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1.Inledning

Denna rapport &r en del av projektet En 6ppen akademi (Dnr LS 2009/8). Bakgrunden &r det
faktum att kvinnor fortfarande ar i minoritet pa de hogre positionerna inom universitetet, och
att man i storre utstrackning an kvinnor far hoga akademiska tjanster (Dryler 2006, Husu
2005). Den har rapporten ar en kontraintuitiv ingang till problemet: istéllet for att fokusera
hindren for kvinnor att na hogre positioner inom universitetet, har fokus varit pa kvinnors
lyckade karridrvégar, i betydelsen vagar som lett fram till akademiska ledarpositioner (pre-
fekt- och dekanskap).® Syftet &r att identifiera och undersoka vilka strukturer kopplade till kon
som eventuellt foreligger vid Lunds universitet, och som paverkar kvinnors arbets- och ut-
vecklingsmojligheter inom organisationen. Genom att utforska lyckade karridrvagar &r ambi-
tionen att bidra till en okad forstaelse av vilka hinder som ska passeras och vilka resurser som
behdvs for att kvinnor ska kunna na akademiska ledarpositioner inom organisationen. Ut-
gangspunkten ar att de kvinnor som befinner sig pa ledarpositioner inom Lunds universitet bar
pa viktiga erfarenheter och kunskaper som kan anvéandas for att bredda ledarskiktet inom or-
ganisationen, sa att det & ena sidan béattre motsvarar den sociala sammanséattningen bland stu-
denter, larare och forskare, & andra sidan synliggor och tillvaratar kompetensen hos alla an-
stéllda och inte bara de manliga. Samtidigt kan de kvinnliga ledarnas erfarenheter bidra till

kunskapen om vilka strukturer kopplade till kbn som finns inom universitetsorganisationen.

Studien bygger pa intervjuer med 13 nuvarande och fore detta prefekter och dekaner vid
Lunds universitet. Teoretiskt ar studien forankrad i genusvetenskapliga och sociologiska or-
ganisationsstudier som utforskat och visat pa hur kon och sexualitet (tillsammans med andra
relationer, framst etnicitet och klass) strukturerar organisationer, dess byrakrati och det arbete
de utfor (Connell 2009, 1987, Acker 2006a, 2006b, Wahl et al 2001).

! Nar rapporten skrevs var tre av nio dekaner och ca 21 procent av prefekterna vid Lunds universitet kvinnor.

2 Se Dahlerup (2010) for dversikt av forskningen kring jamstalldhet i hogskolan. Det behévs, menar Dahlerup,
ytterligare forskning som “soker begripliggdra spdnningen mellan aktérskap och underordning inom akademin,
och som soker forsta de forandringar i kvinnors placering inom akademin som &gt rum de senaste 10-15 aren”
(2010:13). Framforallt ar det forskning pd makroniva som efterlyses i 6versikten. Den har studien synliggor
istallet mikroprocesser inom dessa problemomraden.



1.1 Disposition

Studien inleds med en diskussion om fragestallning, teoretisk forankring, tidigare forskning
och metodgrepp och etiska 6vervdaganden. Darefter diskuteras ett antal centrala temata kring
vilka intervjuerna kretsat, och som ocksa ar analytiskt relevanta: olika perspektiv pa att "bry-
ta”, att vara kvinna pa posten samt samarbeten och natverk . Sist finns en sammanfattning dar

rapportens slutsatser punktas upp och forslag pa framtida forskning presenteras.



2.Rapportens fragor

Man anses inte vara riktigt lika bra. De har manliga strukturerna. Univer-
sitetet ar byggt av man, for man. Det finns s& mycket inbyggda manliga
strukturer i det som man maste bli medveten om och ta spjarn mot. Ut-
mana dem lite. Det ar val det jag har gjort. Och haft formagan att halla

mig kvar. Det hade ju varit valdigt latt att man bara akt ut.

