingsmidler etc. Ved svang-
erskapspermisjon kan man bruke ressurser på at en assistent som kan holde 
lab-forskningen ved like når man er ute i permisjon. Frikjøpe til to måneder for 
karrierestipend og søknader. 
	 Faglig prioritering bør det være et forholdet mellom ressurser og produksjon. Når 
de har gått av for alder ansatt en person (mann) på 50 år som speiler dem selv. 
	 Miljøer kommet inn i en sånn fase er i ferd med å forvitre. Da er det vanskelig å 
snu. Er du en ung og ambisiøs forsker begynner de der det er vitalitet. Sider der det 
er knapt nok kompetente personer. Miljøene har faglig isolert seg litt selv. Da man 
slo sammen alle de kliniske instituttene til ett syntes folk dette var greit. De i små 
miljøer har størst motstand mot å gå sammen med andre - de er redde for å miste sin 
identitet – er redde for å bli absorbert. Dekanen mener Helse og samfunns miljøene 
vil over tid ha nytte av å bli slått sammen. Hvis en institusjon har sånne folk som 
brenner er det viktig å gå gjennom ild og vann for å få dem gjennom. Det er viktig å 
bruke karrierestipend på noen som virkelig vil noe. Penger brukt inn i et mijlø med 
dårlig ledelse og dårlig organisering vil gjøre at miljøene blir dårligere. Det blir ikke 
gjort noen drastiske ting for å overleve med situasjonen. Helse Sør og Øst må nå 
bruke penger på å styrke svake områder. Det er greit hvis det er noen som kan lede. 
Men hvis det ikke finnes god ledelse og klar organisering løser det ingen problemer. 
Stillingsplan på instituttledernivå: Det må settes opp i langtidsplan hvor mange 
stillinger du forventes å få. Dekanen prøver å utfordre instituttledere ved å stille 
spørsmål: Må du utlyse det professoratet som blir ledig eller kan du gjøre noe 
annet? 
	 Dekanen er opptatt av å delegerer til instituttledere og å tenke langsiktig. Dekanen 
mener at man som leder må tåle å bli upopulær. 
	 Hvert enkelt fagmiljø må ha en strategisk plan – stillingsplanen skal ligge im-
plisitt i strategisk plan. Man må diskutere og bestemme seg for hovedsatsnings-
områder. Forskningsgrupper skal ikke lengre være ensomme ryttere. Opprettelsen 
av Senter for fremragende forskning er et resultat av at man ikke ønsker ensomme 
ryttere i forskningen lengre. Norge er et for lite land som ikke kan redde hele verden 
men være fokusert på noen felt. Det er viktig med tverrfaglige miljøer med andre 
institutter. Satse på gode ledere og ledere må være krevende med klare mål. Man må 
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som leder tørre å tåle et trøkk og ikke være konfliktsky. Det er viktig med romslig-
hetskultur som innehar sjenerøsitet og lagånd 
	 Det gjøres ingen aktiv oppsøking av kvinner eller mennesker med minori-
tetsbakgrunn.Dekanen mener noen miljøer tar veldig dårlig vare på sine ansatte. 
Dette henger også litt sammen med alle disse stillingshjemlene som mange ennå sit-
ter i. Viktig å kurse de nyansatte ta i mot folk første dag. Systematikk i oppfølgingen. 
Litt ros og generøsitet mener Vartdal er en billig innsatsfaktor for kvinner.

Drøfting 

I universitetet i Oslo sin strategiplan for 2020 fremheves det at vitenskapelig ansatte 
skal få en bedre oppfølging med tydelige rammer for utviklingsmuligheter og for-
ventninger. Videre skal karriere muligheter og krav til kompetanse tydeliggjøres. En 
målrettet rekrutteringspolitikk skal øke omfanget av internasjonal rekruttering.
	 I strategiperioden skal det utvikles en politikk for å øke forutsigbarheten for 
midlertidig ansatte, blant annet gjennom langsiktige stillingsplaner. UiO skal opp-
heve tilfeldig bruk av midlertidighet og definere hva som er ønsket midlertidighet. 
Midlertidig ansatte skal sikres god oppfølging gjennom karriererådgivning og kom-
petanseutvikling. Ved IMB er det i følge en avdelingsleder så mange kompetente 
uten fast stilling (både kvinner og menn) slik at de ikke har behøvd å være aktive for 
å forebygge en framtid med svak søkermasse, slik det var tidligere. Det er allikevel 
bekymringsfullt at instituttet helt mangler stillingsplaner. I følge strategisk plan for 
IMB som vil legge forholdene til rette for å videreutvikle de allerede ansattes kom-
petanse, men sier ingen ting om nyansettelser. Ønsket fra UiO ledelse sentralt og fra 
dekan ved Det medisinske fakultet om en økt forutsigbarhet ved IMB er her fravæ-
rende. 
	 Universitetet må ha en bred rekrutteringsbase, noe som innebærer en aktiv like-
stillings og rekrutterings politikk med like muligheter for alle. UiO skal tilstrebe en 
bedre kjønnsballanse på de ulike stillingsnivåer for å fremme rekruttering av kvinner 
til toppstillinger.
	 Det er et stort gap mellom langsiktige stillingsplaner som UiO ønsker seg sentralt 
og det forhold at Institutt for medisinske basalfag (IMB) både mangler stillingspla-
ner i sin strategiplan for 2010-2013. Det er faglige prioriteringer med undervisning 
som ligger til grunn for nyansettelse ved IMB.
	 Fra et akademisk standpunkt har det sjelden vært bedre mulighet for å promotere 
kjønnsballanse når det gjelder faste vitenskaplige stillinger ved det medisinske fakul-
tet. Argumenter med at vi har for få kvinnelige kvalifiserte søkere er ikke gangbart 
lengre. Kvinnene er vel så kvalifiserte som mennene. Så hvorfor gjenspeiles ikke dette 
i faste stillinger ved det medisinske fakultet? 
	 Hva er avgjørende for at det er kvinner får 50 % av de faste stillingene. Dette skjer 
ikke av seg selv-det er gjerne slik at menn blir foretrukket framfor kvinner.
	 For å få fram kvinner er det spesielt viktig å ha en stillingsplan i sin framtidsstra-
tegi. Dette gir en ide om hvor mange stillinger som kommer til å bli utlyst. På det 
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medisinske fakultet må instituttene ha godkjent langtidsbudsjetter på 5 år og det er 
mulig å kunne ha en transparent stillingsplan
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Tomas Brage1 och Nils Ryde2

Från vilja till handling – Hur 
fungerar kommunikationen av Lunds 
universitets policy för jämställdhet, 
likabehandling och mångfald ner i 
organisationen?

1. Sammandrag

På universitet och högskolor formuleras och beslutas olika policy på högsta nivå, 
där det finns en specialistkompetens, makt och utarbetade strategier. Dessa poli-
cies skickas sedan ner i organisationen där de skall utmynna i en operationaliserad 
handlingsplan. Den övergripande fråga vi ställer oss i detta projekt handlar om hur 
dessa policies tas emot på olika nivåer och vad som händer med intentionen med 
och förståelsen av dem ute i verksamheten. Vi söker också indikationer på hinder 
eller svagheter i överföringen och söker efter möjliga åtgärder för att få en tydligare 
och rakare våg från policy till handling. Vi har därför gjort en kvalitativ studie av hur 
Lunds universitets policy för jämställdhet, likabehandling och mångfald (Bilaga 1) 
förstås på lednings-, dekan- och prefektnivå, i form av intervjuer av representanter 
för de tre grupperna.
	 Vår studie visar på en stor insikt i vikten av problemen som policyn behandlar och 
en stor vilja att komma tillrätta med de strukturella orättvisor som finns, men den 
visar även på en bredd i förförståelsen av problemen. Vi ser att svårigheterna med 
en kortfattad policy, om den inte förstärks med olika insatser, kan göra att proces-
sen hamnar fel på grund av till exempel otydlighet i förståelsen av centrala begrepp 
som diskriminering och genusperspektiv. Vi avslutar därför vårt arbete med ett par 
rekommendationer till handling för att genomslagskraften av denna policy skall bli 
större.

1	 Fysiska institutionen, Lunds universitet
2	 Institutionen för astronomi och teoretisk fysik, Lunds universitet
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2. Empirisk undersökning – djupintervjuer med ledning, dekaner 
och prefekter

2.1 Beskrivning av undersökningen

Vi har genomfört en empirisk studie baserat på intervjuer av ledningspersoner vid 
Lunds universitet. Syftet med undersökningen var att undersöka hur Lunds universi-
tets policy för jämställdhet, likabehandling och mångfald, (i fortsättningen benämnd 
policyn) tas emot då den skickas ner i organisationen. Finns det en systematisk skill-
nad i hur den tas emot på olika nivåer och vad händer med intentionen med, förstå-
elsen av och viljan bakom policyn ute i verksamheten? 
	 Metoden vi använde var att djupintervjua sammanlagt åtta personer med led-
ningsuppdrag på universitets-, fakultets- och institutionsnivå vid Lunds universi-
tet. Intervjuerna utfördes under en månads tid under senhösten 2011. En jämn 
könsfördelning eftersträvades, men tillslut blev det fem män och tre kvinnor som 
intervjuades. I princip alla tillfrågade tackade ja till att bli intervjuade. På univer-
sitetsledningsnivån intervjuade vi två personer med insikt och ansvar för jämställd-
het, likabehandling och mångfald. På de lägre nivåerna, det vill säga dekaner och 
prefekter, valde vi att hålla oss till personer från enbart två fakulteter, en så kallad våt 
och en torr fakultet. Vi tror inte att valet av fakultet skulle påverka våra resultat, men 
däremot tyckte vi att, för att kunna följa gången ner i organisationen, det var en god 
idé att välja prefekter från de fakulteter som våra utvalda dekaner ansvarade för. Utav 
de fyra intervjuade prefekterna, som representerar insitutionsnivån, kom två vardera 
från de två fakulteterna. Vi har valt att avidentifiera intervjuoffrena även om ingen 
hade något emot att bli identifierade. Vi tror att våra syften bäst uppnås genom att 
låta hela intervjuserien göras anonymt. 
	 De sex frågeområdena som intervjun var uppbyggd kring behandlas var för sig i 
vår diskussion nedan. Den första är av övergripande karraktär om policies, medan de 
övriga fem speglar de insatsområden som policyn behandlar. Frågeområdena var:

1.	Policyn – hur påverkas/bör påverkas verksamheten av den? Hur arbetar man/bör 
man arbeta med den? 

2.	Diskriminering – Vad är det? Finns den? Exempel? Hur utbredd är den? Hur 
motverkar man/bör man motverka den?

3.	Rekrytering och befordran – Vad är strategisk personalplanering med aktiva jäm-
ställdhetsmål?” Vilka utbildningsinsatser genomförs/bör genomföras kontinuer-
ligt för anställda som deltar i rekryteringsprocesser? Vad gäller karriärplanering 
och utvecklingssamtal? Vad innebär aktiv karriärplanering från ledande personer? 

4.	Hur uppnår man en jämn könsfördelning i beslutande organ och på ledande be-
fattningar? Varför är den viktig?

5.	Vad är jämställda löner och likvärdiga anställningsvillkor? 

6.	Vad innebär genusperspektiv, könsmedveten pedagogik och integrering av mång-
faldsperspektivet i utbildning vid universitetet/fakulteten/institutionen? Hur ar-
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betar man/bör man arbeta med detta? Vad innebär att de har en framträdande 
roll och skall integreras?

Ungefär hälften av de intervjuade kände minst en av intervjuarna. De fick veta syftet 
med undersökningen och i vilket sammanhang den skulle publiceras. Alla intervju-
erna, som tog ca 1 timme var, spelades in och noga anteckningar fördes. För varje 
intervjufråga grupperades svaren i olika teman. Vi identifierade olika karakteristiska 
svar och nyckelord. Speciellt var vi intresserade av om innebörden i dessa svar kon-
trasterades mot intentionen med, förståelsen av och viljan bakom policyn från uni-
versitetsledningen sida. Slutligen sammanfattar vi undersökningen i ett par slutord. 
Vi identifierade flera teman från invtervjuerna. För varje tema ger vi ett antal citat 
som vi anser karakteristiska. Citaten är markerade i kursiv stil, men eftersom talspråk 
ibland kan framstå som avhugget eller oavslutat har små korrigeringar, utan att ändra 
andemeningen, gjorts.

2.2 Resultat av undersökningen

I detta kapitel redovisar vi först en sammanställd bild av våra frågekategorier på de 
tre olika nivåerna. Vi avslutar sedan varje kategorikapitel med en reflektion om hur 
mottagandet och förståelsen av lednings intentioner varit på dekan och prefektnivå. 

2.2.1 Policyn – Hur påverkas/bör påverkas verksamheten av den? Hur arbetar man/bör 
man arbeta med den? 

Här diskuterar vi om policyn betydelse och hur den mottas på olika nivåer.

Universitetsledningens syn
Från ledningens sida ansåg man att policyn skall bidra till att hålla den process som 
redan är i gång levande och att den skall vara så tydlig att den kan användas på ett 
övergripande sätt. Man anser att policyn är så tydlig, även om det finns utrymme för 
tolkning. Policyn skall uttrycka en vilja och en strävan och skall mynna ut i en hand-
lingsplan med konkreta mål och åtgärder. Det draget som Lunds universitet nu gjort, 
när de har en gemensam policy och sedan översätter den till nästa nivå - vad betyder 
det här på den fakulteten? – och sedan ytterligare - hur ska den kunna implenteras? - 
skall gör det lättare att handskas med frågorna rent konkret. På fakultets och institu-
tionsnivå skall den vara operationaliserad genom en handlingsplan med mål och en 
tydlighet i ansvarsfördelning, uppföljning och bokslutförfarande, dvs ett jämställd-
hetsbokslut. Det sistnämnda är ett mycket viktigt steg för att kunna utveckla arbetet 
och bör årligen återkomma. Där skall man gå igenom vad man gjort/inte gjort, vad 
som fungerat och vad som inte fungerat. Naturvetenskapliga fakulteten vid Lunds 
universitet är på god väg att nå målet med en sådan operationaliserad handlingsplan. 
	 Jämställsarbetet skall genomsyra all verksamhet, t.ex. upplägg av strategier och 
personalplanering. Jämställdhetsperspektivet skall alltid finnas med och inte vara ett 
sidospår som tas upp av tvång på slutet. Det bör finnas jämställdhetorgan på fakul-
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tets- och institutionsnivå och det bör inte bara vara EN person, som sköter detta 
arbete och som då lätt blir ett slags alibi. Som riktlinje bör alla enheter med fler 
än 25 anställda ha en jämställdhetsplan, dvs inte bara fakulteter utan även större 
institutioner. Vidare bör man varje gång man fattar beslut, varje gång man sätter 
samman en gruppering, ställa sig frågan: på vilket sätt har detta med diskriminering 
överhuvudtaget att göra? Och då är det inte bara kön, utan då är det alla diskrimine-
ringsgrunder. 

Reaktioner på dekannivå
Dekanen på den torra fakulteten berättade att det finns en aktiv jämställdhetskom-
mitte som har ansvaret för dessa frågor. De har arbetat med handlingsplaner och 
har haft en verksamhetsplan för varje år där policyn översätts och kondenseras till 
fakultetesnivå. För 2010-2011 punktades åtgärder som behövde vidtas. Varje institu-
tion översätter sedan detta till deras nivå. Ett exempel på områden som tagits upp är en 
god psykosocial miljö. Varje prefekt ska sedan arbeta med dessa frågor konkret. En enkät 
på denna fakultet visade att prefekterna är väl medvetna – vet vad man ska göra och 
kan policies. Men i nästa led, så verkar inte alla medarbetare lika medvetna om detta 
pågående arbete. 
	 Dekanen på den våta fakulteten menar att policyn skall påverka värderingar på 
arbetet vid fakulteten. Detta åstadkommer man genom att prata om den, leva efter 
den och följa den. Man ska se till att den medvetandegörs på alla nivåer och i allt vårt 
handlande. När dekanen tillträdde, så fanns det ett motstånd och man ville att den nya 
ledningen inte skulle göra bort sig. Så är det inte längre, menar dekanen: ingen skulle 
säga det idag. Sedan är det kanske så att det inte pratas lika mycket om jämställdhet som 
för ett par-tre år sedan. Det kan bero på att det sitter i väggarna nu, och att det därför 
inte jobbas lika mycket med dessa frågor längre. 

Reaktioner på prefektnivå
En av prefekterna tog upp ett viktigt problem med hur en policy mottas: Vi är inne i 
en tidsålder där man gärna producerar policies och kvalitetsutvärderingar, vilket medför 
att sådan här frågor hamnar i en trängsel, med allt annat som hamnar i knäet på en 
prefekt som arbetsmiljö, brandskydd, mm. Det är svårt att hålla alla bollar i luften och 
prefekten hamnar ofta i prioriteringssituationer och det finns även en risk att man 
hamnar i brandkårsutryckningar. Men på institutionsnivån måste man ändå förhålla 
sig till policyn och för att en institution ska kunna fylla den med konkret innehåll är 
det bra att den är kortfattad och anger riktlinjer. Man kan sedan jobba med vad som 
gäller just på den institutionen, till exempel, vad man kan göra åt att institutionen 
har för få kvinnliga professorer. På flera institutioner har man reagerat kraftigt på 
vissa förslag som genuscertifieringsförslag, antagligen för att det är alltid svårt att 
ändra på gamla mönster, men också för att vi som akademiker har någon allergisk reak-
tion att här ska ingen annan komma och bestämma över oss. Vi måste tänka fritt – här 
ska ingen komma och säga att det finns ett rätt sätt att tänka.
	 På flera institutioner har det också efterfrågats hjälp med att omsätta policyn i 
det vardagliga livet och med vad man kan göra mera konkret på institutionen mer 
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än att skriva en handlingplan. En policy bör alltså kompletteras med att man går ner 
och tittar på vad folk egentligen gör ute i verksamheterna och uppmärksammar dem på 
det. Det är självklart att man skall likabehandla på alla sätt och vis, men att förstå vad 
man själv gör i sin yrkesroll som kan vara problematiskt, det kommer sällan fram i en 
likabehandlingsplan. Man bör dock försöka gå in på mer konkreta förslag på vad som 
ska göras i en plan, t.ex hur man skriver post-docutlysningar, eller hur man tar upp olika 
problem vad det gäller familjebildning, som slår olika mot män och kvinnor. 

Reflektioner
Båda fakulteter anser att de är införstådda med intentionerna i policyn och skriver 
handlingsplaner. Vidare anser en av dekanerna sig ha sett en stor förbättring i arbetet 
under de senaste åren. Processen är levande och viljan och strävan är tydlig på denna 
nivå. Däremot verkar det finnas mer arbete att göra på sista ledet. Institutionsnivån 
skall operationalisera handlingplanerna i konktreta mål och åtgärder. Vissa åtgärder 
har vidtagits, men jämställdhetsbokslut var det ingen som pratade om. Det har också 
framkommit önskemål om att få praktisk hjälp på institutionsnivå från ledningni-
vån. En sådan åtgärd skulle också fungera som en effektiv återkoppling av policyn. 
Det måste också noteras att ledet under institutionsnivån, alltså de anställda, verkar 
inte alla lika medvetna om detta pågående arbete.

2.2.2 Diskriminering 

Det första insatsområdet handlar om att motverka och förebygga diskriminering. 
Från våra intervjuer försöker vi få en djupare förståelse för tre frågeställningar – vad 
anser man att diskriminering är, hur vanlig anses den vara och vad bör man göra för 
att motverka och förebygga den? Vi väljer i det här avsnittet att behandla varje del-
fråga för sig och ta ett tvärsnitt genom Universitetet:

Vad är diskriminering?
På alla nivåer var det påfallande svårt att få en klar definition av diskriminering. 
Endast en av våra intervjuade hänvisade till lagstiftning och diskrimineringslagen, 
och det var en tjänsteperson på central nivå med ansvar för dessa frågor. Bland övriga 
svar finns ett par som räknar upp diskrimineringsgrunder, men man har svårt att 
sätta fingret på en bra definition. På ledningsnivå framhöll man att diskriminering 
var att ”någon, på grund av någon egenskap, behandlas annorlunda än andra, som 
inte har denna egenskap”. En av dekanerna räknade upp diskrimineringsgrunder och 
definierade diskriminering som att någon ”behandlas felaktigt i verksamheten”. Den 
andre dekanen definierade diskriminering som att man får möjligheter, jobb eller 
betyg på andra grunder än de som bygger på mänskliga rättigheter, kompetens och 
kunskap. Samtidigt påpekade denna dekan att det kan finnas många olika grunder 
för diskriminering, till exempel utseende och kroppslängd. På prefektnivå var man 
bunden vid likabehandling, men blev sedan mindre tydliga när de också tillade att 
inte alla ska behandlas lika.
	 Man kan här säga att det finns ett starkt behov av att klarlägga definitioner och 
begrepp – möjligtvis på alla nivåer. Man kan ifrågasätta om diskussioner kring dis-
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krimineringslagen och dess intentioner förekommer i ledarskapsutbildningen. Vi 
observerar också att begreppet likabehandling är problematiskt, eftersom det ger en 
förvirrad bild av till exempel diskriminering – om man sätter diskriminering i mot-
satsförhållande till likabehandling.

Finns diskrimering?
Inom ledningen var man övertygad om att diskriminering var vanlig och att den 
finns i vår vardag. Man gick vidare och diskuterade mörkertal – att det är vanligare 
än man tror och att det finns ännu mera än vad man ser. På dekannivå fanns också en 
stor övertygelse om att diskriminering var vanlig. Den ene förde fram att det kändes 
tydligt vad det gäller kön, men att det var mindre övertygande då det gäller andra 
grunder – jag har kanske mest sett den vad det gäller kön – kvinnor behandlas annor-
lunda än män – men jag är säker på att den finns vad det gäller religion, sexuell läggning 
– men jag har mest sett den vad det gäller kön. Den andre dekanen beskrev att diskri-
minering var systematisk – ”Detta är en process som startar från den dagen man antas 
till universitetet – hur man blir behandlad, från undervisningen på A-nivå till hur man 
blir dunkad i ryggen, blir uppskattad och indragen, förväntas kunna saker. När domens 
dag kommer, när ansökan och kampen om tjänsten eller projektet kommer, då är det för 
sent – både i sin självförväntan och omgivningens förväntningar- och då blir valet lätt”.
Prefekterna gav uttryck att de visste att det nog finns diskriminering och att ”den är 
ofta dold, men den finns nog” – men man kände ett behov av stöd för att upptäcka 
sin egen diskriminering och att bli vägledd till en diskrimineringsfri institution – ”I 
övrigt kan jag tänka mig att jag behandlat folk – på muntor och så – men jag kan inte 
riktigt sätta fingret på det. Det är det jag menar att jag skulle gärna vilja ha med någon 
som kan berätta när jag gör fel”.
	 Det finns en öppenhet för att diskriminering finns, men en osäkerhet för hur den 
kan ta sig ut hos vissa av de intervjuade – speciellt när det gäller andra diskrimine-
ringsgrunder än kön. Man söker och är öppen för utbildning och handledning. Här 
verkar det finnas ett stort behov av utbildning och information.

Hur motverkar man diskriminering?
Att motverka diskriminering kan delas upp i förebyggande och ingripande när det 
sker eller har skett. Från ledningens sida poängterades dels att prefekter och andra 
ledare måste vara föredömen och ingripa när något sker – ”varje gång man upptäcker 
ett beetende som går i den riktningen, så ska man markera. Varje gång man avstår att 
markera, så talar man om att det är ok”. Men ledningen påpekar också vikten av 
förebyggande arbete – från att arbeta med värdegrunden – ”vi ska ha tre temadagar 
om året om hur vi förhåller oss till varandra” – till utbildning – ”Uppföljningsarbetet 
av till exempel Se Människan ska ske påinstituionernas initiativ”. Dekanerna pratade 
om ett systematiskt arbete, inriktat på riskgrupper där ”det handlar om att lyfta män-
niskor från dag ett ” eller ett inriktat stödarbete för prefekterna. Dekanerna diskuterar 
mycket rekrytering och befordransfrågor när vi tar upp diskriminering – med ett 
operativt perspektivt. De efterfrågar eller nämner möljigheten till utbildning för att 
få kunskap om att motverka diskriminering – ”Vi hade pedagogiska seminarier med 
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någon från Genus- det handlar om information och medvetandegörande” – eller – ”man 
behöver coacher eller någon som skriver en lång lista på detaljer man inte ska göra”. Man 
är övertygad om att det inte handlar om illvilja, utan om omedvetenhet. Därmed 
anser man att det finns goda chanser att motverka diskriminering.

Reflektion
Det är helt klart att det behövs utbildning, information och stöd vad det gäller dis-
krimineringsfrågor –från diskrimineringslagen för alla ledare, till medvetandegöran-
de utbildning på institutionerna. Alla intervjuade är påtagligt positiva till att arbeta 
mot diskriminering och för en inkluderande arbetsplats, men de vill veta mera om 
hur det skall göras. På central nivå har man flera förslag – det verkar bara handla om 
att hitta en kunskapsöverföringsmetod. 
	 Det är klart att det är enklare att relatera till och förstå diskriminering på grund 
av kön and andra grunder. Detta bör beaktas i framtida insatser.

2.2.3 Rekrytering och befodran

Detta är en strategiskt viktig fråga och kanske det viktigaste insatsområdet där jäm-
ställdhetsperspektivet kan praktiseras direkt och få störst effekt för framtiden.

Universitetsledningens syn
Jämställdhetsperspektivet skall alltid genomsyra all rekrytering och strategisk perso-
nalplanering och perspektivet skall belysas under hela processen. Det finns verktyg 
till att göra detta, t.ex. metoden Resväskan, där man identifierar vissa nyckeltal. Så 
kan en fråga t ex vara: Är vi nöjda med att inom vårdvetenskap är 3 män och 78 kvin-
nor på en viss befattning? Eller kan vi göra något åt det? Hur ska vi kunna balansera 
ut det som är väldigt manliga, eller väldigt mansdominerade miljöer? I det strategiska 
arbetet kan man använda sig av olika nyckeltal för att belysa och identifiera hur en 
fördelning ser ut. Därefter kan man genomföra olika insatser för att ändra på rå-
dande förhållanden och det sker bl a genom en strategisk personalplanering. Nere på 
institutionen eller på fakulteten kan man aktivt söka de personer som kan rätta upp 
en miljö. Som ett exempel nämndes att Naturvetenskapliga fakulteten gjorde detta 
genom att söka efter miljöer där man kände till att det fanns framstående kvinnor 
som potentiella sökande och sedan ledigkungöra professor- eller lektorstjänster inom 
detta område.
	 Utbildningsinsatser behövs för att professionalisera arbetet hos berörda parter. 
Tillräckligt har inte gjorts hittills vid LU; man har helt enkelt inte kommit så långt 
än. Hedda-utlysningen av kvinnliga professurer är dock ett exempel på steg i rätt 
riktning från central nivå. Fakulteterna bör också ta tag i detta, men ett centralt stöd 
kommer att behövas. Ledamöter i lärarförslagsnämnder och andra, bör få utbild-
ning. ”Klepistö har tagit fram en fem-årig kompetensutvecklingsplan, där detta är en 
ingrediens”. Förslaget är att på samma sätt som man har krav på obligatorisk peda-
gogik, så ska man ha det för chef- och ledarskapsutbildning. ”De här frågorna får 
inte bli särfrågor, utan de ska vara frågor som är integrerade i det universitetet gör. När 
universitetet jobbar med chef och ledarskap, så ska dessa frågor vara på agendan”. 
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	 Under de årliga utvecklingssamtalen som ska finns på varje institution är det 
lämpligt att det också diskuteras en karriärplanering för varje anställd. Det är viktigt 
att spelreglerna är klara för alla, likt ett tenure-tracksystem, inte minst ur ett jäm-
ställdhetsperspektiv. Karriärplaneringen fungerar mycket olika på de olika fakulte-
terna vid LU.”Det finns program för att underlätta karriärsteg för yngre nydisputerade 
forskare, såsom det två-åriga Academic Traineeship-programmet och för redan etablerade 
disputerade lärare och forskare finns även AKKA-programmet. Dessa är till stor del ska-
pade för att uppnå jämställda karriärutvecklingmöjligheter”.

Reaktioner på dekannivå
En av dekanerna uttryckte ”att strategisk personalplanering med aktiva jämställdhets-
mål är att jobba för en bra arbetsmiljö, för då jobbar man också med jämställdhet, vilket 
är lättare att få genom”. Psykologiskt är arbetsmiljö och jämställdhet samma sak. Ett 
problem är att jämställdhets-problematiken egentligen ”börjar redan när studenten 
söker till universitetet och att när ärendet kommer till lärarförslagsnämnden är det ofta 
redan kört. Nämnderna gör vad de kan och bekymrar sig alltid om det finns kvinnliga 
sökanden. Men desssa är sällan i kapp”. I den torra fakulteten har ett stort antal män 
nyligen befordrats, trots att det vid den fakulteten är andelen kvinnor bland profes-
sorerna bara 25%. Denna dekan uttryckte dock hopp, eftersom bland biträdande 
lektorer var andelen kvinnor 60%. ”Men vid professorsbefordran går det åt pipan och 
där är dekanen mera maktlös och det går inte att ändra på det i lärarförslagsnämnden. 
Man måste förbereda sökprocessen bättre och uppmuntra kvinnliga sökanden”. Detta 
skiljer sig från den våta fakulteten, där dekanen uttryckte bekymmer att biträdande 
lektorer inte, som han hoppats, sökts av flera kvinnor än forskarassistenter – ”istället 
ser vi bara män som antas”.
	 Båda dekanerna anser att de personer som sitter i lärarförslagsnämnder är utbil-
dade eller informerade ibland annat jämställdhet och den våta fakulteten instruerar 
sakkunniga, ”så gått det går”. Man anser het klart att speciellt ordförandena är myck-
et medvetna och man ser en tydlig förbättring i processerna. 
	 I fakulteternas jämsställdhetsplaner står det att man skall ha medarbetarsam-
tal. Hur detta sedan efterlevs är en annan fråga men det görs i större utsträckning. 
Utvecklingssamtal och karriärplanering är viktiga. ”Det finns exempel på kvinnor som 
missförstod vad som krävdes i sina tidiga karriärer, och då hade behövts någon som berät-
tat. Men idag förutsätter man att alla fattat det. Kvinnor behöver ofta knufffades till att 
välja rätt vid taktiska val”.

Reaktioner på prefektnivå
Stategisk personalplanering med aktiva jämställdhetsmål är ”som en tvåstegsraket: först 
analyserar man situationen nu och sedan bestämmer man vart man vill vara i framti-
den”. På en av de torra institutionerna har man haft en oerhört liten andel kvinnliga 
lärare, eftersom det fanns en tendens att kvinnliga doktorander antogs och hoppade 
av på 80-talet. Studenterna är dock 50-50. Sedan bröts detta mönster och man fick 
en balanserad situation bland doktoranderna, och nu har man lyckats få kvinnliga 
professorer. Det har tagit väldigt lång tid att få in kvinnor i systemet, men man har 
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jobbat väldigt systematiskt. Ett annat exempel, nu från en våt institution, är att man 
försöker identifiera duktiga kvinnor inom områden och så utlyser man en tjänst där, 
snarare än någon annanstans. Samma taktik skulle man kunna göra när det gäller 
doktorander.
	 Tjänsteförslagsnämnden är ganska medvetna om problemen och man diskuterar 
frågorna, men det är tveksamt om tillräckligt med utbildningsinsatser av ledamöter i 
tjänsteförslagsnämnder egentligen görs. Detta är man också medveten om på central 
nivå.
	 Det görs ingen skillnad på utvecklingssamtal respektive karriärsamtal. För en av 
de torra institutionerna utrycktes det att det känsligaste karriärbeslutet ligger då 
doktoranden disputerar –”vad händer sedan? Det finns ett stort svart hål i akademin, 
nämligen disputationen. Postdoktorala anställningar kan komma väldigt slumpmässigt”. 
Karriärplanering är annars någonting som anses ganska naturligt vara den enskildes 
ansvar, ”eftersom institutionerna inte förfogar över karriärvägar: det är tjänsteförslags-
nämnder och befordringsgångar som styr”. Som prefekt finns ett dilemma: ”det som 
är smart för individen är kanske inte alltid smart för institutionen. Om man fokuserar 
för mycket på den enskildes karriär, så kan det bli hämmande för institutionen”. En 
liknande diskussion sker vid en av de våta institutionerna, där karriärsamtalen sker 
mellan gruppledare och anställd, medan de mera arbetsrättsliga utvecklingssamtalen 
är det prefekten som sköter.

Reflektioner
Jämställdheten genomsyrar den strategiska personalplaneringen på alla nivåer, men 
metoderna är mycket olika. De metoder som finns till hjälp, såsom Resväskan, var 
det inga på dekan- eller prefektnivåerna som kände till. Bristen på utbildningsinsat-
ser för att professionalisera rekryteringsarbetet är synlig på alla nivåer och detta tas 
också upp som ett problem högst upp. Utvecklingssamtalen med en karrärplanering 
för varje anställd kan vara ett mycket användbart verktyg i jämställdhetsarbetet, men 
används inte i någon nämnvärd utsträckning. En professionell karriärcoaching borde 
enkelt kunna bli en naturlig del av utvecklingssamtalet, men saknas idag. Detta är 
nog ett av de viktigaste insatserna som man snabbt skulle kunna göra för att förbättra 
jämställdheten på sikt.

2.2.4 Jämn könsfördelning

Under insatsområdet Ledarskap diskuteras i policyn behovet av jämn könsfördelning 
i beslutande organ. Vi förde en diskussion med de intervjuade om hur man uppnår 
detta, om det finns speciella problem och varför man vill ha en jämn könsfördelning. 
Den senare frågan tar upp vi upp i den sista paragrafen, efter att vi har diskuterat de 
olika nivåernas syn på de första frågorna.

Universitetsledningens syn
Från central nivå hade man en mycket klar övertygelse – det skulle endast i undantagsfall 
vara acceptabelt att frångå principen med jämn könsfördelning. Man visste om argumen-
tet att det underrepresenterade könet – oftast kvinnor bland anställda – ibland anses bli 
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överbelastade. En strategi mot detta är att påpeka fördelarna med att anta uppdrag – ”jag 
menar nog att det inte är så farligt att sitta i en lärarförslagsnämnd eller utbildningskom-
mitté eller vad det är för någonting – vad det också tillför är att få tillgång till makten…. 
Det kanske är ett peak mindre, men å andra sidan får jag tillgång till hur det fungerar 
på universitetet och hur makten hanteras i organisationen och då har jag lättare att 
komma fram”. Man för också centralt fram att problemen att rekrytera kvinnor och 
de ursäkter som kommer fram, har att göra med strukturella problem – ”Det finns en 
föreställning om att kvinnor inte vill eller att de av olika skäl inte kan ta på sig uppdrag. 
Detta bottnar i att strukturer är normativa och föreställningar finns om vem ledaren är, 
vilket leder till at män väljs före kvinnor… informella nätverk skapar negativa struk-
turer, genom att … föra fram sina egna. Att bryta dessa strukturer är möjligt … genom 
ökad kunskap och medvetenhet och genom en ökad transparens i organisationen”. 
	 Det är tydligt att ledningen ser att man på även på kort sikt kan lösa den ojämna 
könsfördelningen, genom information och hård bevakning över rekryteringar till 
ledningsuppdrag. 

Reaktioner på dekannivå
Dekanerna refererar till underlaget för rekrytering när de diskuterar könsfördelning i 
ledande befattningar. Den ene framför att det inte är något större problem på fakulteten, 
inte minst eftersom dekanen är kvinna. Vid närmare eftertanke förs en diskussion om 
problemen med underrepresentation bland prefekterna, men det påpekas att det finns 
inget kontrollsystem från fakultetens sida på detta. Den andre dekanen, som befinner sig 
på en mansdominerad fakultet, påpekar att man måste ha tålamod för att uppnå jämn 
könsfördelning – Det gör vi genom att på lång sikt öka andelen tillsvidareanställda lärare. 
Det är inte lätt att göra det nu, men det är det vi strävar efter….Det bästa är att på lång 
sikt se till att det blir bättre könfördelning på rekryteringsbasen för ledare. Denne dekan 
berättar också om ett projekt där man intervjuar och uppmanar prefekter till att söka 
efter kvinnor i organisationen och uppmuntra dem till att satsa på ledarskap.

Reaktioner på institutionsnivå
Även på institutionsnivå skillde sig uppfattningarna, beroende på fakultet. Den ena 
fakulteten verkar ha en övertygelse om att situationen är tillfredsställande, tack vare 
att man har en jämn könsfördelning bland rekryteringsbasen och därför ser att man 
har en jämn könsfördelning bland ledare. På den andra fakulteten framhöll man pro-
blemet med få kvinnor som riskerar att bli överarbetade att anta ledningsuppdrag.

Reflektion
Det finns en obalans mellan central ledning och framför allt institutioner här. Medan 
man på central nivå har en välformulerad övertygelse om att det går att lösa snedför-
delningen omedelbart, så anser man på institutionsnivå att det är omöjligt i de fall 
rekryteringsbasen är sned. Ett förslag till åtgärd vore att man mera öppet diskuterar 
och för fram de förslag som finns på central nivå om hur frågor skall ställas – bland 
annat att kunskap om makten ger en bättre möjlighet till karriär – och hur en analys 
skall göras av processen vid rekrytering av kvinnor och män.
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Varför jämn könsfördelning?
I diskussionen togs också upp den mera teoretiska frågan om varför jämn könsfördel-
ning var viktig. Här framfördes flera olika argument, men de kan delas upp i olika 
kategorier:

a) kvinnor och män är olika och tillför olika egenskaper till ledningen – detta var ett 
mycket vanligt argument och dök upp från alla nivåer.

b) för att motverka slöseri på mänskliga resurser – det vill säga att man skall utnyttja 
alla potentiella ledare, inte enbart ur en grupp – detta framfördes av en dekan och 
en prefekt.

c) man skapar förebilder – både på central nivå och av en av dekanerna fördes fram 
vikten av att kvinnor finns bland ledningen som förebilder.

d) tecken på strukturella problem – en av dekanerna förde starkt fram att det allt 
överskuggande problemet var att en ojämn könsfördelning på ledningsnivå var teck-
en på något strukturellt fel i organisationen – jag har den inställningen att om .. en 
kategori inte får en möjlighet att utvecklas så är det fel, och därför är det viktigt att få 
bort de faktorer som hindrar att alla utvecklas.

e) demokratiargumentet fördes fram från centralt håll – alla grupper har rätt till 
tillgången till inflytande.

En reflektion är här att så många föll tillbaka på diskussioner kring kvinnors och 
mäns olika egenskaper, utan att kritiskt fundera över vart den diskussionen kan leda 
till. Samtidigt fanns flera mycket väl genomtänkta argument, bland annat från den 
dekan som vi citerar ovan. Igen tror vi att det vore bra med mera diskussion kring 
dessa frågor, där argument framförs från ledningens sida.

2.2.5 Jämställda löner och likvärdiga anställningsvillkor

Under detta insatsområde diskuteras hur man skall uppnå jämställda lönder och lik-
värdiga anställningsvillkor och vad detta egentligen betyder. Mykcet har gjorts men 
frågan är hur långt man har kommit i detta arbete.

Universitetsledningens syn
Likvärda anställningsvillkor betyder t.ex. att kvinnor inte skall, i högre utsträckning 
än män eller omvänt, ha tidsbegränsade anställningar. Grunden till jämställda löner är 
lika lön för lika arbete oavsett kön. Vid LU har man avtal mellan arbetsgivaren och 
fackliga parter och i RALS finns nedskrivet om det gemensamma ansvaret att iden-
tifiera och åtgärda osakliga löner och hur man under pågående löneförhandlingar 
skall uppmärksamma detta och gå tillväga. Det kan konstateras att det görs insatser 
och särskilda lönesatsningar, men att det fortfarande inte är helt jämställda löner på 
LU. Det är därför nödvändigt att jobba kontinuerligt och långsiktigt för att komma 
tillrätta med detta. Som exempel kan nämnas att vid varje lönerörelse granskar t.ex. 
universitetsledning professorernas löner. Om det finns osakliga skillnader, som inte 
går att förstå, höjs dessa löner. Fortfarande gäller generellt att befordrade män har 
högre lön än befordrade kvinnor, och bland de som är rekryterade utifrån så har 





männen högre lön än vad kvinnorna har. Motsvarande arbete för andra kategorier 
bör ske på fakultetsnivå.
	 När det gäller lönenivåer mellan fakulteter så har exempelvis LTH en generell hö-
gre lönenivå jämfört med HT-fakulteten. När man jämför olika fakulteter diskuteras 
detta mellan dekanerna. För att komma åt sådana löneskillnader, men även mellan 
andra kategorier, kan man använda sig av en s.k. lönelots där man poängsätter med 
avseende på olika befattningar, ansvar, svårighetsgrad på arbetsuppgifterna, utbild-
ningsnivå osv. Med detta hjälpmedel kan man sedan även jämföra olika yrkeskate-
gorier, identifiera lönenivån för dessa grupper och se om eventuella löneskillnader 
är sakligt motiverade. Om det finns för stora omotiverade skillnader bör man rätta till 
dessa och så har vi hanterat och åtgärdat vissa gruppers löner. I år gjordes det en särskild 
satsning på de fakulteter som är lägst betalda – alltså humfak, samfak och natur. Det är 
klart att viss skillnad är motiverad, bland annat på grund av yttre konkurrens från 
arbetslivet.

Reaktioner på dekannivå
Vid den torra fakulteten har rekryteringsprofessorerna till en skrämmande mängd va-
rit män och de har bättre villkor än befodrade och därför har inte män och kvinnor 
bland professorer lika löner. Bland lektorer finns dock inte någon större diskrepans. 
Fakultetsledningen försöker minska skillnaden, men det finns en befogad och skälig 
skillnad; Den rekryterade professorn kan ha fått sin tjänst i mördande konkurrens och 
kan vara en lysande forskare. På den våta fakulteten anser man att man har nått målet 
med jämställda löner och likvärda anställningsvillkor. Detta beror på att man har 
jobbat väldigt målmedvetet med det.
	 Oftast finns en grund till att olika fakulteter har olika nivåer på lönerna. En läkare 
förlorar t.ex. på att gå till akademin. När det gäller jämförelser mellan kategorier, så är 
det prefekterna som sköter detta. 