Citatet ovan &r fran en intervju med en kvinnlig ledare® vid Lunds universitet. Hon fick fragan
hur det kom sig att kvinnor fortfarande ar i minoritet pa de hogre positionerna, och specifikt
pa den position hon sjalv innehaft. Som svar hanvisade hon till “manliga strukturer”, och till
att kvinnor inte bemots pa samma sétt som man. Pa samma gang resonerade hon om varfor
just hon lyckats bryta mot dessa strukturer, vad det var som gjorde henne till en brytare; en
som tagit sig till en position som tidigare nastan alltid betrétts av man. Den hér studien hand-
lar om sadana erfarenheter. Hur ser erfarenheterna ut av att som kvinna trada in pa en traditio-
nellt manlig position? Vilka sociala och materiella resurser behovs for att bli en brytare? Vad
drar de intervjuade ledarna for slutsatser om att vara kvinna och ledare vid Lunds universitet,
och vad har de for tankar om jamstélldhet och om sin egen roll som brytare och férebild? Den
overgripande problemstéllningen som sammanfattar dessa fragor ar: hur ser de kvinnliga le-
darnas livs- och arbetshistorier ser ut, och hur kan man tolka dem utifran genusvetenskaplig

organisationsforskning?

2.1 Utgangspunkter

Genusrelationer &r narvarande i alla typer av organisationer; de maste inte vara den viktigaste
strukturen, men ar nastan alltid framtradande, exempelvis vad géller principer som horisontell
och/eller vertikal arbetsdelning (Connell 1987:120). Genusvetenskapliga organisationsstudier
(for en Oversikt se Pettersson 2000, Wahl et al 2001) utgar fran att genus &r “en integrerad del
av pagaende organisatoriska processer” (Pettersson 2000:19). Sociologen Joan Acker (2006b),
en pionjar pa omradet, anvander sig av begreppet inequality regimes, ojamlikhetssytem, for
att beskriva hur organisationer struktureras utifran forestallningar om genus. Enligt Acker ar

socialt konstruerade skillnader mellan man och kvinnor, samt forestallningar och identiteter

*> Om begreppet ledare, se avsnitt 2.3 Etiska dvervagningar.
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som underbygger sadana skillnader, ett faktum inom alla organisationer. Utifran detta definie-

rar Acker ojamlikhet i organisationer som

systematiska skillnader mellan deltagarna i fraga om makt och inflytande Gver
mal, medel och resultat; dver beslut som fattas pa arbetsplatsen om till exempel
organiseringen av arbetet; ... 6ver andras bemotande; samt 6ver mojligheten till
stimulerande arbete och goda arbetsforhallanden. Alla dessa olikheter behover
inte forekomma samtidigt och i lika hog grad inom den enskilda organisationen.
... Ojédmlikhetssystem ... tenderar att vara flytande och foranderliga. De &r
kopplade till ojamlikheten i det omgivande samhéllet, till politik, historia och
kultur. Olika organisationer och organisationsdelar utvecklar olika praktiker och
tolkningar. (Acker 2006b:443, dverséttning H. Gundenés)

Joan Ackers definition ar en relevant utgangspunkt for studien eftersom hon beskriver struktu-
rer som ar generella for organisationer, samtidigt som hon poangterar att alla organisationer ar
olika, och saledes utvecklar olika praktiker och tolkningar. Universitetet &r en stor organisa-
tion med stor intern variation vad galler vetenskapliga omraden, fakulteter, institutioner och
avdelningar. Anda kan man konstatera att det genomgéende i organisationen ar sa att kvinnor
har mindre makt och inflytande éver mal, medel och resultat eftersom de i mindre utstrack-
ning an man befinner sig pa ledande positioner (exempelvis Delegationen for jamstalldhet i
hdgskolan SOU 2009:01). Sociologen Lisa Husu (2005) menar att det ar viktigt att minnas att
kvinnliga akademiker bér pa en “historisk ballast”; kvinnor ar trots allt, menar hon, relativa
nykomlingar i akademin. Under universitetsinstitutionens 900-ariga historia har kvinnor varit
uteslutna i 800 ar, enbart pa grund av sitt kon (ibid.:11). Samtidigt har universitetet en historia
av kvinnliga pionjérer och brytare, vars erfarenheter ar av skiftande men alltjamt avslgjande
karaktér (se exempelvis Carlsson Wetterberg & Blomgvist 1999). Idag ar dessa brytare de

kvinnliga ledarna inom universitetet: prefekter, dekaner, professorer, rektorer, etc.

2.1.1 Centrala begrepp

I den hér studien beskrivs kvinnor pa ledarpositioner inom en mansdominerad organisation
som brytare. Begreppet har anvants inom arbetslivsforskning som studerat kvinnor i mans-
dominerade yrken (exempelvis Gunnarsson 1994, Lindgren 1985). | rapporten har begreppet
fatt sin plats i dialog med forskning som lyft fram 6nskningar om och effekter av kvinnliga
forebilder pa ledarpositioner (exempelvis Sellerberg 2007, Persson & Persson 2007), och med
sociologiska teorier kring olika forhallningssatt till underordning (Tilly 2000). Brytare anspe-



lar pa en aktor som ror sig framat och bryter upp befintliga hinder, symboliska/historiska eller
materiella. Begreppet fangar hur aktérer som tidigare utestangts fran specifika positioner tréa-

der in och déarmed foréndrar en tradition.