Reaktioner på prefektnivå
Likvärdiga arbetsvillkor tycker både våta och torra institutioner att man uppnått. 
Många har t.ex. en policy om att inte lägga sammanträden osv på off-tider, för att 
underlätta för barnfamiljer. När det gäller jämställda löner finns en bevakning från 
institutionen och fakulteten. Prefekten tittar genom, med utgångspunkt från ålder, 
erfarenhet, utbildning osv att det inte finns några systematiska skillnader. På den 
torra fakulteten framhölls ett problem: man jobbar med en generaliserad och schablo-
niserad modell. Man ger från fakulteten ett schablonbidrag till alla institutioner, vilket 
betyder att om prefekten sätter en könsneutral lön, varpå fakulteten lägger på ett tillslag, 
så skapas en obalans åt andra hållet. Detta görs för att kompensera för att man kvinnor är 
sämre betalda på andra institutioner. Det betyder att det finns institutioner där kvinnor 
fortfarande är underbetalda, medan det på andra är de överbetalda. Så är det för att på 
fakulteten uppnå balans i genomsnittslönen.
	 Skillanader mellan olika kategorier – till exempel teknisk och administrativ perso-
nal – anser man att man som prefekt inte kan göra någonting åt. En prefekt framhål-
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ler att det ligger hos personalchefen på kansliet som betämmer hur mycket olika anställ-
ningskategorin ska ha. 

Reflektioner
På båda fakulteterna anser man att man snart har nått målet med jämställda löner 
och likvärda anställningsvillkor. Det finns mer att göra men man är definitivt på 
rätt väg. Detta beror på de stora satsningar som gjorts från universitets sida som nu 
börjar synas. Det finns även en samsyn om att det kan finnas anledningar till skäliga 
löneskillnader mellan olika befattningar och kategorier, men också att dessa inte skall 
vara för stora. Det påpekades också ett problem med att man jobbar med en gene-
raliserad och schabloniserad lönemodell, som kan leda till en snedfördelning mellan 
institutioner. Det råder också en tveksamhet på vilken nivå oskäliga löneskillander 
mellan kategorier skall åtgärdas. 
	 Det framstår som lite av ett problem att lönediskussioner är fragmenterade mellan 
olika nivåer när det gäller olika kategorier av anställda. Det framstår också att det 
finns en spänning mellan fakultets- och institutionsnivå – prefekterna känner sig i 
viss mån bakbundna, medan högre nivåer hänvisar till att det är deras ansvar för alla 
kategorier utom professorer.
	 Även om man var öppen för en diskussion om löneskillnader mellan kategorier 
och mellan olika fakuteter, kände ingen på dekan- eller prefektnivå till att det fanns 
metoder att göra sådana analyser – likt det lots-system som framhölls från ledningen.

2.2.6 Genusperspektiv och könsmedveten pedagogik 

Det sista insatsområdet i policyn handlar om genusperspektiv på utbildningen 
och en könsmedveten pedagogik. Här fanns stora skillnader mellan olika nivåer, 
men också mellan fakulteterna. Medan den torra fakulteten diskuterade både ge-
nusperspektiv, dvs ämnet i sig, och könsmedveten pedagogik, dvs formerna för 
undervisningen, så koncenterades diskussionerna på den våta kring det senare 
området. Man kan i stort se att genusperspektiv är problematiskt, medan det finns 
en medvetenhet om ett behov av könsmedveten pedagogik.

Central nivå
På central nivå formulerades klara definitioner och man hänvisade bland annat till 
FN:s deklaration om mänskliga rättigheter – ”…så tänker jag att det är precis det här 
som står i FN:s deklaration om mänskliga rättigheter – men vi kanske inte i vardagslag 
ställer oss den frågan: Finns det någon slags dold värdering här kring människors olika 
värde – när vi undervisar dagligen”. Man är på central nivå tydlig med att det finns 
ett behov i alla ämnen – ”Det finns inte någon skillnad mellan fakulteter och institu-
tioner när det gäller att belysa ett ämne med ett genusperspektiv… det gäller att se på 
och granska hur undervisningen ser ut, vilken genusmedvetenhet lärarna har i sin profes-
sionella roll, hur kurslitteraturen har tagits fram … Studierektorerna bör vara medvetna 
om detta och kunna kontakta expertis i området”. Man talar om olika resurser, som 
centrum för Genusvetenskap, man kan använda i sitt arbete.
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Fakultetsnivå
Dekanerna för fram projekt från den egna fakulteten – genuscertifiering och en ge-
nomlysning av all utbildning från ett genusperspektiv. Båda nämner exempel som 
ligger närmare könsmedveten pedagogik, än genusperspektiv. Från den våta fakulte-
ten ligger man närmare en diskussion om att undvika diskriminering – ”jag hoppas 
att varje institution när man startar en kurs tar upp att man inte accepterar diskrimine-
ring etc – det är det minsta man kan begära” – en klar uppmaning till tydligt avstånds-
tagande från lärarnas sida. 

Institutionsnivå
Bland prefekterna finns på den torra fakulteten en övertygelse om att dessa perspek-
tiv hör till ämnet och därför i viss mån uppträder naturligt. På den våta fakulteten 
ser man det som besvärligt att definiera perspektivet och att hitta vad som kan göras 
– återigen efterlyser man stöd och information – ”i vår plan skrev vi att vi skulle ta 
hit någon som höll föredrag om detta… det finns ju de ämnen som har ett könsperspektiv 
på det som lärs ut – jag menar att det är svårt att se varför elektronbanor skulle ha något 
med genus att göra – men jag kan ha fel”. Igen ser man en tendens att tycka frågorna 
är besvärliga och svåra, men samtidigt har men en mycket öppen och välkomnande 
attityd till att lära sig mera och att ta till sig bra exempel.

Reflektion
Även här kan man rekommendera utbildningsinsatser. Prefekterna efterfrågar infor-
mation, speciellt på den våta fakulteten – det borde därför finnas stort intresse för 
kurser och föredrag om dessa frågor.

3. Slutord

Det har varit en intressant resa genom universitetet med en policy som segel. Vi ser 
klart hur perspektiv, intentioner och förståelse förändras mellan nivåerna – ibland 
är till och med de olika nivåerna motsägelsefulla. Samtidigt är det imponerande att 
alla anser att frågorna är viktiga och har en positiv attityd till att arbeta med dem. En 
varning är dock att policyn konkurrerar med många andra uppdrag för prefekterna 
och måste därför ges stor synlighet för att få genomslagskraft. 
	 För att avsluta med några konkreta rekommendationer, skulle vi vilja ta upp:
För det första skulle en kontinuerlig basutbildning i frågorna för de mottagande 
parterna öka den professionella förförståelsen för frågorna. Det är klart att lednings-
utbildningar måste innehålla, åtminstone en grundläggande genomgång av till ex-
empel diskrimineringslagen.
	 För det andra, som det även tydligt efterfrågas i våra intervjuer, skulle en möjlig-
het till en proaktiv dialog med expertis som kan tolka, förklara och ge förslag på 
åtgärder, underlätta för ett adekvat och konstruktivt agerande på verksamhetsnivån. 
Här är det viktigt att utnyttja de resurser som finns på universitetet, till exempel 
centrum för genusvetenskap.
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	 För det tredje, identifierar vi införandet av ett professionell karrärplaneringssam-
tal med medarbetarna som en av de viktigaste insatserna som man snabbt skulle 
kunna göra för att förbättra jämställdheten på sikt.
	 För det fjärde, så måste de hjälpmedel som universitetet erbjuder synliggöras och 
föras ut i verksamheten. Två exempel är system för löneanalys och Resväskan för ett 
jämställt universitet.

Appendix 1. Lunds universitets policy för jämställdhet, likabehandling och mångfald

Den 8 september 2011 undertecknade Rektor Per Erikson och personalkonsulten 
Kajsa Widén Lunds universitets nya policy för jämställdhet, likabehandling och 
mångfald. 
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Ann Hermansson, Bodil Ohlsson, Christopher Rääf, Ulla Westin-Petersson

Könsskillnader i lönesättning av högre 
tjänster vid ett jämställt universitet
Lönestatistik från Lunds universitet som indikator på 
jämställdhet mellan könen

Jämställdhetsarbetet på Lunds universitet har framhållits som ett prioriterat område 
i flera bärande policydokument (Dnr PE 2011/177). Jämställdhet innebär mer än 
att det ska vara lika mellan könen. Det innebär att alla arbetstagare oberoende av 
etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning skall ha samma möjligheter 
till en god arbetsmiljö och utveckling i arbetet. Den grundläggande tanken är att 
främjandet av jämställdhet också främjar kvaliteten i utbildningen och forskningen.
	 Lönen antas vara ett mått som någorlunda ska avspegla hur universitet värderar 
kompetensen, och följaktligen bör löneskillnaderna vara små eller obefintliga mellan 
könen om man är konsekvent med idén att värdera kvinnor och män jämlikt. 
Många olika faktorer tas i beaktande vid lönesättning. Universitetslärare och forskare 
har flera skilda arbetsuppgifter och ansvarsområden som sammantaget avgör lönen. 
Att vikta de olika arbetsuppgifterna är svårt. Hur värderar man forskning i relation 
till undervisning? Är det mer värt med framstående vetenskapliga publikationer än 
att man haft administrativa uppgifter inom ramen för sin tjänst? I denna meritvärde-
ring kan strukturella könsdiskriminerande faktorer dölja sig.
	 Under 2007 genomfördes en analys av löneskillnaderna på humaniora-teologi 
(HT)-området vid Lunds universitet, varvid det konstaterades att man inte kun-
de hitta belägg för osakliga löneskillnader inom området (Brinck et al. 2009). 
Motsvarande analys inom övriga fakulteter har inte gjorts, varför frågan kvarstår 
obesvarad för dessa. I ögonfallande ojämlikhet mellan män och kvinnor har nu er-
satts av skillnader som kanske inte är så lätta att upptäcka. Detta kan medföra en 
risk att man inte uppmärksammar problemen. Genom att införa policydokument 
för lönesättning och jämställdhet, kan man ge sken av att vara medveten och jämlik, 
men i realiteten kan könsdiskrimineringen fortgå obemärkt. Policydokumenten kan 
leda till att man invaggas i en falsk säkerhet att vi har en fullt ut jämlik arbetsplats, 
oavsett könstillhörighet.
	 Vår projektgrupps hypotes är att det finns tydliga löneskillnader mellan män och 
kvinnor inom universitetet, särskilt inom de mansdominerade fakulteterna. Syftet 
med projektet är således att kartlägga lönerna inom alla universitetets fakulteter och 
att jämföra lönen mellan män och kvinnor, både på lektors och professors nivå, jus-
terat för ålder. Anledningen till att vi enbart studerar de seniora yrkesgrupperna är att 
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yngre forskare lönesätts enligt tariffer, och eventuella skillnader på de nivåerna därför 
torde vara mindre.

Metod

Lönestatistik

Data är hämtat från lönestatistik april 2009 så som den presenterats av Lunds 
universitets centrala personaladministration (http://www5.lu.se/pa-online/loener-
foermaaner/loenesaettning/loenestatistik). Dokumentet anger medellöner för olika 
tjänstekategorier uppdelade i kön (män, kvinnor), och åldersklasser (<30, 30-40, 
40-50, samt > 50). De tjänstekategorier vi analyserade var lektorer och professorer, 
dvs högre lärartjänster, där även tjänstlediga ingick i lönestatiken. Statistiska metoder 
som använts är enkel multiregressionsanalys (Statistica version 10) med åldersklass 
och kön som prediktorer, och kategorins medellön som beroende variabel. Vi har 
också analyserat löneskillnaden, uttryckt i absoluta och procentuella tal, för de olika 
fakulteterna. 

Intervjuer

Vi intervjuade Susanne Iwarsson som i egenskap av prodekanus är den som löneför-
handlar med alla professorer på medicinska fakulteten. Vidare intervjuades personal-
samordnare Anne Väheniemi, medicinska institutionskansliet Malmö, samt prefekt 
Lennart Råstam, Institutionen för Kliniska Vetenskaper (IKVM), Malmö.
	 Intervjuerna baserades på frågor kring Lunds universitets lönepolitiska doku-
ment ”Lönekriterier-tillämpning för medicinska fakultetens lärarpersonal” (Dnr 
2007/1306) samt den lönestatistik som finns tillgänglig för anställda lektorer och 
professorer på Lunds universitet (http://www5.lu.se/pa-online/loener-foermaaner/
loenesaettning/loenestatistik).

Resultat

En första översikt över löneläget för högre lärartjänster vid Lunds universitet visar 
att variationerna mellan olika fakulteter är större än variationerna inom respektive 
fakultet. Detta är ett vikigt utgångsläge för den analys över könsskillnader i löner 
som vi ska utföra, på så sätt att lönespridningen mellan fakulteterna är ett utslag för 
att varje enskild fakultet har specifika förutsättningar för lönesättning och eventuellt 
också har interna kulturer och synsätt som styr värderingen av medarbetarnas löne-
sättning. I praktiken innebär detta att systematiska löneskillnader mellan kvinnor 
och män måste analyseras fakultetsvis, för att inte blanda in den spridning som själva 
fakultetstillhörigheten medför.
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Lönestatistik

Medellönen för högre tjänster, oavsett kön, ligger högst på medicinska fakulteten, 
följt av ekonomihögskolan och Lunds Tekniska Högskola (Figur 1). Åldersfördelning 
över tre åldersklasser för högre lärartjänster vid Lunds universitet, per april 2009 
visar att det inte finns någon skillnad i ålder mellan kvinnor och män på dessa posi-
tioner (Figur 2). 
	 Det finns möjligen en signifikant men ganska liten löneskillnad män och kvinnor 
sett över alla på Lunds universitet (2 procentenheters skillnad - manlig fördel). Dock 
är det fakultetsmässigt sett, en konsekvent löneskillnad med manlig förmån, utom 
för Ekonomihögskolan (Figur 3). Om de olika åldersklasserna exkluderas är denna 
löneskillnad inte signifikant. 
	 Om man istället tittar på 90-percentillönerna, dvs den lönenivå som 10%-topp-
skiktet på fakulteten har, framträder en annan bild. Löneskillnaden mellan manliga 
och kvinnliga professorer är där betydligt större, nu med 4 procentenheters manlig 
fördel, sett över hela Lunds universitet. På enskilda fakulteter är denna skillnad ännu 
större. På Samhällsvetenskapliga fakulteten och på Lunds Tekniska Högskola (LTH) 
är skillnaden mellan topplönerna 6 procentenheter mellan män och kvinnor. Vi ser 
dessutom en antydan till en koppling mellan relativ skillnad i 90-percentillönen och 
andelen kvinnor på en given fakultet som är anställda i professorskategorin (Figur 
4). Trenden verkar vara att ju högre andel kvinnor det är på fakulteten, desto större 
är topplöneskillnaderna i termer av % manlig fördel. Dock är denna korrelation 
mycket svag, r2=0,23.
	 De fakulteter som uppvisar lägst löneskillnad mellan män och kvinnor är 
Ekonomihögskolan och Naturvetenskapliga fakulteten. Detta gäller för både katego-
rierna lektorer och professorer (Figur 5).
	 Ett annat mönster är att när man betraktar lönerna fakultetsvis så förefaller bot-
tenlönerna vara lägre för män än för kvinnor, vilket antyder att lönesättningen in-
direkt genererar större ojämlikhet mellan män. Skulle detta innebära att jämställd-
hetspolicyn lyckas genomföra lika löner för kvinnor och män till ett pris av större 
ojämlikhet mellan männen?
	 Hos lektorerna är löneskillnaderna mindre uttalade, och statistiska underlaget 
(som försämrats av deras policy att censurera bort 90 percentiler vid för få (<15) 
antal individer per kategori), gör det hela mer svårtolkat.
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Fig. 1. Medellöner sett över båda könen (medelvärdet ±1 SD) för professorer, för olika fakulteter. Data 
avser löneläget för motsvarande heltidstjänst vid anställning per april 2009 vid Lunds universitet.

Fig. 2. Åldersfördelning över tre åldersklasser för högre lärartjänster vid Lunds universitet, män och 
kvinnor, per april 2009.
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Figur 3. Löneskillnader (manlig fördel) för professorer anställda vid Lunds universitet enligt lönestatistik 
hämtade per april 2009.

Figur 4. Topplöneskillnad (differensen mellan 90-percentillönen på fakulteten för kvinnor resp.män) 
som funktion av andelen kvinnliga professorer på fakulteten.
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Figur 5. Relativ topplöneskillnad (90-percentilnivån), lektorer resp. professorer för olika fakulteter 
räknat i % manlig fördel.

Intervju med personalsamordnare Anne Väheniemi , Medicinska 
institutionskansliet Malmö

Anne Väheniemis främsta uppgift är att verka som stöd i lönesättning av bl a lektorer 
och professorer. Ett instrument man använder sig av i lönesättningen är befintlig 
lönestatistik. Man tar hjälp av denna för att bedöma om löneanspråken är rimliga. 
Olika bakgrund och meritering av forskare som kommer från industrin jämfört med 
de som kommer från universitetet bidrar till att löneskillnader kan uppstå. Inom 
industrin behöver man t ex vare sig vara disputerad eller ha en docentur för att ha en 
forskartitel. Detta påverkar lönenivån.	
	 Doktorander samt postdoc lönesätts efter en stege (tariff ). Här gäller lika lön för 
män och kvinnor. Det finns dock en skillnad mellan de som är läkare och de som 
inte har den bakgrunden. Mamma- alternativt pappaledighet räknas in som en merit 
och är likvärdig med arbetad tid. När högre tjänster skall tillsättas bedömer man 
den sökandes meriter. Dessa utgörs framförallt av antal publikationer (och i vilka 
tidsskrifter), undervisningserfarenhet, tidigare arbetsuppgifter, administrativ erfa-
renhet, chefsuppdrag, tredje uppgiften samt individuella löneanspråk. Det är alltså 
Curriculum Vitae som avgör. Social kompetens är lättare att värdera om det gäller 
befordran av tidigare känd medarbetare. Universitetet kan inte konkurrera med det 
privata näringslivet och ligger på lägre lönenivåer. Prefekten föreslår lön för dekanus 
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som tar beslut. Man har att följa de lönekriterier som medicinska fakulteten beslutat 
om.
	 Man är noggrann med att det inte skall finnas differenser i lönesättning beroende 
på kön och hänsyn tas till detta även vid lönerevisioner.
	 I medarbetarsamtalen bildar sig prefekten en uppfattning om den enskilde med-
arbetaren. Detta ligger sedan till grund för lönerevisionen. På IKVM har kvinnorna 
den högsta lägstalönen (4000 kr mer än männens lägsta lön), medan män har den 
högsta lönen bland professorerna. Om man vill få ytterligare information får man 
titta på varje enskild individ bland de högst avlönade. Delvis har lönerevisionen då 
fått ett relativt större genomslag (högre ingångslön, mer pengar trots samma procent-
sats). Det kan vara ganska stora löneskillnader mellan kvinnor och män på de högre 
tjänsterna (män 71 000 och kvinnor 59 900 kr i medellön). Å andra sidan har vi 
två gästprofessurer, en kvinna och en man där förhållandena är de omvända dvs den 
kvinnliga professorn har 72 000 kr och mannen har 54 000 kr.

Intervju med prefekt Lennart Råstam, IKVM, Malmö

Lönesamtal sker i regel separat från medarbetarsamtalet, men i de fall där antalet an-
ställda är många kan samtalet ske i samband med medarbetarsamtalet. Det är deka-
nus som beslutar om lön. Principen vid lönesättning är att meriter avgör lönenivån. 
Det finns också ett inslag av mjukdata som spelar in. Hur värderar man meriterna 
och de förutsättningar som den enskilde individen har? När det gäller snedfördel-
ning av lön avseende kön, så kan också åldersfaktorn spela in. Vid lönerevisionen 
blir antalet kronor större om du har högre lön även om procentsatsen är lika. Äldre 
professorer har i regel hunnit upp i högre lönenivåer. En viktig orsak till löneskill-
nader generellt på högre tjänster är huruvida det är en befordrad professur eller en 
icke-befordrad professur. Man är grannlaga när det gäller att likartad meritering skall 
lönesättas lika oavsett kön. Det finns svårigheter att göra särskilda kvinnosatsningar 
då den allmänna potten vid exempelvis lönerevisionen är så pass låg att vissa då kan 
få för låg tilldelning. Detta kan drabba en högt meriterad person som redan ligger 
bra i lön. Det skulle ge negativa signaler till denna individ. Bakomliggande orsaker 
till att kvinnor eventuellt skulle vara sämre meriterade (barnledighet osv) vägs inte 
in i lönesättningen. Det får anses vara samhällets uppgift att se till att ojämlikheter 
undanröjs (exempelvis delad barnledighet). Barnledighet räknas inte som merit vid 
tillsättning av högre tjänster.

Intervju med prodekanus Susanne Iwarsson, Medicinska fakulteten, Lunds 
universitet

När den nuvarande fakultetsledningen tillträdde fanns det inga specifika lönekrite-
rier uppsatta för medicinska fakulteten. Då fick prodekanus Susanne Iwarsson i upp-
drag att tillsammans med personalchef Anita Nydemark och prefekterna upprätta 
ett lönepolitiskt dokument för fakulteten (Dnr 2007/1306). Efter MBL-förhandling 
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och fastställande av Medicinska fakultetsstyrelsen ligger dokumentet numera till 
grund för lönesättningen, såväl vid nyanställning som i samband med de återkom-
mande RALS-förhandlingarna. Forskning och undervisning utgör 50% av värde-
ringen, tredje uppgiften 16% och samarbete/ledarskapsförmåga/administrativ skick-
lighet utgör 34% av värderingen. Alla professorer som nyanställs/befordras erbjuds 
lönesamtal, antingen med prodekanus eller dekanus. Inför lönesamtalet läser prode-
kanus/dekanus in sig på vederbörandes curriculum vitae och sakkunnigutlåtandena. 
Vad gäller den årliga lönerevisionen så går dekanus igenom detta varje år och ger ett 
förslag på lönesättning. Dekanus håller sig uppdaterad på medarbetarnas meriter, 
vilket naturligtvis är lättast för medarbetare med ledande positioner och för dem som 
leder omfattande forskningsverksamhet. Det är alltid svårare för en chef att vara upp-
daterad på medarbetare som håller en lägre profil. Kvinnor som befordras till profes-
sorer ligger i regel lägre i lön än de som sökt och erhållit en anställning som professor 
som utlysts i konkurrens. De som haft ledande positioner som dekanus, prefekter etc 
får ett uppdragstillägg under tiden de har dessa positioner. Efter det att förordnandet 
har upphört så får de enligt avtal behålla hälften av detta tillägg. Eftersom kvinnor 
inte i lika hög utsträckning har ledande funktioner, ligger de överlag lägre lönemäs-
sigt på grund av dessa faktorer. Susanne upplever att hon aldrig haft problem med 
att höja lönerna för kvinnliga medarbetare, men hon måste ibland påminna manliga 
medarbetare om att tänka på att kvinnorna inte ska halka efter. Hon ser det som 
att kvinnorna halkat efter ibland, antagligen rent slentrianmässigt. Detta är viktigt 
också eftersom kvinnor är dominerande i den grupp av medarbetare som inte har 
läkarutbildning som grundexamen; läkare har av tradition högre lön än medarbetare 
med annan grundutbildning. Det är svårt att lönesätta personer som rekryterats från 
industrin eller andra länder. En del medarbetare har dubbelt så hög lön i exempelvis 
Norge eller USA, och kan inte få behålla denna lön när de kommer till Sverige. 
	 I de övergripande lönekriterierna för universitetet står att man beaktar marknads-
känsligheten vid lönesättningen. Detta är av underordnad betydelse vid medicinska 
fakulteten. Tvärtom kan ibland personer som håller på med mindre marknadskänsli-
ga områden premieras. Om dessa personer försvinner från universitetet så försvinner 
kompetensen inom detta område och det blir svårt att tillgodose grundutbildningen 
t ex.
	 De personer som i 60-årsåldern börjar planera för sin pensionsavgång gynnas med 
extra lönepåslag inför pensioneringen, vilket framgår av lönekriterierna. Eftersom 
karriärplaneringen fungerar dåligt i detta hänseende, vill man gynna de personer som 
i god tid planerar sin pensionering.
	 Prodekanus Susanne Iwarsson poängterar och avslutar intervjun med att det är 
viktigt att hålla dialogen levande och att hela tiden prata med varandra och kom-
municera kring lönesättning, och genusperspektiv.
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Diskussion

Vi såg inga stora löneskillnader vid en första beräkning (2% till männens fördel) Vad 
vi däremot såg vid en fördjupad analys var att könsskillnaden var signifikant inom 
det absoluta toppskiktet (på 90-percentilnivån) 
	 Högskolelagen (SFS 1992:1434,1 kap 5§) säger att i högskolans verksamhet 
skall jämställdhet mellan kvinnor och män alltid iakttas och främjas. I medicinska 
fakultetens strategiska plan (Dnr I A9 4470/2006) poängteras att jämställdhet är 
centralt i medicinska fakulteten. Medicinska fakulteten har antagit de prioriteringar 
som Lunds universitet fastställt. Jämställdhetsplanen är uppbyggd kring följande 
punkter: rekrytering och befordran, lönesättning och anställningsvillkor, ledarskap, 
förebyggande och motverkande av trakasserier, genusperspektiv samt könsmedveten 
pedagogik i utbildningen.
 	 År 2006 var 46% av lektorerna och 16% av professorerna kvinnor. Det finns 
dock stora skillnader mellan olika institutioner (Dnr 2007/1306). Många kvinnor 
försvinner på vägen mellan doktorand och mer seniora tjänster, sk ”leaking pipeline” 
(Dnr 2007/1306). Förutom att snedrekrytering med avseende på kön är ett mått på 
ojämställdhet, är löneskillnader också en parameter i detta sammanhang.
	 Medicinska fakulteten är enligt jämställdhetslagen ålagd att reglera löner i enlig-
het med denna (Dnr 2007/1306). Dessa lönekriterier och tillämpningen av dem 
baseras således på andan i jämställdhetslagen. De lönepolitiska målen (Dnr I F 9 
5307/19999) som finns är utarbetade så att det finns klara kriterier för uppnådda re-
sultat, objektiva meriter, marknadsorientering, rekryteringsvänlighet, stimulering till 
goda insatser osv. Lönen skall vara individorienterad så att universitetet kan rekrytera 
den personal man vill ha. Vid nyanställning tillämpas individuell lönesättning (Dnr 
2007/1306). 
	 Vi har intervjuat tre stycken representanter för Lunds universitet som är involve-
rad i lönesättningen av lektorer/professorer. De utgörs av en personalsamordnare, en 
prefekt samt prodekanus. Dessa tre ger en relativt samstämmig bild av vilka vägle-
dande principer som man följer.
	 Grunden för lönesättning utgörs av individens CV med hänsyn taget till universi-
tetets officiella lönepolicy och hur sakkunniga har uttalat sig. Man försöker ta hänsyn 
till genusaspekten men det finns många andra faktorer som har stor betydelse i vilken 
genusaspekten samtidigt måste beaktas. Inom medicinska fakulteten kan man inte 
på samma sätt som inom andra fakulteter vara marknadsanpassad utan måste värna 
om kompetensområden som är viktiga för exempelvis grundutbildningen. Enligt 
prodekanus så har det aldrig varit några svårigheter att få upp kvinnors löner i nivå 
med männens. Universitetet har där en positiv attityd. 
	 Våra beräkningar visar att de som befinner sig inom 90–percentilen av lönesprid-
ningen utgörs av män. Är dessa mer excellenta som forskare, eller är det inbyggda 
strukturer i samhället som bidrar till att kvinnor faller bort från toppskiktet av fors-
kare sk leaking pipelines? Det verkar således som att det inte bara är ett bortfall av 
kvinnor på högre tjänster utan också ett bortfall bland de högst lönesatta inom dessa 
positioner. Sannolikt har en del av professorerna inom eftertraktade ämnesområden 
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fått högre ingångslön, och då fortsätter den nominella löneökningen i samband med 
lönerevisionen. Lönegapet blir då efterhand allt större inom den aktuella åldersgrup-
pen. Detta kan vara en av flera förklaringar till lönegapet. Är detta eftersläpande 
effekter av en svunnen tid eller är det en jämställdhetsfälla som LU borde observera 
och göra något åt?
	 Vår hypotes att männen är äldre än kvinnorna och genom lönerevisionen har fått 
högre lön har inte kunnat verifieras med våra resultat. Åldersfördelningen skiljer sig 
faktiskt inte särskilt mycket mellan kvinnliga och manliga professorer. Däremot kan 
man se, att när man betraktar lönerna fakultetsvis så förefaller bottenlönerna vara 
lägre för män än för kvinnor, vilket antyder att lönesättningen indirekt genererar 
större ojämlikhet mellan män. Skulle detta innebära att jämställdhetspolicyn lyckas 
genomföra lika löner för kvinnor och män till ett pris av större ojämlikhet mellan 
männen? Vidare motsägs vår hypotes att topplöneskillnaderna är större vid fakulteter 
med manlig dominans Istället finns det en motsatt trend, ju högre andel kvinnor 
bland professorerna på fakulteten desto större lönegap mot männen. 
	 Bristerna i statistiken är framför allt att man vid för få antal individer per kön och 
åldersklass och fakultet (gränsen verkar gå någonstans kring 15 individer), inte kan 
presentera någon 90-percentilslön. Är det färre än ca 5 personer kan man inte pre-
sentera ett medelvärde. Det finns alltså mönster som framträder som inte fångas upp 
av den aktuella lönetillämpningen, som då styrs av lönepolicyn. Lönepolicyn verkar 
vara effektiv på att ro in lönenivån för kvinnor och män till gemensamt medelvärde, 
men den ofta förekommande snedfördelningen där de mest prestigefyllda uppdragen 
och områdena är besatta av män, verkar policydokumenten inte kunna påverka.
	 Våra resultat överensstämmer med statens offentliga utredningar (SOU 2011:1, 
Sv) där man har visat att kvinnor i genomsnitt tjänar 96.4 respektive 99.4 procent 
av vad män tjänar, beroende på befattning. Största skillnaden fann man inom de 
juridiska och samhällsvetenskapliga institutionerna. Största löneskillnaderna på lek-
torsnivå såg man på medicin, odontologi och inom veterinärmedicin (94,4% av vad 
männen tjänar). Man fann också att män har högre tjänstepositioner än kvinnorna. 
Kvinnornas löneökning bland universitets- och högskolelärare avstannar mellan 55-
59 år medan män förbättrar sin lön fram till pensioneringen. Detta torde inte kunna 
förklaras endast av lönerevisionen, eller skillnader i åtagande av fakultetsuppdrag. 
Plantenga och Remery (2006) har visat att vid jämförelse med ett representativt 
urval av populationen minskar den könsrelaterade löneskillnaden endast då man 
studerar nyanställd personal. Detta anser man visar att könsrelaterad löneskillnad har 
en tendens att öka med åldern. Singlar har mindre könsrelaterad löneskillnad än de 
som är gifta. Man bör påpeka att gifta kvinnor har i regel fler avbrott i karriären än 
ogifta. Detta gäller också för äldre kvinnor som har barn. Utbildningsnivån påverkar 
också lönegapet så att ju högre utbildning, ju högre lönegap (Blau and Kahn 2000). 
I linje med detta så är lönegapet bland de högutbildade i Danmark, Tyskland och 
Nederländerna större än bland de lågutbildade med hänsyn taget till arbetslivserfar-
enhet (Barth et al. 2002). Alla studier, inklusive vår egen på LU, antyder att kvin-
norna således når ”glastaket” i lönesättningen. De största könsrelaterade löneskill-
naderna finns i länder där det är den högsta andelen kvinnor anställda (Dolado et 
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al.2002). Könsskillnaderna är också större inom områden där flest högt kvalificerade 
kvinnor är mer representerade (She Figures 2009). Detta återspeglas i vår egen orga-
nisation där man ser att ju högre andel kvinnor det finns på fakulteten, desto större 
är topplöneskillnaderna i termer av procent manlig fördel.
	 De nordiska staterna ligger långt fram när det gäller jämlikhetssträvanden inom 
den sociala sektorn men även inom vetenskapen. Paradoxalt nog visar det sig att 
trots detta ser man en tydlig genussegregation(http://www.genderandscience.org/
web/reports.php).  Denna segregation kan man ana i den av oss genomgångna löne-
statistiken. Den individuella lönesättningen och det faktum att tidigare generationer 
av professorer konserverar rådande lönegap kan möjligen ge en förklaring till att 
ett visst lönegap dröjer kvar. Alla Nordiska länder har anslutit sig till att genom sk 
”mainstreaming” medverka till att jämlikhet uppnås. Med det menas att den offent-
liga förvaltningen uppmuntrar jämlikhet mellan könen i all offentlig verksamhet på 
alla nivåer. Detta gäller också universiteten (http://www.genderandscience.org/web/
reports.php). Det framkommer också vid samtalet med personalsamordnaren Anne 
Vähäniemi att man hela tiden försöker arbeta efter den principen. 
	 Bristen på kvinnor i ledande position i samhället är störst inom vetenskap och 
teknologi (Osborn et al. 2000). Könsskillnaderna i lönesättningen bland vetenskaps-
män kan bero på dessa två typer av skillnader. Kvinnorna är underrepresenterade på 
ledarsidan varför kvinnofrågorna kanske inte prioriteras tillräckligt högt. Eftersom 
kvinnor även är underrepresenterade i de mest prestigefyllda och välbetalda områ-
dena, kommer de aldrig i fråga för de högsta lönerna. (Osborn et al. 2000).
	 Den strukturella ojämlikheten är svår att komma åt då man inte kan bortse från 
de officiella lönesättningskriterier som finns. Dessa är ju på pappret oantastliga. 
Förändringen mot ett mer jämställt universitet bör initieras utanför universitetsvärl-
den där man t ex kan stifta lagar om att dela föräldraledigheten lika, vilket på lång 
sikt kan innebära att kvinnor kan meritera sig på samma villkor som män.
	 Riksdagen beslutade den 15 juni 2010 om en förändrad högskolelag (1992:1434)
och en förändrad högskoleförordning (1993:100) vilket innebär en avreglering av 
universitetets interna organisation och ansvarsfrågor samt av läraranställningar. 
	 Ett av de fyra övergripande målen är ledarskap, lärarskap och medarbetarskap 
(Dnr I A9 4470/2006). Ett antal delprojekt har formulerats där ett av delmålen – är 
den del av anställningsordningen som berör befordran till en högre anställning, samt 
den del av anställningsordningen som berör anställningsprocessen. Man kan anta 
och hoppas att den nya ordningen utarbetas med utgångspunkt i den jämställdhets-
policy som finns. Detta är ju särskilt viktigt när det gäller anställningsordning som 
berör befordran till högre tjänst. När det gäller lönesättning så sker den vid individu-
ella lönesamtal baserade på den officiella lönepolicy som råder på exempelvis medi-
cinska fakulteten. Denna påverkas sannolikt inte direkt av autonomipropositionen 
utan snarare indirekt i samband med anställningsordning och befordran till högre 
tjänst. 
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LTH – en attraktiv arbetsplats för 
både kvinnor och män?

1. Introduktion

Inom ramen för AKKA IV genomförde vår projektgrupp intervjuer med personer 
i ledande befattning vid LTH – dess rektor, kanslichefen, fyra prefekter, en utbild-
ningsnämndsföreträdare, samt en företrädare för en lärarförslagsnämnd. Ett centralt 
tema som framkom i analysen av dessa samtal var vad som kännetecknar en attraktiv 
arbetsplats och vad LTH kan göra för att öka sin attraktionskraft. Under en av dessa 
intervjuer bidrog LTHs rektor med följande fundering: 

“På Kemiteknik är hälften kvinnor i grundutbildningen, ungefär hälften på dok-
torandnivå, sedan försvinner de. Varför väljer de bort den akademiska karriären?”

Som ett komplement till denna iakttagelse står det följande i den senaste verksam-
hetsberättelsen från LTH (Lunds Tekniska Högskola, 2010, s.20):

“Andelen kvinnor med anställning som professor är enbart 15 % och motsvarande 
siffra är 24 % i lektorskategorin. I gruppen doktorander är dock 33 % kvinnor 
vilket visar på en möjlig rekryteringsbas för fortsatt lärarkarriär. Men redan i grup-
pen post doc. har andelen kvinnor minskat till 28 %. Inom Administrationen är 
80 % av de anställda kvinnor vilket också är önskvärt att förändra.”

Det vi frågar oss är om det verkligen är så att kvinnor väljer bort den akademiska kar-
riären, eller om det snarare är arbetsgivaren som indirekt sållar eller väljer bort vissa 
individer genom sitt sätt att ställa krav, värdesätta, prioritera och/eller genom sitt sätt 
att presentera universitetet (LTH) som en attraktiv arbetsplats? Den könsuppdelade 
arbetsplatsen uppstår inte av sig själv utan är resultatet av arbetsgivarens och arbets-
tagarens medvetna val. Därför går den att ändra. 
	 Om en forskare eller lärare befordras, stannar kvar i sin position eller lämnar uni-
versitetet påverkas givetvis av många omständigheter. ”The leaky pipeline” används 
ofta som metafor för ett system som gynnar män i denna process, eftersom kvin-
norna ”läcker ut” från den akademiska karriären ju högre upp i hierarkin de kommer. 
Totalt sett är det ingen större skillnad i andel män och kvinnor som lämnar akade-
min, likväl består ordningen där toppbefattningarna (såsom professor) fortfarande är 
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kraftigt mansdominerade. Kvinnor gör följaktligen långsammare karriär. Det verkar 
vara vanligare för kvinnor än för män att lämna akademin på grund av upplevda 
brister i arbetssituationen, medan det verkar vara vanligare att män lämnar akademin 
för att få en högre lön eller för att de har andra karriärplaner (Högskoleverket, 2011). 
	 Under vår intervju menade LTHs rektor att det är ovärdigt och obehagligt att 
leva i en finansieringsmässigt tillfällig situation när man har familj och kanske köper 
hus. Detta obehag är tyvärr en krass vardag för många som har tidsbegränsade an-
ställningar vid universitetet idag. En attraktiv arbetsplats handlar delvis om anställ-
ningstrygghet och om att vi som anställda ska kunna se tydliga karriärvägar vid uni-
versitetet. Det är dock viktigt att även tänka på arbetets inverkan på den anställdes 
privat- och familjeliv. Utmaningarna gällande balansen mellan arbets- och privatliv 
är särskilt stora för kvinnor inom akademin (Ward och Wolf-Wendel, 2011), dock 
kan det antas att denna balans bör vara av stort intresse för både män och kvinnor, 
tillsvidareanställda och tidsbegränsat anställda, etablerade anställda och nyanställda, 
anställda med eller utan familj, o s v.
	 I vårt förändringsprojekt inom AKKA IV vill vi bidra till förändringsarbetet mot 
ökad jämställdhet (40 – 60 % kvinnor/män på alla anställningsformer) genom att 
undersöka vad LTHs kvinnor respektive män menar med attraktiv arbetsplats. Vår 
ambition är att detta material skall kunna direkt användas i handlingsplanen för ökad 
jämställdhet. Menar kvinnor och män samma när de tänker ”attraktiv arbetsplats”? 
Finns faktorer i den fysiska och organisatoriska miljön som hindrar eller medger en 
utveckling för en attraktivare arbetsplats? Hur hanteras balansen mellan arbetsliv 
och privatliv, det vill säga 1) hur medarbetare vid LTH upplever balansen mellan 
arbets- och privatliv, 2) hur de upplever att arbetsplatsens attraktionskraft eventuellt 
påverkas av denna balans/obalans, samt 3) hur de anser att universitetet kan öka sin 
attraktionskraft med avseende på denna balans.

2. En attraktiv arbetsplats: i teorin

Vad kännetecknar en attraktiv arbetsplats? Vi gör ett försök att svara på frågan ge-
nom att samla in exempel från litteratur: både de mer generella (Åteg m.fl., 2004, 
Angelöw, 2002) och sådana som kan närmare förknippas med universitet som ar-
betsplats där skapande av kreativt arbetsklimat och goda lärande miljöer är av stor 
vikt (Ekvall, 1996, Sahlin, 2001). Dock får det påpekas att de flesta studier av att-
raktivt arbete vi tagit del av gjordes i näringslivet (Åteg m.fl., 2004, Smithers och 
Walker, 2000).

2.1 Modellen av attraktivt arbete

Åteg m.fl. (2004) undersökte hur företagare och anställda inom tillverkningsföretag i 
Dalarna såg på attraktivitetsbegreppet och dess innehåll i anslutning till arbete inom 
tillverkningsindustri. Vidare jämfördes denna syn med hur personer i andra bran-
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scher ser på attraktivitet. Djupintervjuer användes, därefter följde teorianknytning 
och analys. Utifrån kartläggning, studier och jämförelse med befintlig teori skapade 
Åteg m.fl. (2004) en modell av attraktivt arbete. Modellen består av tre kategorier: 
attraktiva arbetsförhållanden, attraktivt arbetsinnehåll samt arbetstillfredsställelse. 
	 Kategorin attraktiva arbetsförhållanden innehåller dimensioner som beskriver för-
utsättningar för arbete: adekvat utrustning, arbetstid, fysisk arbetsmiljö, ledarskap, 
lojalitet, lokalisering, lön, organisation, relationer, social kontakt. Varje dimension 
beskrivs vidare i modellen av ett antal kvaliteter (ibid.), t.ex. beskrivs dimensionen le-
darskap genom följande aspekter: förtroende för ledning, förtroende från ledning, in-
formation, kommunikation, innovativ, kravnivå, delegering (av ansvar, befogenhet, 
delaktighet, inflytande) och uppmuntran. Dimensionen lojalitet definieras vidare: 
med arbetskamrater, med företaget, över organisationsgränser. Dimensionen rela-
tioner beskrivs av kvaliteter: ge stöd/empati, hjälpas åt, laganda, samvaro/umgänge, 
samarbete, ärlighet, rättframhet, öppenhet, humor. Dimensionen organisation be-
skrivs av: framgångsrikt företag, företagsstorlek, avanceringsmöjligheter, förmåner, 
trygg anställning. Dimensionen arbetstid består av följande kvaliteter: fasta tider, på-
verkansmöjlighet. Dimensionen lön beskrivs av kvaliteter: försörjning, prestationsba-
serat, nivå, successivt ökande. 
	 Kategorin attraktivt arbetsinnehåll innehåller dimensioner som handlar om sådana 
förmågor som den anställda använder sig av och sådana egenskaper som möter hen-
ne/honom under utförandet av arbetet. Dessa dimensioner är förtrogenhet, hand-
lingsfrihet, tankearbete, arbetstakt, fysisk aktivitet, praktiskt arbete och variation. 
	 Kategorin arbetstillfredsställelse handlar om kvaliteter som den anställde upplever 
att utförandet av arbete ger: eftertraktad, erkänsla, status, stimulans och resultat. 
Modellen i sin helhet presenteras i Åteg m.fl. et al (2004) och betraktas där inte som 
en färdig konstruktion utan en sådan som kan kompletteras och utvecklas.  

2.2. Friska arbetsplatser

Angelöw (2002) presenterar en vision av den friska arbetsplatsen samt föreslår och 
diskuterar strategier för att nå dit – att framgångsrikt skapa en frisk arbetsplats. 
Visionen beskriver en välfungerande arbetsplats som präglas av följande:

1.	Lustbetonat och meningsfullt att arbeta;

2.	Stor arbetsglädje och hälsosamt att arbeta;

3.	Gott samarbete och positivt arbetsklimat;

4.	Möjligheter till personlig och yrkesmässig utveckling;

5.	Möjlighet att kunna påverka arbetets innehåll och att man är nöjd med hur man 
kan utföra sina arbetsuppgifter;

6.	Uppskattande klimat mellan arbetskamrater och chefer;

7.	En allmän uppfattning att man gör ett bra arbete och arbetsuppgifterna genom-
förs på ett framgångsrikt och ändamålsenligt sätt. 
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Enligt Angelöw (2002) kräver en frisk arbetsplats starkt fokus på det friska: skapande 
av friskhetsfaktorer och hälsofrämjande arbetsmodeller och beskrivningar där fram-
gångsrika exempel lyfts fram. Föreslagna strategier för att skapa en frisk arbetsplats 
är både organisatoriska och individ- och grupporienterade. Bland den första grup-
pen finner vi: arbetsmiljöarbete, skapande av lagom arbetsbelastning, arbete för ökat 
inflytande och delaktighet, skapande av konstruktivt ledarskap, positiv arbetsklimat, 
stödjande av kompetensutveckling och friskvård. Bland individ- och grupporiente-
rade strategier beskrivs följande: möjlighetsfokuserat förbättringsarbete, medveten-
het kring stress och hälsofrämjande faktorer, systematisk återhämtning och mental 
uppladdning, möjlighet till ökat självinsikt och personlig utveckling, personlig fokus 
på möjligheter, relationsbyggande och uppmuntrargrupper. Dessa faktorer har iden-
tifierats och beskrivits bland annat genom kartläggning av 200 olika arbetsplatser 
som har lyckats med att förebygga ohälsa och främja hälsa för de anställda (Angelöw, 
2002 efter Bengtsson m.fl., 2002). 

2.3 Kreativt klimat

Ekvall (1996) identifierade ett antal faktorer som påverkar processer och som gör en 
organisation kreativ och innovativ. Sahlin (2001) tar upp likartade klimatfaktorer 
när han diskuterar kreativa forskningsmiljöer. Dessa faktorer har en tydlig koppling 
till universitetet som arbetsplats för både anställda och studenter och kan därmed 
vara en utgångspunkt vid utredning av en attraktiv arbetsplats. Ekvall kallar dessa 
faktorer kreativa klimatfaktorer. Termen ”klimat” använder Ekvall i sociala samman-
hang som en metafor som anspelar på likheter mellan psykologiska förhållanden i 
sociala sammanhang och väderförhållanden i geografiska regioner. Det organisato-
riska klimatet är ett attribut av organisationen och detta attribut formas av beteende, 
attityder och känslor som karakteriserar det dagliga livet i organisationen. 
	 De tio klimatfaktorer som, enligt Ekvall, påverkar organisationens kreativitet och 
innovationsförmåga är:

1.	Utmaning. Ett klimat med hög utmaning kännetecknas av att medarbetarna upp-
lever arbetsglädje och mening, och därför investerar mycket energi i arbetet. Låg 
utmaning ger känslan av likgiltighet, utanförskap och ointresse för arbetet och 
organisationen. 

2.	Frihet. I ett klimat med mycket självständighet skapar medarbetarna kontakt och 
ger och tar emot information, diskuterar problem och alternativ, tar initiativ och 
fattar beslut. Det motsatta klimatet gör medarbetarna passiva, regelberoende och 
angelägna att stanna innanför etablerade ramar.

3.	Idéstöd. I ett idéstödjande klimat mottas idéer och förslag på ett omsorgsfullt och 
stödjande sätt av chefer och medarbetare. Möjligheter att testa nya idéer skapas. 
Där idéstöd är lågt är de vanliga sätten att bemöta idéer att hitta fel och skapa 
hinder.

4.	Tillit/Öppenhet. När det finns stark tillit kan initiativ tas utan rädsla för repressa-
lier eller förlöjligande, och alla i organisationen vågar lägga fram idéer och åsikter. 
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När det saknas tillit är medarbetarna misstänksamma mot varandra och rädda 
för att göra misstag. De är också rädda för att bli utnyttjade och bestulna på sina 
goda idéer.

5.	Dynamik/Livfullhet. I en dynamisk situation händer nya saker hela tiden och väx-
lingar mellan sättet att tänka kring och hantera saker sker ofta. I den motsatta 
situationen går allt på det vanliga sättet.  

6.	Lekfullhet/Humor. En avslappnad atmosfär med skämt och skratt karakteriserar 
organisationen i denna dimension. Det motsatta klimatet karakteriseras av allvar, 
där skämt och skratt anses vara olämpligt.

7.	Debatt. I en debatterande organisation hörs många röster och medarbetarna är 
angelägna att lägga fram sina idéer. Där debatten saknas följer människorna auk-
toritära mönster utan att ifrågasätta.

8.	Konflikter. När konfliktnivån är hög misstycker grupper och individer varandra, 
det pågår skvaller och intriger, klimatet kan karakteriseras som ”krigstillstånd”. I 
det motsatta fallet beter sig människorna på ett mer moget sätt och kontrollerar 
sina impulser.

9.	Risktagande. Vid beredskap för risktagande tar man vara på möjligheterna som 
uppstår och konkret experimenterande föredras framför utredningar och analys. I 
ett riskundvikande klimat finns ett försiktigt, tvekande mentalitet, där människor 
försöker vara på den ”säkra sidan”, de sätter upp kommittéer och de försäkrar sig 
på flera sätt innan de fattar beslut.

10.	Idétid. I en bra arbetssituation finns tid och möjlighet att diskutera och testa nya 
idéer och förslag som vanligtvis inte ingår i arbetsuppsättningen. I det motsatta 
fallet är varje minut bokad och specificerad. Tidspressen gör tänkandet utanför 
instruktioner och planerade rutiner omöjligt. 

2.4 Goda lärandemiljöer

En grundläggande ambition vid ett universitet är att skapa kreativa miljöer för forsk-
ning och undervisning vilket i slutändan bör leda till en mer attraktiv arbetsplats för 
universitetsanställda. I sin definition av en kreativ forskningsmiljö tar Sahlin (2001) 
upp följande kriterier:

1.	Generositet. En förutsättning för en kreativ miljö är att kunskaper och erfarenheter 
delas på ett öppet och generöst sätt, vilket ibland kan motverkas av det vetenskap-
liga karriärsystemet.

2.	Gemenskap. En kreativ miljö utan gemenskap är sannolikt en omöjlighet. Det tar 
tid att bygga upp en gemenskap men genuint kreativa miljöer kulturella skillna-
der utan att för den skull bli identitetslös.

3.	Kompetens. En tydlig kompetens inom forskarnas egna vetenskapsområden verkar 
vara utmärkande för kreativa miljöer, och avsaknaden av densamma resulterar 
ofta i motsatsen.
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4.	Kulturell mångfald. Likriktning kan vara produktivitetsfrämjande men är sällan 
kreativitetsfrämjande. Kulturell mångfald är således en viktig ingrediens vid ska-
pandet av kreativa miljöer, vilket inte minst gäller att överbrygga vetenskapskul-
turella skillnader genom exempelvis fakultetsöverskridande samarbeten.

5.	Tillit och tolerans. Det tar tid att vinna någons tillit men den kan snabbt raseras. 
Vi är helt enkelt bättre på att uppmärksamma människors felsteg än deras goda 
handlingar. En kreativ miljö måste bygga på ömsesidig tillit och tolerans. Att 
skapa tillit innebär även att det skapas trygghet.

6.	Jämlikhet. Det är viktigt att alla på ett jämlikt sätt, med entusiasm och generositet 
arbetar, för att lösa uppgifterna som ställs på verksamheten. Även om det finns 
olika arbetsuppgifter med olika status, exempelvis professor och doktorand, är 
det viktigt att alla kan lösa sin arbetsuppgift oberoende av exempelvis kön, sexu-
alitet, kulturell bakgrund eller funktionshinder.

7.	Nyfikenhet. Nyfikenhet bör stimuleras och uppmuntras.

8.	Frihetsanda. Detaljreglering av en verksamhet bör undvikas. En kreativ lösning på 
ett problem innebär just friheten att ta sig fram där ingen tidigare varit.

9.	Småskalighet. En kreativ miljö får inte bli för stor. En grupp mellan 10-15 utgör 
en kritisk massa samtidigt som den inte är för stor, vilket antyder att arbete i min-
dre forskargrupper bör gynna kreativitet. I en stor organisation som exempelvis 
Lunds Universitet behöver det skapas denna typ av kreativa öar.

Förutom innovativa tillvägagångssätt för undervisning och lärande bör dock även 
den fysiska miljön uppmärksammas (Neill och Etheridge, 2008), vilket i grunden är 
en förutsättning för en attraktiv arbetsplats. Dock tas den fysiska miljön oftast för gi-
ven samt att brukarnas insyn i förändringar inte alltid är lätt att hantera. Pedagogisk 
innovation kräver ett rum som möjliggör utforskning för både studenter och lärare 
vilket betyder att rummet tillåter en mångsidighet av metoder för instruktioner och 
lärande Allt eftersom kunskap om lärande har ökat, ökar även kunskapen om hur en 
effektiv lärandemiljö ska definieras. Formella och informella aktiviteter måste sam-
ordnas och samverka genom ett erkännande av att lärande kan ta plats var som helst 
och när som helst, i ett fysiskt såväl som ett virtuellt rum (Oblinger, 2006). Beslut 
om förändring av universitetslokaler påverkar den dagliga prestationen för ett antal 
generationer av lärare och studenter, vilket medför att förändrade behov över tiden 
måste beaktas och planeras för. 
	 Barrett och Zhang (2009) definierar tre principer för en god lärandemiljö:

1.	God luft, bra ljus och tillfredställande säkerhet är grundläggande förutsättningar 
för en god inomhusmiljö.

2.	Möjligheter för individuell anpassning bör uppfyllas genom exempelvis en god 
flexibilitet och en variation av möjliga val.

3.	Miljön bör vara stimulerande och ge utrymme för både fokusering och engage-
mang.
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Enligt JISC (2006) bör den fysiska lärandemiljön utformas så att den är:

1.	Flexibel för att möta både dagens och morgondagens behov.

2.	Djärv att se bortom beprövade pedagogiska angreppssätt.

3.	Kreativ så att den både inspirerar och stimulerar både studenter och lärare.

4.	Stödjande så att den utvecklar potentialen hos alla studenter.

5.	Handlingskraftig så att den kan stödja en variation av pedagogiska syften.

Det måste finnas en förståelse för att utformningen av ett rum inte är en produkt 
utan en process där involveringen av olika aktörer är en väsentlig framgångsfaktor.

2.5 Balans mellan arbets- och privatliv

Enligt Döös och Wilhelmson (2009) bygger den framgångsrika ”svenska modellen” 
på ett ledarskap som tar hänsyn till balansen mellan arbets- och privatliv, där det 
finns en samklang mellan medarbetarnas välbefinnande och deras engagemang och 
åtaganden i organisationen. Det finns en fara med det akademiska systemet när det 
gäller medarbetarnas livsbalans och välbefinnande, eftersom det verkar ligga i akade-
mins natur att arbetet aldrig tar slut (Auriemma och Klein, 2010). Om du vill göra 
karriär inom akademin stämplar du aldrig ut och går hem. Den flexibilitet som finns 
när det gäller arbetstid upplevs ofta som ett tveeggat svärd, eftersom den ”flextid” 
som möjliggör ett rikt privat- och familjeliv mer än väl kompenseras på kvällar och 
helger. 
	 Grönlund (2007, s.23) konstaterar att det kanske inte är friheten som sådan utan 
de villkor som omger den som skapar problem i ”aktiva” jobb, där människor har 
stort inflytande över sitt eget arbete. Hon skriver: “Att anställda själva får fundera ut 
vad som bör göras betyder inte att det inte finns stränga krav på resultat och en oreglerad 
arbetstid är sällan fri, eftersom arbetsbelastningen styrs av arbetsgivaren. Också dessa 
villkor, det som är frihetens pris, måste granskas, liksom betydelsen av kollektivt stöd och 
organisatorisk feedback.” (Grönlund, 2007, s.23).
	 Nahnfeldt (2010, s. 16) introducerar ett nytt verb, att balansa, i ett försök att sätta 
ord på förmågan att ”på ett kvalificerat sätt och för flera parter tillfredsställande sätt för-
ena arbetsliv med övrigt liv t.ex. familj och fritid.” Nahnfeldt menar att balans inte är 
ett statiskt tillstånd, utan ett tagande och givande under ofta oklara omständigheter 
och otydliga villkor.

2.6 Teoridiskussion

De modeller och faktorer vi har valt för att beskriva en attraktiv arbetsplats här-
stammar från olika källor och togs fram genom studier och erfarenheter från olika 
organisationer och arbetsplatser. Trots det är likheten stor mellan deras innehåll. 
Återkommande bland faktorer som beskriver attraktiv arbetsplats är: vikten av kom-
petent och adekvat ledning, gott arbetsklimat och samarbete, lojalitet och stöd, hu-
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mor, utmaning, stimulans och möjlighet till påverkan på arbetets utformning (t.ex. 
arbetstid) och innehåll, att fysiska miljön utformas på adekvat sätt/att det finns 
adekvat utrustning med mera. Det uppmärksammas både ett organisations- och ett 
individperspektiv. I det sistnämnda ingår vikten av att skapa balans mellan arbete 
och privatliv. Generellt finns i de framtagna modellerna av attraktivt arbete inget 
genusperspektiv. Dock har ovanstående exempel på faktorer för attraktiv arbetsplats 
bäring på genus och mångfald. I ett gott organisatoriskt klimat kan alla medarbetare 
komma till rätta. 
	 Här finns även kopplingar till autonomipropositionen och FRONESIS-projektet 
vid Lunds Universitet, framförallt med avseende på hur stödfunktioner samordnas, 
hur fakultetsöverskridande verksamhet gynnas och hur det personalpolitiska pro-
grammet utvecklas. Utöver detta kan kopplingar göras till arbetsmiljöarbetet ute på 
institutionerna utifrån både fysiska och psykosociala faktorer. Där kan exempelvis 
dagens verksamhet jämföras med kriterier för kreativa forskningsmiljöer, för att un-
dersöka om det råder motstridigheter eller samstämmighet. Funderingar kan även 
föras om fakulteternas roll nu och i framtiden avseende en attraktiv arbetsplats och 
goda arbetsförhållanden.
	 Investeringar i goda och flexibla lärandemiljöer stödjer det vetenskapliga och det 
pedagogiska arbetet samt förstärker lärosätets engagemang för utveckling inom dessa 
områden. Tillhandahållande av flexibla och välkomnande lärandemiljöer, inkluderat 
informella mötesplatser, bör ses som ett viktigt stöd för utveckling av det vetenskap-
liga och pedagogiska arbetet (Temple, 2008).
	 När det gäller balansen mellan arbete och fritid är det viktigt att inte sätta lik-
hetstecken mellan flexibilitet och välbefinnande, för när individen själv ansvarar för 
att skapa balans och sätta gränser finns det en risk för att kraven på självständighet 
leder till ett alltför uttömmande engagemang, särskilt i kombination med vaga för-
väntningar och brist på återkoppling. Dessutom är det ur ett genusperspektiv särskilt 
intressant att uppmärksamma Glavin m.fl. (2011) forskning som visar att kvinnor 
blir mer stressade än män, och får mer skuldkänslor, av att exempelvis ta emot jobb-
samtal utanför arbetstid (observera att detta även gäller ensamstående kvinnor utan 
barn).

3. Syfte

Syftet med denna studie var att undersöka om arbetsplatsens attraktivitet kan vara en 
betydande faktor som bidrar till dagens obalans mellan könen på olika befattningar 
inom högskolan och om det finns några skillnader i vad LTHs anställda bedömer 
som viktigt jämfört med vad de upplever i sin dagliga arbetssituation.
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4. En attraktiv arbetsplats: i praktiken

4.1 Tillvägagångssätt

Baserat på litteratur från tidigare forskning i ämnet och våra intervjuer med ovan 
nämnda LTH-företrädare sammanställde vi en enkät som riktades till samtliga LTH-
anställda (olika kön, befattning och ålder redovisas). Enkäten bestod av 35 frågor i 
Del 1 – där vi frågade om hur viktiga respondenterna tyckte de olika aspekterna är 
för deras uppfattning av en attraktiv arbetsplats – och 35 frågor i Del 2 som handlade 
om hur väl dessa aspekter uppfylldes i deras nuvarande arbetssituation. Faktorerna 
valdes med stöd från litteraturen. Tyngdpunkten lades på faktorer som beskriver 
attraktiva arbetsförhållanden enligt Åteg m.fl. (2004), där alla dimensioner utom ar-
betsplatsens lokalisering återfinns i enkätens frågor. Från områdena attraktivt arbets-
innehåll och arbetstillfredsstälelse valdes enbart dimensionerna variation respektive 
stimulans (utmanande, utvecklande). 
	 Vid framtagande och val av enkätfrågor var vi måna om att enkäten inte skulle 
upplevas som lång och att det inte skulle behöva ta mer tid än 10-15 minuter att 
svara på frågorna. Vi lade fokus på att undersöka arbetsförhållanden och i mindre ut-
sträckning undersöktes dimensionerna arbetsinnehåll och tillfredsställelse (individper-
spektivet). Detta för att beakta syftet om att undersöka arbetsförhållanden – de som 
anses attraktiva och hur de upplevs i verkligheten på LTH. Enkäten som framtogs 
med stöd av Åteg m.fl.  (2004) kompletterades med fem frågor. Individperspektivet 
sammanfattades i en fråga ”balans mellan arbete och privatliv”. Vidare kom fyra 
frågor från våra egna erfarenheter av arbetet vid universitetet och vilka faktorer som 
kan anses vara betydande, d.v.s.: tilldelning av resurser i samband med delegering, 
högt i tak, god framförhållning i planeringen, och frihet/självständighet. Det tillkom 
även öppna frågor där respondenterna fritt kunde beskriva sina förväntningar och 
upplevelser om en attraktiv arbetsplats, samt ge förslag på åtgärder för att öka LTHs 
attraktionskraft. Enkäten avslutades med frågor om respondentens bakgrund, som 
kön, ålder, befattning och dylikt. Samtliga frågor återfinns i bilaga 1. 
	 LTH har idag ca 1500 anställda, varav 68 % män och 32 % kvinnor. Förutom 
teknisk-administrativ (TA) personal (66 % kvinnor, 34 % män), domineras alla an-
dra personalkategorier av män (71-89 %), varav professorsbefattning uppvisar den 
högsta andelen män. Storleken på de olika personalkategorierna är följande: 

-	 doktorand (33 %)

-	 TA-personal (20 %)

-	 lektor (13 %)

-	 annan lärarpersonal (13 %)

-	 professor (11,5 %)

-	 adjunkt (6 %)

-	 forskarassistent (3 %)

-	 gästlärare (0,5 %)
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Vi skickade ut nätenkäten till alla som var registrerade som anställda vid LTH, och 
fick 4151 svar (28 % av alla anställda, Bilagor 1 och 2). Av de som svarade var 43,6 
% kvinnor, 52,5 % män, och 3,9 % hade avstått att svara på frågan om kön (Bilaga 
2). Vi kan konstatera att kvinnor svarar på enkäten i större utsträckning än män: 
deras andel av LTH anställda är 32 mot männens 68 %. Detta skulle kunna betyda 
att kvinnor i större utsträckning än män ser behov av förändringsarbete vill LTH och 
vill bidra till den. Åldern på de svarande är jämnt fördelat mellan 26 till 65 år, även 
om en viss förskjutning mot yngre kan observeras. En övervägande andel (42,2 %) 
har varit anställda i över 10 år, följt av 2-4 års anställningstid (26,7 %) och 5-10 års 
anställning (21,4 %).
	 Fördelningen mellan personalkategorier av de svarande stämde väl överens med 
verkliga anställningsbilden, även om andelen doktorander som svarade var lägre än 
väntat (22,9 % svarsandel erhölls mot 33 % förväntade). Enkäten var på svenska 
och det är ett rimligt antagande att vissa internationella doktorander inte svarade på 
enkäten på grund av detta. Den största delen av de svarandes huvudsakliga arbete 
utgörs av forskning (51,1 %), administration (22,7 %), och utbildning (16,6 %). 
Sålunda utgör underlaget en till synes representativ bild av LTHs anställda.

4.2 Analys av påståendefrågor

Vi började med att undersöka om några genusrelaterade skillnader kunde observeras 
med avseende på erhållna svar i de fördefinierade påståendefrågorna, d.v.s. vi exklu-
derade initialt fritextsvaren (se Bilaga 1 och Tabell 1). En analys av medelvärdena 
fördelat på kvinnor och män visar dock inga skillnader och inte heller ett chi-square-
test kunde påvisa några statistiskt signifikanta skillnader mellan kvinnor och män 
för någon fråga. Dock var könsfördelningen mellan de som svarade på enkäten 44 
% kvinnor och 56 % män (%-andel justerad för de som svarade på frågan om kön), 
vilket inte riktigt speglar könsfördelningen på LTH. Denna bild gäller även för res-
pektive befattning, där t.ex. fördelningen för professorer är 42 % kvinnor och 58 
% män, medan den verkliga fördelningen på LTH är 20% kvinnor och 80 % män. 
	 Det finns därmed flera möjliga förklaringar till det observerade resultatet. Data 
indikerade att 1) det inte går att utesluta att den sneda könsfördelningen på de sva-
rande med avseende på anställningsbilden påverkade resultatet, 2) inga genusrelate-
rade skillnader existerar när det gäller syn på attraktivt arbete och dess innehåll, och/
eller att 3) ”fel” frågor ställdes för att upptäcka eventuella skillnader.
	 Enkäten utformades i stor utsträckning efter tidigare studier av vad som känne-
tecknar attraktivt arbete, vilka utfördes huvudsakligen vid tillverkningsföretag och i 
näringslivet och utan ett genusperspektiv. Vid informella diskussioner förs ofta frå-
gor om jämställdhet i hemmet (fördelning arbete-barn-familj o.s.v.) fram som en 
viktig faktor. Möjligheten att kombinera privat/familjeliv med karriären är därför 

1	 I verktyget ”nätbaserad enkät” har man inte lagt någon stopp efter att sista svarsdatum passerat. Detta 
har inneburit att 15 svar kom in efter att undersökningen ansågs vara slut och man sammanställde 
bakgrundsdata på anställda som svarade på enkäten (bilaga 2). Därför innehåller resultaten (bilaga 
1) 15 fler svar. Detta anses dock ha ringa betydelse för resultaten.
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en viktig parameter som eventuellt kunde belysts mer än vad den nu gjordes. Det är 
intressant att de inkluderade frågorna inte detekterade några genusrelaterade skill-
nader. Möjligen finns det inga genusspecifika skillnader i hur människor definierar 
en attraktiv arbetsplats, i alla fall inte bland de individer som är anställda vid LTH. 
Detta är ett viktigt resultat med tanke på att ”leaky pipeline”-effekten ofta förklaras 
med påstådda genusskillnader när det gäller upplevelsen av vikten av faktorer som 
t.ex. ”trygg anställning” och ”balans mellan arbete och privatliv” där man antyder att 
dessa är viktigare för kvinnor än män.
	 I nästa steg undersökte vi om det fanns några skillnader i vad LTHs personal be-
dömt som viktigt jämfört med vad de upplever i sin dagliga arbetssituation genom 
jämförelse av enkätens två delar (se Bilaga 1). Utifrån detta kan skillnaden i med-
elvärde mellan de olika kategorierna beräknas. En analys har gjorts av de frågeställ-
ningar där skillnaden överstiger 0,5 baserat på kategorierna kön, ålder, anställnings-
tid och befattning (se Tabell 1).

Skalan på svarsalternativ var: Viktighet: 1=helt oviktigt – 5= mycket viktigt; 
Upplevelse: 1=inte alls – 5=mycket väl.

Inga genusrelaterade skillnader kunde noteras för någon personalkategori. Det finns 
dock en antydan till att TA-personal2 skiljer sig från övriga befattningar. I de frå-
geställningar där det finns en statistiskt signifikant skillnad beroende på befattning 
är det ofta TA-personal som har en avvikande uppfattning. Detta blir mest tydligt 
vad gäller frågeställningar om karriärmöjligheter där TA-personal upplever en otyd-
lighet i hur de kan avancera i organisationen. TA-personal anser även, till skillnad 
från andra personalkategorier, att prestationsbunden lön är viktigt samtidigt som 
de upplever att de inte har lön kopplat till deras prestation. Det bör noteras att TA-
personalen domineras av kvinnor, men det faktum att TA personalen ofta ”sticker 
ut” beror troligen på personalkategori.

2	 Teknisk och administrativ personal
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	 Även i jämförelsen av hur de olika personalgrupperna svarat kan det faktum att 
enkäten sammanställdes av sju individer tillhörande gruppen lärare/forskare vara av 
vikt. Detta dilemma kan illustreras av den feedback som vi fick av en av dem som 
besvarat enkäten. Personen säger bland annat;

”Jag har fyllt i enkäten men är inte nöjd. Frågeställningarna är inte neutrala utan 
andas en tydlig värdering, vilket jag inte tycker är bra för en enkät. Den riskerar 
att inte bli så trovärdig då … Jag upplever enkäten som en listning av faktorer som 
författarna har tydliga åsikter om och som de inte kunnat frigöra sig från i formu-
leringarna av frågorna/påståendena.”

I stort sett följer enkäten modellen av attraktivt arbete, delen attraktiva arbetsförhål-
landen (Åteg m.fl., 2004) som utvecklades utifrån studier av företagare och anställda 
inom tillverkningsindustrin i Dalarna. Möjligen borde källan till enkätens frågor ha 
angetts i introduktionsbrevet. 
	 I övrigt verkar respondenterna ha en homogen syn på deras tillvaro, dock kan 
några intressanta iakttagelser dras vad gäller skillnaden i vad som bedöms vara viktigt 
och hur det fungerar i arbetssituationen. De områden där det råder störst skillnad 
(medelvärdesskillnad >1,0) mellan vad som bedöms som viktigt och hur det upplevs 
är:

-	 Kommunikation

-	 Tilldelning av resurser vid delegering

-	 Prestationsbunden lön

-	 Transparenta karriärmöjligheter

Även om analysen inte visar på några statistiskt signifikanta skillnader mellan könen 
så är löne- och karriärfrågor aspekter där det ofta finns skillnader mellan könen på 
en generell samhällsnivå. LTH kan tydliggöra sin löne- och karriärpolicy exempel-
vis genom en tydligare koppling mellan prestation och lön samt mer transparenta 
och tydliga policies vad gäller möjligheter att göra karriär inom organisationen, inte 
minst vad gäller gruppen TA-personal. Detta skulle vara ett sätt att ytterligare mar-
kera LTHs agenda för ett tydligt arbete mot att göra LTH en attraktiv arbetsplats för 
både kvinnor och män.

4.3 Analys av fritextsvar

Totalt hanterades över 2400 fritextsvar om de rangordnade motivationspåståenden. 
Alla hade dock inte svarat på dessa fritextfrågor och vi fick in i medeltal 5,7 påstå-
enden per person. Medelskillnad mellan positiva och negativa påståenden var 13 % 
med något högre antal av positiva påståenden. Antal positiva påståenden var något 
högre bland män än kvinnor med motsvarande skillnad på 14 % mot 11 %. 
	 De positiva svaren delades in under 49 underrubriker. Vissa påståenden var svåra 
att sortera under den ena eller den andra kategorin på grund av någorlunda överlap-
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pande innehåll. De sorterades ändå in under enbart en rubrik, inget duplicerades, 
t ex kan man sortera tillräckligt med resurser under ekonomiska resurser, arbetskraft 
eller utrustning. I vissa fall hjälpte sammanhanget (andra svar, längre förklaring av 
svararen) oss att hitta rätt rubrik, i andra fall blev det sorterarens subjektiva bedöm-
ningar som avgjorde saken. Däremot fick vi splittra vissa påståenden om ett påstå-
ende var så brett att det täckte två eller flera olika rubriker. Detta kan medföra ett bias 
i utvärderingen – en annan utvärderare skulle kunna sortera påståenden något olika.
	 Underrubrikerna i mest motiverande faktorerna var vidare sammanfogade i åtta 
rubriker: Arbetsuppgifter, Frihet, Samarbete/kontakt/laganda, Återkoppling/be-
röm, Organisation och ledarskap, Ekonomi och lön, Psykosocial miljö, Fysisk miljö 
(Figurer 1 och 2).

Figur 1. Fördelning av alla rangordnade svar om mest motiverande faktorer fördelat enligt kön.
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Figur 2. Fördelning av rangordnade svar om mest motiverande faktorer som pekades ut som första 
valet fördelat enligt kön.

Rangordning av faktorer gällande orsaker till att tappa motivationen täckte 50 un-
derrubriker som sammanfogades i de åtta ovanstående rubrikerna och kunde ka-
rakteriseras med orden brist på, dålig, oklar, problem med och dylikt (Figurer 3 och 
4). Även om det kom in ett mindre antal negativa påståenden så var de enskilda 
uttalanden mer varierande och därmed något svårare att sortera då de ändå hand-
lade om liknande problem. Detta bekräftas även med mer än dubbelt så många svar 
inom minskad motivation än i motiverande som sorterades som annat. 1/3 del av 
dem kom upp som viktigaste faktorn i negativa påståenden, mot inga alls inom de 
positiva.
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Figur 3. Fördelning av alla rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation 
fördelat enligt kön.

Figur 4. Fördelning av rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation som 
pekades ut som första valet fördelat enligt kön.
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Då vissa anställningsgrupper var relativt små sammanfogades post doc, forskaras-
sistent samt universitetsadjunkt med gruppen annat, och biträdande lektor och fors-
kare med gruppen universitetslektor. I alla grupper pekades det ut organisations- och 
ledningsfrågor på olika nivåer i universitetshierarkin som den bidragande huvudfak-
torn till minskad motivation (Figurer 5 och 6). Denna rubrik innehöll underrubriker 
med t.ex. tekniskt-administrativt stöd, byråkrati, chef/ledning, förtroende och loja-
litet (till/från ledning), insyn i beslutsprocesser, delegering av ansvar och befogenhe-
ter, påverkansmöjlighet, framförhållning och planering, kommunikation, tydlighet, 
utvecklings- och karriärmöjligheter, arbetsbelastning. Detta visar att anställda gärna 
vill påverka mera och samtidigt ha mer klara riktlinjer och bättre stöd inom områden 
som de själva inte behärskar.

Figur 5. Fördelning av alla rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation 
fördelat enligt befattning.
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Figur 6. Fördelning av rangordnade svar om faktorer som bidrar mest till minskad motivation som 
pekades ut som första valet fördelat enligt befattning.

Sammanfattningsvis ser vi inte heller här några tydliga genusskillnader vid analysen 
av fritextsvaren. Både kvinnor och män av de svarande anser att arbetets innehåll 
(arbetsuppgifter) är den mest motiverande faktorn samt att brister i organisation/le-
darskap är den faktorn som bidrar mest till minskad motivation för arbete vid LTH. 
Notera att just dimensionen ”attraktivt arbetsinnehåll” i stort sett har prioriterats 
bort i enkätdelen ”påståendefrågor”. Detta kunde ha påverkat resultaten (svaren på 
fritextfrågor) genom att respondenterna kompletterade beskrivningen av attraktivt 
arbete och därför föreslog faktorer från områden som inte täcktes av påståendefrågor.
En intressant reflektion är att de flesta anställda på LTH verkar tänka på liknande sätt 
och brottas med liknande problem. Den akademiska friheten värderas högt och de 
flesta anställda verkar tycka mycket om sitt arbete. Alla vill gärna göra det bästa inom 
de arbetsuppgifter de är duktiga i, och önskar återkoppling för att kunna utvecklas 
och bli ännu bättre. Det verkar finnas en stark ambition att komma till arbetsplatsen 
för att göra ett bra arbete och hjälpa andra genom bra samarbete. Det är samma saker 
som verkar störa anställda på LTH mest – oftast är det faktorer som inte tillåter dem 
att göra sitt arbete på bästa möjliga sätt, exempelvis krångel med utrustning, begrän-
sat stöd i de frågor som inte behärskas och tvång att utföra vissa arbetsuppgifter som 
uppfattas gå utanför tjänstens ramar.
	 Hur kan då arbetet organiseras så att alla får stöd, kan hjälpas åt och göra det man 
är bäst på? Om forskare har valt den akademiska karriären och det finns hög kon-
centration av sådana på universitet, då kan det vara en lösning att anställa fler pro-
fessionella inom andra områden, t.ex. ledare, tekniker, administratörer, ekonomer, 
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planerare, o.s.v. Notera att experter inom dessa områden utbildas vid vårt universitet. 
Skulle koncernmodellen möjligen fungera mer effektivt i det moderna samhället än 
ett helt traditionellt universitet? Detta kan vår undersökning inte svara på. Dock 
bör universitetet tänka på hur rigida kontrollfunktioner på central nivå kan minskas 
till förmån för konstruktiv återkoppling på lokal nivå. Mer samarbete på lokal nivå 
kan uppmuntras – problem kan lösas med interna kompetenser, dock måste tid och 
resurser frigöras för detta.

4.4 Förslag på åtgärder

”Min arbetsplats är fantastisk. Kan inte tänka mig nåt bättre ställe att jobba på. 
Men generellt så tror jag att vår ledarkultur inom universitetet är bedrövlig. Både 
medarbetare och ledare måste engagera sig i att utveckla ett ledarskap som går att 
använda i en akademi.” (en kvinnlig respondent)

Spännvidden på förbättringsförslagen (Förslag på åtgärder som kan göra universite-
tet och din arbetsplats mer attraktiv) var omfattande; från högre medvetenhet om 
genusfrågor via förbättrad ledning till förslag att öka samarbetet inom och mellan av-
delningar. Formatet på vår enkät har dock inte uppmuntrat, eller gett utrymme för, 
mer konkreta förslag och många förslag kan kanske ses som uttryck för frustration.
	 Förslagen sorterades in i följande kategorier:

1.	Mer (statliga) pengar till forskning.

2.	Arbetsmiljö, bättre lokaler.

3.	Mer administrativt stöd.

4.	Bättre ledarskap, uppskattning/feedback.

5.	Anställningstrygghet, (transparenta) karriärvägar, större utvecklingsmöjligheter.

Denna kategorisering innehåller ett visst mått av godtycke och det bör inte fästas allt 
för stor vikt vid de kvantitativa svaren. Ett stort antal svar var inte möjliga att tillföra 
någon av dessa kategorier. Det visade sig att absolut flest svar återfanns i kategorierna 
2, 4 och 5 och endast dessa har analyserats vidare.
	 Den mest frekventa kategorin var med avstånd kategori 4 (bättre ledarskap, upp-
skattning/feedback). Citatet i avsnittets början är ett exempel på svar som sorterats 
in i denna kategori. 
	 Skillnaden mellan grupperna män och kvinnor var marginell. Sorterade mot an-
ställningsform var skillnaderna däremot påtagliga. I figuren nedan visas andelen av 
kategoriserade svar i gruppen för alla, för alla med tidsbegränsad anställning samt för 
alla med fast anställning. 
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Figur 7. Svar för de mest frekventa förslagskategorierna (2, 4 och 5).

Föga förvånande  är de med tidsbegränsad anställning mer engagerade i kategori 
5  (Anställningstrygghet, (transparenta)  karriärvägar,  större utvecklingsmöjlighe-
ter). Bland de fast anställda är det främst TA-personalen som efterlyser bättre kar-
riärmöjligheter.
Tidsbegränsat anställda är mer engagerade i arbetsmiljö och lokaler än fast anställda. 
Detta gäller inte minst doktorander. De fast anställda har väldigt många kommenta-
rer kring ledning och feedback. Detta gäller inte minst TA-personal.

5. Slutsatser

I vårt arbete med att definiera viktiga faktorer för hur LTH ska kunna bli en mer att-
raktiv arbetsplats har vi inte kunnat identifiera några framträdande genusrelaterade 
skillnader. Vi ser ett flertal möjliga förklaringar till det observerade resultatet: 

1.	Det finns inga genusrelaterade skillnader när det gäller syn på attraktivt arbete och 
dess innehåll.

2.	Resultatet påverkades av den något sneda könsfördelningen på de svarande jäm-
fört med anställningsbilden.

3.	”Fel” frågor ställdes för att upptäcka eventuella skillnader.

Vi har däremot observerat signifikanta skillnader i vad personalen anser vara viktigt 
gentemot hur de upplever situationen i vardagen. Dessa skillnader kan man arbeta 
vidare med som bas för ett förbättringsarbete. Resultaten indikerar bland annat att 
LTH bör tydliggöra sin löne- och karriärpolicy genom exempelvis en tydligare kopp-
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ling mellan prestation och lön samt mer transparenta och tydliga policies vad gäller 
möjligheter att göra karriär inom organisationen, inte minst vad gäller gruppen TA-
personal. Detta skulle vara ett sätt att ytterligare markera LTHs agenda för ett tydligt 
arbete mot att göra LTH till en attraktiv arbetsplats för både kvinnor och män.
	 Både kvinnor och män anser, enligt denna enkät, att arbetets innehåll är den mest 
motiverande faktorn samt att brister i organisation/ledarskap är den faktor som mest 
bidrar till minskad motivation för arbete vid LTH. Den akademiska friheten värderas 
högt och det finns en stark ambition att prestera bra, men när organisationen och 
ledarskapet aktivt hindrar – eller passivt underlåter att ge återkoppling och stöd – 
minskar arbetets attraktionskraft. Även om det, vilket tidigare nämnts, finns en viss 
godtycklighet i kategoriseringen av förslag på åtgärder, så anser vi att det ändå finns 
anledning att se detta resultat som en indikation på områden som engagerar en stor 
del av LTHs anställda. Den frustration som lyser igenom i många av de öppna svaren 
bör tas på största allvar. Frustration är i viss mån ett tecken på engagemang – att vilja 
men inte få eller kunna – och det är viktigt att denna frustration kanaliseras i föränd-
ringsarbetet innan den leder så långt som till uppgivenhet (”det spelar ändå ingen roll 
vad jag gör”). 
	 Vårt arbete har vidare visat på svårigheten i att utforma en enkät på ett sådant sätt 
att den fångar upp tydliga områden med möjlighet till förbättring. Att definiera pro-
blem är ett viktigt steg i förbättringsarbete. Vi sökte efter genusrelaterade upplevelser 
av attraktiva arbetsförhållanden och hur väl dessa återfinns vid arbetsplatsen LTH, 
detta för att kunna bidra till LTHs förändringsarbete mot jämställdhet så att LTH 
blir en mer attraktiv arbetsplats för kvinnor – vilket förhoppningsvis skulle resultera i 
att fler kvinnor väljer att satsa på en karriär vid LTH. Vi finner att olika faktorer som 
beskriver attraktiva arbetsförhållanden och attraktivt arbete i lika utsträckning är vik-
tiga/oviktiga för både kvinnor och män. Dessutom upplevs det av både kvinnor och 
män i lika stor utsträckning att dessa faktorer finns respektive fattas vid LTH idag. Vi 
ser där flera punkter som vi, med facit i hand, skulle möjligen ha gjort annorlunda. 
Enkäten kunde t.ex. ha skickats ut för granskning till genusvetare får att få hjälp med 
att fånga upp aspekter som kan vara viktiga för ett attraktivt arbete, samt möjligen 
olika för män och kvinnor. 
	 Även i övrigt kan det vara så att de faktorer och dimensioner vi har använt oss 
av kan anses vara trubbiga instrument med tanke på att enkäten riktar sig mot de 
personer som de facto arbetar vid LTH. Kanske är det så att många anställda, såväl 
kvinnor som män, är fast i den rådande normbilden och därför tenderar att accep-
tera förhållanden som mer normkritiska personer, och/eller de personer som lämnat 
LTH, kanske inte accepterat. Som fortsättning av vårt arbete bör en intervjustudie 
av tidigare anställda män och kvinnor genomföras för att reda ut eventuella genus-
skillnader i anledningen varför de valt att lämna LTH som arbetsplats.
	 I inledningen till detta arbete ställde vi oss frågan om det verkligen är så att kvin-
nor väljer bort den akademiska karriären, eller om det är arbetsgivaren som indirekt 
väljer bort vissa individer genom sitt sätt att ställa krav och värdera olika meriter. 
Våra resultat visar att LTHs anställda kvinnors och mäns syn på attraktivt arbete 
inte skiljer sig och att arbetsplatsen inte anses mer eller mindre attraktiv av gruppen 





kvinnor eller gruppen män. Arbetsplatsen är dock fortsatt könsuppdelad och det 
kan möjligen finnas outtalade och outforskade faktorer hos organisationen som gyn-
nar män. Det bör understrykas att vår analys fokuserade på människors personliga 
åsikter och upplevelser. Normer är ofta osynliga och omedvetna. Därför krävs det 
att såväl arbetsgivare som arbetstagare ges möjlighet att utveckla sin kännedom om 
genusperspektiv i relation till den attraktiva arbetsplatsens kvaliteter. På så sätt kan 
de göra genusmedvetna val för att göra LTH till en ännu mer attraktiv arbetsplats.
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Bilaga 1 
 
Sammanställning påståendefrågor.  
 
Det följer ett antal frågor om vad som är 
viktigt för dig för att arbetet skulle anses av 
dig som attraktivt? 
 
1 = helt oviktigt; 5 = mycket viktigt 
 
Fysisk miljö: 
 

 
 
Adekvat utrustning 
 

 
 
Fasta arbetstider 
 

 
 
Påverkansmöjlighet på arbetstider 
 

 
 

 
 
 
 
 
Det följer ett antal frågor om i hur stor 
utsträckning uppfylls dessa faktorer på din 
nuvarande arbetsplats vid LTH för just Dig. 
 
 1 = Inte alls; 5 = Mycket väl 
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Balans mellan arbete och privatliv 
 

 
 
Stimulerande arbetsuppgifter 
 

 
 
Utmanande arbetsuppgifter 
 

 
 
Utvecklande arbetsuppgifter 
 

 
 
Varierande arbetsuppgifter 
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Frihet/självständighet 
 

 
 
Förtroende från ledning 
 

 
 
Förtroende för ledning 
 

 
 
Kommunikation 
 

 
 
Delegering av ansvar 
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Delegering av befogenhet 
 

 
 
Tilldelning av resurser i samband med 

delegering 
 

 
 
Uppmuntran/idéstöd 
 

 
 
Högt i tak 
 

 
 
Lojalitet mot arbetskamrater 
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Lojalitet mot organisationen 
 

 
 
Successivt ökande lön 
 

 
 
Prestationsbaserad lön 
 

 
 
Framgångsrikt universitet 
 

 
 
Framgångsrik forskargrupp 
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God framförhållning i planeringen 
 

 
 
Avanceringsmöjligheter 
 

 
 
Transparenta karriärmöjligheter 
 

 
 
Trygg anställning 
 

 
 
Laganda 
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Samarbete 
 

 
 
Socialt umgänge 
 

 
 
Ärlighet 
 

 
 
Tillit/öppenhet 
 

 
 
Lekfullhet/humor 
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Externa relationer 
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Bilaga 2 

Bakgrundsdata på de LTH anställda som svarade på enkäten. 
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Gustav Holmberg, Katarina Jacobsson, Håkan Johansson, Åsa Wengelin

Mångdisciplinära forskargrupper 
–förutsättningar, ledning och 
genusmönster

Tvärvetenskap eller multidisplinär forskning, samt starka forskningsmiljöer har un-
der en längre tid varit nyckelord i strategiska planer kring hur forskning ska bedrivas, 
inte minst är detta synligt i forskningsfinansiärernas utlysningar.
	 Senare tids forskningspolitik har pekat ut ett antal områden som speciellt vik-
tiga för samhället och givit forskningsfinansiärer i uppdrag att kanalisera medel för 
dessa områden till ett antal “starka forskningsmiljöer”. Vad har dessa förändringar 
inneburit? För universiteten innebär förändringarna en tydligare ansvarsförskjutning 
från den projektansvariga forskaren till universitetet. Likaså har forskningsfinansiärer 
omtolkat sin roll i relation till universitet och forskare på så vis att man nu mer aktivt 
styr förutsättningarna för program, vilket till exempel kan visa sig genom att an-
slagna medel dras tillbaka (t.ex. VR 2010). Utvärderingar av starka forskningsmiljöer 
visar dessutom att de framför allt leds av män (Sandström, Wold och Jordansson, 
2010).
	 Syftet med detta projektarbete är att analysera forskningsledarens roll i starka 
forskningsmiljöer där flera ämnen är representerade och antas samarbeta. Projektet 
reser frågor om: Vad innebär betoningen på tvärvetenskap och starka forsknings-
miljöer för forskningsledaren? Vad innebär det för relationen mellan forskare och 
universitet? Hur ser man på förutsättningarna för att bedriva forskning och att leda 
forskning och forskare? Hur hanteras det tvärvetenskapliga samarbetet? Hur hanteras 
genusrelaterade frågor? 
	 Projektets forskningsfrågor har relevans i relation till Lunds universitets arbete 
med att utveckla forskningen och dess konkurrenskraft i ett nationellt och interna-
tionellt forskningslandskap, men även bäring för det pågående arbetet inom ramen 
för Fronesis projektet, dvs. rörande universitetets styrning, organisation och framtid. 

Från disciplin till tvärvetenskap – en bakgrund

De vetenskapliga ämnena är föränderliga; sett över ett perspektiv av några sekel har 
det tillkommit en mängd nya discipliner. En del av disciplinbildningsprocessen har 
hängt samman med vetenskapens professionalisering, specialisering, institutionali-
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sering; professurer med allt precisare prefix i ämnesbeteckningen skvallrar om att 
vetenskapen växt och specialiserats.
	 Disciplinkartan ritas alltså om men kan ändå inte alltid anses ge en fullödig re-
presentation av det vetenskapliga landskapet. Idag karaktäriseras vetenskapen därför 
snarare genom begrepp och metaforer som exempelvis nätverk, utbyteszoner, gräns-
arbete när vetenskapshistoriker, vetenskapssociologer och forskare inom fältet tek-
nik- och vetenskapsstudier försöker begripa vad vetenskapen är. Men inte bara hu-
manister och samhällsvetare som studerar vetenskapens sociala strukturer använder 
andra slags taxonomier än det som definieras av disciplinerna. Naturvetenskap, tek-
nik, medicin och annan forskning organiseras inte sällan idag kring problem istället 
för discipliner i mer eller mindre långlivade mångvetenskapliga sammanslutningar 
där ett tvärvetenskapligt synsätt i mer eller mindre stora grupper av forskare anses ge 
bättre förutsättningar för nya insikter och resultat vid studiet av komplicerade frå-
geställningar där studieobjektets natur i någon mening skär genom de traditionella 
organisatoriska ämnesgränserna (Biagioli 2009; Beckman 2008; Holmberg 2008; 
Wormbs 2008).
	 Tvärvetenskap har blivit ett begrepp med positiva konnotationer. Men det är inte 
enbart på grund av att den skall kunna bidra till vetenskaplig förnyelse. Man kan 
även, med ett begrepp från Boel Berner, tala om en mer instrumentell forsknings-
politisk logik bakom en positiv syn på tvärvetenskapen: den tros i högre utsträck-
ning än den disciplininriktade forskningen bidra till att föra forskningen närmare de 
problem som samhället – medborgarna, myndigheterna, företagen – upplever som 
relevanta; ett avnämarnära samarbete som därför leder till bättre samhällsrelevans för 
forskningen. De tvärvetenskapligt motiverade anslagsutlysningarna är därför många 
i dagens akademiska samhälle (Berner 2011).
	 I Sverige finns en lång tradition av gränsöverskridande satsningar i det samhällsre-
levanta forskningspolitiska idiom som så ofta karaktäriserar satsningar på tvärveten-
skapen (Kaiserfeld 2010). I mitten av 1900-talet utökades antalet industriforsknings-
institut som skulle syssla med samhällsrelevant problemorienterad forskning, och lite 
längre fram inleddes flera mång- och tvärvetenskapliga forskningsutförare sin verk-
samhet. Sekretariatet (senare Institutet) för framtidsforskning, Arbetslivscentrum 
(senare Arbetslivsinstitutet), Forum för kvinnliga forskare (senare Centrum för 
genusvetenskap) och Forskningspolitiska programmet (senare Forskningspolitiska 
institutet) vid Lunds universitet, Centrum för tvärvetenskap vid Göteborgs univer-
sitet, Tema Teknik och social förändring och Tema vatten i natur och samhälle vid 
Linköpings universitet (senare tillkom Barn och Genus) – detta är bara några av de 
ickedisciplinära forskningsmiljöer som nu börjar få en ganska innehållsrik historia av 
andra vetenskapliga organisationsformer än den disciplinbaserade. Sverige är förstås 
inte ensamt; den ledande forskningsnationen, USA, har haft en trend mot tvärveten-
skap i naturvetenskap och teknik under de senaste årtiondena, drivet av ett ökande 
intresse från staten att finansiera forskning som kan lösa centrala samhälleliga pro-
blem (Miller 2010).
	 På forskningspolitiskt centralt håll hade man inte sällan stöd från FRN, 
Forskningsrådsnämnden, som tillkommit 1977 för att finansiera den typ av tvär-
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vetenskapliga satsningar som föll mellan stolarna i den mer disciplinbaserade forsk-
ningsrådstaxonomin (Berner 2011; Sandström and Harding 2002). Under 1990- 
och 2000-talen har de tvärvetenskapliga satsningarna fortsatt. Forskningsfinansiärer 
som MISTRA och KK-stiftelsen tillkom med en uppsättning ambitioner som var 
instrumentell, målinriktad och explicit tvärvetenskaplig (Schild and Sörlin 2002). 
Mer grundvetenskapligt inriktad var Vetenskapsrådets Linnéstöd som tillkom ef-
ter 2004/05 års forskningspolitiska proposition. De innebär rejäla anslag till starka 
forskningsmiljöer, inte sällan med tvärvetenskapliga ansatser.
	 Tvärvetenskap och satsningar på nya starka miljöer blir alltså ett allt vanligare 
inslag i det akademiska landskapet. Det innebär förstås att de därmed blir relevanta 
objekt för undersökning och reflexion rörande vetenskapliga kulturer, akademiskt 
ledarskap och genusmönster. En aktuell utvärdering av satsningar på starka miljöer 
visar att de i liten utsträckning gått till kvinnor; någonting i systemet gör att ”kvinn-
liga excellenta forskare inte söker dem i samma utsträckning som de söker ordinarie 
utlysningar” (Sandström, Wold, and Jordansson 2010). Ledarskap i mångvetenskap-
liga miljöer är en icke-trivial utmaning (Casey 2010). Allt fler forskare kommer alltså 
att tillbringa signifikanta delar av sin karriär i miljöer där alla deltagare inte har 
samma grundutbildning, inte publicerar i samma slags tidskrifter, inte delar samma 
vetenskapssyn. Dagens och morgondagens forskningsledare kommer att ställas inför 
den angenäma uppgiften att leda heterogena men samtidigt rika – ofta i såväl eko-
nomisk som intellektuell mening – miljöer. Doktorander kommer tillbringa tid i 
spännande miljöer med potential till vetenskaplig förnyelse och samhällelig relevans, 
men en del av dem kommer även att få försöka klura ut svar på frågan ”Men vad 
är det för ämne du har disputerat i”, bland annat när de läser platsannonserna för 
de fasta tjänster vid universitet där disciplinerna fortfarande är en viktig del av den 
akademiska kartan. Forskarna mellan doktorandnivån och forskningsledarna kom-
mer ibland att tvingas ställa sig frågor om vetenskapliga subkulturella identiteter. 
Alla inblandade kommer att tvingas tänka både en och två gånger kring saker som 
respekt, ödmjukhet och nyfikenhet.1

Linnéstöd i fokus

Lunds universitet har varit framgångsrikt när det kommer till att erhålla strategiska 
satsningar från inom de så kallade Linnéstöden. I den första omgången (2006) till-
delades Lunds universitet åtta av totalt 20 Linnébidrag och i den andra omgången 
(2008) tilldelades Lund sex av totalt 20 bidrag (se bilaga 1). 
	 För att undersöka LU:s lednings förståelse av detta intervjuade vi vicerektor Sven 
Strömqvist med särskilt ansvar för forskningsfrågor om erfarenheterna och betydel-
sen av tvärvetenskap vid Lunds universitet i allmänhet och Linnémiljöerna i syn-

1	 Just dessa frågor framkommer som några av utmaningarna för tvärvetenskapliga projekt och miljöer 
när Kajsa Ellegård och Jenny Palm summerar sina erfarenheter från ett stort forskningsprogram 
involverande tekniker, natur- och och samhällsvetare vid fem universitet (Berner 2011, kapitel 
fyra).
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nerhet. Vicerektor delade också med sig av en liten rapport om de strategiska forsk-
ningsmiljöerna vid Lunds universitet, utarbetad av tre så kallade ”critical friends”, 
alltså välrenommerade forskare från andra universitet som hade i uppgift att granska 
de strategiska miljöerna och komma med förbättringsförslag för Lunds universitets 
hantering av större tvärvetenskapliga miljöer. 

Värdet av tvärvetenskapliga miljöer för Lunds universitet

Medan rapporten från de kritiska vännerna framhöll vikten av såväl tvärvetenskaplig 
forskning som tvärvetenskaplig utbildning för ett universitet som aspirerar på att 
vara i världsklass, menade vicerektor att det inte finns något egenvärde i tvärveten-
skap. Värdet uppstår enligt honom först när sökandet av nya vägar leder till att fors-
kare söker sig utanför sina egna områden och kompetens för att besvara en viss fråga. 
Tittar man specifikt på Linnémiljöerna ansåg vicrektor att de har varit av stort värde 
för Lunds universitet. Flera av dem har gjort stora (och uppmärksammande) veten-
skapliga framsteg, som han inte trodde de skulle ha uppnått utan sina tvärvetenskap-
liga miljöer. Vicerektor ansåg också att åtminstone en del av miljöerna aktivt har 
bidragit till en föryngring och breddning av forskningen vid Lunds universitet ge-
nom att rekrytera yngre forskargrupper som inom Linnémiljöerna fått möjlighet att 
utveckla sina forskningsområden samt genom att organisera forskarskolor där yngre 
doktorander och yngre forskare fått möjlighet att ta del av de senaste vetenskapliga 
metoderna och framstegen. Utöver det menade han att Linnémiljöerna också aktivt 
bidragit till att skapa ny forskningsinfrastruktur vid Lunds universitet. 

Framgångsfaktorer för ansökningarna

På frågan om varför Lunds universitet kammat hem så många Linnéstöd svarade 
vicerektor att utöver forskningskvalitet verkar det finnas färre hinder att gå över 
gränser vid Lunds universitet än vid andra svenska universitet. Det är fullt möjligt 
att det är så men enligt de kritiska vännerna är det fortfarande stora barriärer i en 
internationell kontext. En annan framgångsfaktor som nämndes var att Lunds uni-
versitet är bra på att snabbt mobilisera vid utlysningar, till exempel genom en väl 
fungerande forskningsservice. Vicerektor medgav dock att de allra flesta ledningar av 
större miljöer vid Lunds universitet anser att de har skapat sina miljöer själva utan 
hjälp. Vidare menade han att hinder kan uppstå både horisontellt och vertikalt. Det 
kan vara svårt att nå över gränserna ämnesmässigt men det kan också vara svårt att 
komma över gränserna mellan universitetets olika ledningsnivåer. Stödfunktioner 
för forskning finns huvudsakligen på central nivå – inte på institutions- eller fakul-
tetsnivå. En viktig (öppen) fråga som nämndes här är om större tvärvetenskapliga 
miljöer bör vända sig direkt till den centrala ledningen istället för sina institutioner/
fakulteter och hur det i så fall skulle organiseras. Att de här hindren är viktiga att 
övervinnas underströks med emfas av gruppen med kritiska vänner som skrev: 
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”Regardless of where a researcher’s basic appointment resides, he or she should 
be motivated to do the best possible research. Whether that research takes place 
within a department or in a Strategic Area group, it is still his or her research. 
It is the research effort that should be supported and appreciated and not the 
hours spent in any particular physical location.”

Ledarskap, organisation och genus

Att organisation och ledarskap är viktigt för hur framgångsrika de här miljöerna 
är enligt vicerektor oomtvistligt. Han menade att ett av de stora lärdomarna från 
Linnémiljöprocesserna är man inte kan behandla miljöerna som ”vanliga projekt fast 
större”. Hans upplevelse är att det behövs ett helt annat ”management-tänk” för att 
de här miljöerna ska fungera. Ledningsgruppen måste redan från början inkludera 
professionell kompetens i såväl personalfrågor som ekonomi. Efter att ha besökt alla 
miljöer anser vicerektor att en av de stora skillnaderna mellan miljöer som lyckats 
väl och de som lyckats mindre väl är just närvaron eller frånvaron av professionell 
planering och ledning i de här frågorna. 
	 Vidare ansåg vicerektor att det inte med nödvändighet är den mest seniora fors-
karen som är den bästa ledaren för en stor tvärvetenskaplig miljö. Att vara akade-
misk ledare och miljöledare behöver alltså inte vara samma sak. För att möta de här 
behoven har olika ledarskapsprogram tagits fram, riktade till bland annat ledare för 
de strategiska forskningsmiljöerna och ”morgondagens forskningsledare”. Att skolas 
in och socialiseras in i ett gott ledarskap borgar enligt vicerektor för framtida goda 
ledarskap. De här programmen har utvecklats efter att Linnémiljöerna startades och 
inga riktade satsningar har gjorts mot dem. 
	 När det gäller genusfrågan ansåg vicerektor att det är ett stort problem att köns-
fördelningen på ledningsnivå i de större miljöerna är så ojämn. Universitetet centralt 
kräver att miljöerna ska ha en fördelning på minst 40% av det underrepresenterade 
könet i de fall där det över huvud taget är möjligt. Inom vissa områden av universi-
tetet finns det enligt vicerektor så få av det ena könet att det än så länge är praktiskt 
omöjligt. Enligt vicerektor bör alla miljöer som inte redan har en god fördelning 
upprätta en plan för att åtgärda det. 

Forskningsledare i fokus: att vara akademisk ledare i starka 
forskningsmiljöer

För detta projektarbete har vi valt att intervjua två forskningsledare som är verksam-
ma i två olika Linnéstöd från Lunds universitet. Inledningsvis beskrivs de två fors-
karmiljöerna, vartefter de två intervjuerna tematiseras och analyseras. Vi betraktar 
intervjuerna som reflektioner kring hur det kan vara att leda forskning inom en stark 
forskningsmiljö. Vi försöker varken bevisa eller motbevisa givna teser. Snarare har vi 
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med hjälp av intervjuerna inspirerats att lyfta fram tänkbara teman som tycks vara 
relevanta när det gäller ledarskap och tvärvetenskapligt organiserade forskarmiljöer.

Kort om två utvalda Linnéstöd

Ett av de Linnéstöd som studeras i detta projekt är Thinking in Time: Cognition, 
Communication and learning (CCL) som berör frågor om kognition (tänkande), 
kommunikation och lärande. Inom ramen för programmet analyserar man frågor 
om hur barn lär sig begrepp och att förstå orden i ett språk, hur den språkliga struk-
turen och den kulturella omgivningen påverkar inlärning och uppmärksamhet, hur 
förmågan att sätta sig in i andras tankar och känslor påverkar kommunikation och 
lärande m.m. (CCL, 2011). 
	 Linnéstödet leddes fram till hösten 2011 av Professor Peter Gärdenfors 
(Kognitionsvetenskap), tillika en av våra intervjupersoner, och han stod som forsk-
ningsledare i ansökan till Vetenskapsrådet. Programmet är leds formellt av en styr-
grupp (steering committee) som består av fem Principal Investigators (PI). De fem 
har skiftande ämnesbakgrund och forskningsinriktning: (a) neurofysiologi, (b) logo-
pedi, foniatri och audiologi, (c) lingvistik, (d) kognitionsvetenskap och (e) psykologi. 
Det är inom ramen för denna styrgrupp som alla beslut fattas rörande programmets 
övergripande inriktning, budget och anställningsfrågor. I styrgruppen ingår även en 
doktorandrepresentant. Till styrgruppen är även knutet en internationell advisory 
board. Gärdenfors har sedan hösten 2011 ersatts av en ny forskningsledare och åter-
finns nu som en av de fem PI inom ramen för programmet. 
	 Det andra Linnéstödet som analyseras i detta projekt heter Bagadilico och syf-
tet för det är att utveckla och förbättra behandlingen av sjukdomarna Parkinsons 
och Huntingtons, samt att förbättra livskvaliteten för patienterna och deras fa-
miljer (Bagadilico, 2011). Anders Björklund står som ansvarig för Linnéansökan. 
Bagadilico är organiserat i work packages (WP) som leds av tio PI:s. Alla WP är medi-
cinska eller pre-kliniska, men därtill kommer en kulturvetenskaplig forskargrupp, 
Cultural Science Research Team (CSRT), som leds av Susanne Lundin (PI), tillika en 
av våra intervjupersoner. CSRT har till uppgift att bedriva kulturvetenskaplig forsk-
ning ”på tvärs” över alla medicinska WP. Bagadilico har en exekutiv styrgrupp om 
ca 5 ledamöter (oklart från hemsidan). Koordineringen roterar vart tredje år och för 
tillfället är det Cecilia Lundberg och Angela Nelsson som är koordinator respektive 
vice koordinator. Styrelsen består av alla tio PI:s samt ytterligare några invalda fors-
kare. Hela Linnémiljön omfattar ca 120 forskare.
	 Båda våra intervjupersoner är forskningsledare men på olika nivåer vid tillfället 
för intervjun. Den ena var forskningsledare för hela Linnéstödet, medan den andra 
är ledare för den kulturvetenskapliga forskningen inom Bagadilico. De båda inter-
vjupersonerna har sålunda lite olika perspektiv. Vidare skiljer sig de två Linnéstöden 
åt gällande VR:s utvärdering av projekten. Medan Bagadilico i huvudsak rosades 
och fick utökat anslag, fick CCL tydlig kritik vilket ledde till reducering av tidigare 
beviljat anslag (Vetenskapsrådet 2010). 
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Väl inarbetat samarbete som grund för slagkraftig ansökan

I båda intervjuerna betonas vikten av att ha ett i grunden väletablerat samarbete 
inom det närliggande forskningsnätverket för att få till stånd en konkurrenskraftig 
ansökan. Vi finner att de båda forskningsgrupperna utvecklade ansökningar som 
utgick från redan tidigare etablerade samarbeten vid Lunds universitet. När en av 
forskningsledarna beskriver gruppens sammansättning och de centrala forskarna på-
pekas att man känt varandra sedan länge och det var inom ramen för denna mindre 
forskningsgrupp som man pratade ihop sig om ansökan och inriktning på verksam-
heten. Även den andra forskningsledaren hänvisade till ett tioårigt tvärvetenskapligt 
samarbete som föregick ansökan. Där förekom ”en genuin övertygelse” om att olika 
discipliner var till gagn för de forskningsproblem man föresatt sig att arbeta med. 
Det illustrerar vikten av nära och bitvis personliga kontakter när det kommer till att 
sätta samman konkurrenskraftiga ansökningar.  

Organisering – en knäckfråga

När CCL utvärderades av Vetenskapsrådet fick det konsekvent kritik rörande orga-
niseringen av programmet (Vetenskapsrådet 2010). Bland annat kritiserades CCL 
för att en av universitetets vicerektorer (med ansvar för forskning) också deltog i pro-
grammet och stod som en av programmets PI. Utvärderingspanelen menade att det 
skapade oklara roller och kunde leda till etiska spörsmål, inte minst då universitetet 
ytterst står som sökande för denna typ av ansökningar.
	 Forskningsledaren i Bagadilico kommenterar organiseringen av Linnéstödet som 
en ”energitjuv” och beklagar att Lunds universitet inte var förberedd på hur stöden 
skulle hanteras. I stället har man inom Bagadilico varit tvungen att arbeta upp en or-
ganisering från grunden. Medan det tvärvetenskapliga samarbetet beskrivs som frukt-
bart, är det just organiseringen som kan uppfattas som tärande. Forskningsledaren 
menar att en onödigt tung organisering riskerar att stjälpa snarare än möjliggöra 
iscensättandet av många idéer.
	 I våra fall fick frågan om organisering direkta konsekvenser för möjligheterna 
till att bedriva forskning. Vetenskapsrådets utvärderingspanel uttryckte tveksamheter 
rörande CCL och graden av samarbete över ämnesgränserna inom ramen för pro-
grammet. Man uppfattade det som att man inom programmet närmast delade upp 
programmet mellan varandra i enlighet med de fem PI:s intresseområden. Panelen 
befarade att programmet med denna organisering och fördelning av medel därmed 
skulle förlora möjligheterna till nydanande och ämnesövergripande forskning. 
	 Inom Bagadilico fördelas däremot medel på helt annat sätt: interna ansökningar. 
Ansökningarna diskuteras i styrelsen och beslutas om av den exekutiva styrgruppen. 
Effekter av detta är förstås ökad byråkratisering, men också att –  i ett tvärveten-
skapligt sammanhang – det kan uppstå konkurrens mellan vilka perspektiv som är 
de mest fruktbara och värda att bevilja medel till. Forskningsledaren i Bagadilico, 
som företräder ett kulturellt perspektiv (det enda icke-medicinska perspektivet inom 
programmet) menar att detta förfaringssätt innebär att hennes ansökningar sällan får 
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gehör. I detta sammanhang framhålls också svårigheten att arbeta tvärvetenskapligt 
över fakultetsgränser då förutsättningar är radikalt olika. På humanistiska fakulteten 
är overheadkostnader långt högre än på den medicinska fakulteten, vilket gör att 
kostnaderna för t.ex. anställningar blir väsentligt dyrare om de placeras på humanis-
tiska fakulteten. Samtidigt framhåller forskningsledaren att det kulturvetenskapliga 
perspektivet inom Bagadilico trots allt har en särställning på så vis att dess inklude-
ring varit en väsentlig förutsättning för att alls få Linnéstöd.

Samma språk över ämnesgränserna?

Ett av de övergripande målen och förhoppningarna rörande Linnéstöden är att de 
ska generera nya forskningsrön mot bakgrund av en tvärvetenskaplig ansats. I våra 
diskussioner med forskningsledarna framhålls både möjligheter och utmaningar med 
tvärvetenskapliga projekt. 
	 Forskningsledaren för CCL menar att man har en gemensam vetenskaplig bas i 
programmet i och med att deltagarna fokuserar på gemensamma problemområden 
såsom språk, inlärning och kognition. Han har inte upplevt det som ett problem 
att man kommer från olika discipliner, utan tvärtom är det anledningen till att han 
vill arbeta i programmet. Förvisso medger han att man ibland pratar förbi varandra 
men forskningsledaren framhåller programmets gemensamma seminarier som bidrar 
till att denna typ av språkförbistring reduceras. Dessa är veckovisa och finns också 
annonserade på programmets hemsida. Inför seminarierna möts styrgruppen för att 
prata om praktiska ting och sedan hålls seminarium med deltagarna i programmet. 
Forskningsledaren menar att seminarierna är en väsentlig del av doktorandernas ut-
bildning. Samtidigt nämner han att man inte kan prata om för specifika saker vid 
dessa seminarier, utan de artiklar som man läser är ofta mer övergripande reviews 
eller liknande. Det finns några projekt i programmet där doktorander från olika 
ämnen direkt arbetar tillsammans och skriver papers, men forskningsledaren säger 
att de ännu inte börjat skriva artiklar gemensamt. 
	 Forskningsledaren i Bagadilico – ett program som sannolikt har längre avstånd 
mellan de inkluderade disciplinerna än CCL – framhåller vissa problem med att inte 
”tala samma språk” inom programmet. Det kan handla om allt från att inte få gehör 
för kulturvetenskapliga projekt i den medicinska dominansen, till olika traditioner 
kring hur vetenskap produceras. Medan man inom humanistiska fakulteten sätter 
högt värde på att forskaren bedriver egen och självständig forskning, ser medici-
narna med skepsis på det som tycks vara ensamarbete. Forskningsledaren har i likhet 
med allt fler inom både samhällsvetenskapliga och humanistiska discipliner kommit 
att organisera sin forskning i termer av ”forskargrupper” och ”forskarmiljöer.” Det 
innebär att en ny forskningsstruktur skapas, som även kan leda till innehållsliga för-
ändringar för det kulturvetenskapliga arbetet. Ytterligare en skillnad som framhålls 
är att Bagadilico för medicinarna fungerar som ett varumärke och dörröppnare till 
fler anslag – en statusmarkör som forskningsledaren menar inte imponerar lika stort 
inom sam- och humfakulteterna.
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Även om här framhålls organisatoriska problem med att arbeta tvärvetenskapligt, 
betonar forskningsledaren att ”när tvärvetenskap fungerar bra”, när det är ”ett äkta 
samarbete”, då får man lön för mödan och påminns om anledningarna till att bedriva 
tvärvetenskapliga projekt.

Icke-ledaren och företagsledaren

En central aspekt av starka forskningsmiljöer är frågan om det akademiska ledarska-
pet och när denna fråga kommer på tal i våra samtal med forskningsledarna poäng-
terar de deras brist på kunskaper i allehanda ledarskapsmodeller. ”Jag har aldrig gått 
nån sån där kurs” säger en av dem. Men de har ändå gjort en hel del reflektioner 
kring ledarskap som inspirerat oss att lite tillspetsat (och igenkännande) summera 
dessa i två ledarskapsstilar: icke-ledaren och företagsledaren. Vi tillåter oss att kari-
kera dessa stilar mer än att knyta dem till intervjupersonerna och omtalar båda de 
abstrakta idealtyperna som ”han.”
	 Icke-ledaren betonar att han inte ser sig som ledare, än mindre som chef. I denna 
hållning ligger att akademiskt ledarskap är väsensskilt från forskning och svårligen 
låter sig förenas (därav den explicita önskan att inte vilja vara ledare). Ett sätt att be-
tona icke-ledarens icke-ledarskap är framhålla det egalitära seminariet där både hög 
och låg läser och kommenterar samma texter; där alla oavsett rang får ge och ta emot 
kritik. Icke-ledaren kan också demonstrera sitt icke-ledarskap genom en medvetet 
tillbakahållen stil liksom genom att ta sig an vardagliga göromål vid forskarsamman-
komster, t.ex. att koka kaffe.
	 Företagsledaren hymlar inte med sin ledarskapsfunktion. Han har istället anpas-
sat sig till marknaden, så att säga, och utgår från ”what works.” Genom att använda 
vedertagen terminologi och att spela enligt spelets regler görs ledarskapet lättare och 
mindre energikrävande. 

Genusmönster?

I flera av kommentarerna till Linnéstöden framhåller Vetenskapsrådets utvärderings-
panel hur väl de hanterat frågan om genderaspekten? Bagadilicos forskningsledare 
lyfter fram att utvärderingspanelen inte hade några anmärkningar, och inom pro-
grammet är man mån om att hålla posterna jämnt fördelade mellan könen. Genus 
var en uttalad fråga i samband med själva ansökan, men hon uppfattar den som 
betydligt mer nedtonad nu. Forskningsledaren tycks mena att kön är en fråga som 
numera underordnas den allt överskuggande faktorn pengar: det som driver pro-
grammet är jakten på pengar till experiment och forskning.
	 När det gäller CCL riktade Vetenskapsrådet kritik mot könssammansättningen 
inom styrgruppen och påpekade att den bestod av fyra män och endast en kvinna: 
”There is relatively little gender diversity in the leadership either at PI or deputy PI 
level” (Vetenskapsrådet 2010:37). Denna fördelning ändrades dock då en av de fem 
PI avgick för att helt koncentrera sig på sin roll som vicerektor för forskning och 
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efterträddes av en kvinna. CCL:s forskningsledare kommenterar detta med att VR 
inte såg till den övergripande könssammansättningen inom ramen för programmet 
och hänvisar till att exempelvis att man vid rekryteringen av doktorander antog fyra 
kvinnor och fyra män. 
	 En närliggande kritisk punkt som fördes fram av Vetenskapsrådet (ibid.) rörande 
frågan om succession inom ramen för programmet, dvs. hur äldre forskare skulle 
ersättas av yngre. Styrgruppen inom CCL består fortfarande till fyra femtedelar av 
de personer som var aktiva i att arbeta fram ansökan och ingick i den ursprungliga 
ansökningsgruppen. Vetenskapsrådets kritik har man exempelvis hanterat genom att 
inrätta ett mentorsprogram. 
	 Enligt forskningsledaren för CCL kommer detta även att på sikt påverka köns-
sammansättningen inom programmets ledning och hänvisar till den jämna köns-
fördelningen på doktorandnivå. Enligt forskningsledaren är programmets könssam-
mansättning en fråga som ibland diskuteras i styrgruppen, men samtidigt påpekar 
han att man inte har en medveten politik för att skapa en jämställd struktur inom 
programmet. Att antagningen av doktorander blev helt jämställd var inte en plan 
eller ett uttryck för kvotering. När rangordningen var gjord, blev det så helt enkelt. 

Avslutande diskussion

Denna rapport har berört frågor om forskningsledares roll i starka forskningsmiljöer 
och framför allt där flera ämnen är representerade och antas samarbeta. Genom det 
begränsade empiriska underlaget för rapporten kan vi endast ”skrapa på ytan” rö-
rande det som är väsentliga frågor för forskare och forskningsledare. Vad innebär be-
toningen på tvärvetenskap och starka forskningsmiljöer för forskningsledaren? Vad 
innebär det för relationen mellan forskare och universitet? Hur ser man på förutsätt-
ningarna för att bedriva forskning och att leda forskning och forskare? Hur hanteras 
det tvärvetenskapliga samarbetet? Hur hanteras genusrelaterade frågor?

Genus och tvärvetenskap i starka forskningsmiljöer – mer än bara på pappret?

Att frågor om genus är aktuella i relation till samtida satsningar på starka forsknings-
miljöer torde vara klart. Debatten om excellenssatsningarna har kantats av kritik 
och uppmärksamhet mot att medel i första hand tillkommit män (Sandström, Wold 
och Jordansson, 2010). I de Linnéstöd som vi studerat har frågor om kön hanterats 
och diskuterats, dels när det kommer till fördelningen av positioner inom ramen för 
stöden men också när det gäller progression inom programmen. Dock verkar det 
som att detta var aktuella frågor antingen i inledningsskedet till programmet och 
hanterats ringa därefter eller att de aktualiserades först efter det att VR påkallat upp-
märksamhet rörande detta. Även om vicerektor framhåller betydelsen och vikten av 
universitets policy i denna fråga tycks det finnas ett glapp mellan vad som finns ”på 
papper” och hur saker och ting sker i praktiken. Liknande reflektioner är möjliga att 
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göra utifrån hur man hanterat tvärvetenskap inom de skiftande stöden. I ett fall har 
man skapat ett forskarlag som skär igenom alla work packages i syfte att garantera 
tvärvetenskapen inom ramen för det större Linnéstödet och i vårt andra fall verkar 
det som att forskningsstrategin i mångt och mycket faller isär utifrån de fem PI:s 
ämnestillhörigheter. 
	 Dessa reflektioner rörande könssammansättning och tvärvetenskapens teori och 
praktik inom Linnéstöden kräver mer ingående empiriska analyser än vad som varit 
möjligt inom ramen för detta projekt, dvs. för att få svar på frågor som: Är Linnéstöden 
en forskarmiljö ”på riktigt” och inte bara ett ihop plock av forskare för ansökans 
skull? Sker ett genuint tvärvetenskapligt arbete inom ramen för stöden? Handlar 
könsrepresentation bara om jämnt fördelade poster eller har det faktiskt genomslag i 
beslutsfattande? Att frågorna bör belysas ytterligare avspeglas i Vetenskapsrådets ut-
värderingspanels yttrande där man använder formuleringar som ”…true interactions 
and collaborations…” (vår kursivering) (Vetenskapsrådet 2010:32). 

Det akademiska ledarskapet och det nya forskningslandskapet

De samtal som vi har fört med forskningsledare som arbetar i starka forskningsmiljö-
er med en tvärvetenskaplig profil aktualiserar några av de komplexa frågeställningar 
som rör det akademiska ledarskapet. Ingen av våra informanter har genomgått en 
regelrätt ledarskapsutbildning men befinner sig ändock i centrala positioner i två 
Linnéstöd. Deras beskrivningar av sig själva som forskningsledare ger också en viss 
inblick i forskarens och akademikerns komplexa relation till ledar- och/eller chefs-
skap. I det forskningsprogram som har sin hemvist inom humaniora framstår idealet 
närmast som att verka utan att synas och att vara ett stöd för programmet och de 
juniora forskarnas utveckling, utan att styra forskningen för mycket. 
	 Det finns säkerligen lika många ledarskapsstilar som det finns forskningsledare 
vid Lunds universitet, men den beskrivna ledarskapsstilen står i kontrast till vad som 
allt mer fokuseras inom aktuell svensk och internationell forskningspolitik. Inte bara 
ska forskningsråd identifiera och utveckla starka forskningsmiljöer, utan det finns 
också en trend mot att identifiera starka forskningsledare, eller uttryckt som excel-
lenta forskare. Reflektionerna från vicerektor rörande vad som ”krävs” för att driva 
en stark forskningsmiljö aktualiserar detta ytterligare då projekten är komplexa med 
interna ansökningsordningar, över ett hundra deltagande forskare, flernivåstyrning 
inom programmen och innehållande interna forskningsgrupper som spänner över 
ämnesgränser. Behovet av administrativ kompetens för att driva ett Linnéstöd som 
ett forskningsprojekt framstår som uppenbar, men frågan är om detta är forskarnas 
drivkrafter, kompetens eller ambitioner. 

Forskningsrådens och universitetens nya roller

Hanteringen av medel för Linnéstöden väcker intressanta frågor om forskningsrå-
dens nya roll och agerande vis-á-vis lärosätena. I de två fall som analyserats i detta 
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projekt framstår detta med yttersta klarhet. Efter en gynnsam utvärdering fick ett 
av de studerade Linnéstöden extra medel från VR för att vidareutveckla sin forsk-
ning. I det andra studerade Linnéstödet innebar kritiken att VR helt sonika valde 
att minska anslaget till programmet. Eftersom de indragna bidragen var av ansenlig 
karaktär sänder detta en tydlig signal till svenska lärosäten. Stödet för att bygga upp 
en stark forskningsmiljö granskas inte enbart vid ansökningstillfället, utan även vid 
senare tillfällen kan VR agera och då efter principer som inledningsvis framstått som 
något oklara. Utvärderingspanelen tryckte exempelvis stort på frågor om succession 
inom Linnéstöden samt att man hanterade frågan om könssammansättning inom 
programmet på ett tillfredsställande sätt. 
	 Vetenskapsrådets aktiva agerande i relation till Linnéstöden aktualiserar frågor om 
universitetets interna uppföljningsmekanismer av strategiska forskningsmedel, dvs. 
universitetets förmåga att agera proaktivt och säkerställa att de skiftande forsknings-
miljöerna blir varse om olika forskningsråds krav och eventuella konsekvenser. Detta 
för att universitetet exempelvis ska kunna undvika tillbakadragna externa anslag. Att 
universitetet redan är på väg att axla en sådan roll framgår av samtal med vicerektor 
där han lyfter fram behovet av att de strategiska miljöerna bör hanteras annorlunda 
än andra projekt, att de behöver ett annat administrativt stöd, men också att de ska 
genomsyras av universitetets värden och värderingar, exempelvis avseende könssam-
mansättning. Samtidigt är detta en grannlaga fråga som skär igenom frågor om vem 
som ”äger” forskningsprojektet: universitetet eller forskarna?

Lunds universitet – rustat för framgång?

Det råder ingen tvekan om att Lunds universitet hittills har varit framgångsrikt i 
”tävlingen” om de stora tvärvetenskapliga miljöerna. En intressantare fråga i sam-
manhanget är kanske vilka utmaningar man står inför när det gäller att förvalta 
vinsterna. Som tidigare nämnts framkommer det i såväl intervjuerna med rektor 
och forskningsledarna som VR:s utvärdering och de kritiska vännernas rapport att 
organisation och ledarskap är en knäckfråga. Även om Lunds universitet har börjat 
arbeta med dessa frågor är det fortfarande en stor utmaning hur man ska kunna er-
bjuda organisationsformer, stödstrukturer och ledarskapsutbildningar som bidrar till 
hög produktivitet, samt hur detta kan anpassas till de olika kulturer som ändå finns 
inom ett universitet. En självklar målsättning måste vara att dessa stödstrukturer ska 
vara just underlättande och inte uppfattas som tärande. En intressant aspekt här är de 
nya miljöernas forskningsinfrastrukturer i relation till de strukturer som byggs upp 
inom Lunds universitet, bland annat med hjälp av personalpolitiska dokument, an-
ställningsordning och andra policies och regelverk. I vilken mån finns det utrymme 
för nya infrastrukturer inom vårt autonoma universitet och i vilken mån kommer de 
att behandlas som självständiga organisationer som inte riktigt täcks av existerande 
system. Det senare kan leda till såväl begränsningar som frihet. En viktig fråga är 
vilka konsekvenser en sådan ”satellittillvaro” kan få för såväl miljöernas personal som 
utvecklingen av Lunds universitet. En uppenbar utmaning är genusfrågan. Lunds 
universitet har länge arbetat för att öka andelen kvinnliga professorer och andelen 
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kvinnor i ledande ställning. AKKA är ett exempel på en sådan medveten satsning. 
En oönskad effekt skulle kunna vara att denna utveckling bromsas genom de nya 
forskningsinfrastrukturer som bildas med de starka tvärvetenskapliga miljöerna. Att 
finna orsakerna till den ojämna könsfördelningen bland de som beviljats anslag samt 
den som råder i existerande miljöer är troligen en av nycklarna till en mer jämställd 
framtid. 
	 Slutligen vill vi lyfta några framtidsorienterade frågor: Vad händer sen? Var be-
finner vi oss när medlen för de olika miljöerna är slut? Har vi levande nya forsk-
ningsmiljöer eller går var och en hem till sitt? Kommer vi att ha ändrat vår syn på 
discipliner, forskningsinfrastruktur och universitetsorganisation? Vad händer med de 
unga forskarna som skolats i de nya miljöerna? Vilket meritvärde har de vid Lunds 
universitet såväl som vid andra universitet? Såväl nationella och internationella tren-
der som de kritiska vännerna antyder att tvärvetenskapliga miljöer är nödvändiga för 
ett universitet som vill vara i världsklass. Lunds universitet har framgångsrikt startat 
upp dessa miljöer – på vilket sätt kommer Lunds universitet att förvalta och utveckla 
dem?
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