Begreppet genusregim anvands av genusvetenskapliga organisationsforskare for att beskriva
de specifika arrangemang, praktiker, traditioner etc. som etableras i en organisation och som
har med genus att gora. Det tydligaste exemplet &r organisationens genusarbetsdelning, det
vill sdga vem som rekryteras for att utfora olika sysslor (teknisk/administrativ personal &r
kvinnligt dominerad; det akademiska ledarskiktet ar manligt dominerad, exempelvis). Det kan
ocksa handla om hur personliga relationer tolkas och beméts eller vilka forestallningar om

manlighet och kvinnlighet som ar dominerande (Connell 2009:72).

Den tradition som ligger till grund for studiens metodologiska utgangspunkter ar livs- och
arbetshistorieanalys. Inom denna tradition utgar man fran det lite klumpiga begreppet trajec-
tory, trajektorie, det vill sdga bana eller lopp, for att beskriva den utveckling eller vdg som en
individ, en grupp eller en organisation tagit pa olika omraden: "the individual life course is
composed of multiple, interdependent trajectories (for example, work, family, educational
trajectories)” (Settersten & Mayer 1997:252). Att tala om karridrtrajektorier i det har avseen-
det handlar alltsa om att tydliggéra en empirisk och analytisk avgransning, det vill saga studi-
en fokuserar inte hela den intervjuades studie- och arbetslivsforlopp, inte ens hela hennes tid
eller karriar inom Lunds universitet, utan just det forlopp som lett fram till det aktuella ledar-

skapet och de erfarenheter som ar knutna dithan, med sarskilt fokus pa genus.

2.2 Tillvdgagangssatt

Givet syftet med rapporten har utgangspunkten varit att gora en kvalitativ intervjustudie.
Djupintervjun &r den metod som samhallsforskare véljer nar syftet ar att fanga komplexa fra-
gor om individers specifika erfarenheter, minnen, lardomar och tolkningar (Kvale 1996). Sa-
ledes kontaktades i april 2010 tjugo stycken utvalda kvinnliga akademiska ledare — framforallt
dekaner och prefekter — via e-post. Av dessa intervjuades 13 senare under varen och hosten
samma ar. Darefter transkriberades intervjuerna ordagrant, och de intervjuade fick mojlighet
att l&sa igenom utskriften. Intervjuutskrifterna &r det empiriska underlag som analysen och

slutsatserna baseras pa.



| féljande avsnitt redogoérs hur rapporten sammanstéllts, samt vilka metodologiska och etiska

Overvdaganden som gjorts.

2.2.1 Urval och praktiskt tillvagagangssatt

Urvalet av ledare hade inslag av bade strategi och tillfallighet. Av strategiska skal kontaktades
ledare inom alla de stérre vetenskapliga omradena: teknik, medicin, humaniora och samhalls-
vetenskap. Syftet var att fa en bred representation av ledare fran olika &mneskulturer; alltifran
skillnader i kénsdominans till vetenskapliga metoder, organisationernas storlek, samverkan
med samhalle, studentkategorier och olika betoningar pa forskning respektive praktikerfalt
kunde visa sig ha betydelse for hur kvinnliga ledare erfar sina karriartrajektorier. Olika tillfal-
ligheter — vem som ville stalla upp, var det faktiskt fanns kvinnliga ledare — avgjorde dock vid

vilka specifika fakulteter och/eller institutioner som de intervjuade var verksamma inom.

Av strategiska skal valdes ocksa ett fatal kvinnliga fore detta ledare ut for intervju. De som
kontaktades i denna kategori var ledare som utmarkt sig som brytare, bade i bemarkelsen att
de intagit positioner som tidigare varit exklusivt manliga, och for att de aktivt arbetat for att

synliggora och bryta upp mansdominansen inom universitetet.

Nagra som kontaktades svarade aldrig och gick senare heller inte att fa tag pa. De som tacka-
de nej hanvisade till tidsbrist. Exempelvis forklarade en kvinnlig ledare i ett mail att hon 6ns-

kade att hon kunnat delta i studien men

... att vara prefekt for en stor institution och samtidigt halla liv i forskningsprojekt in-
nebér en standig kamp mot tiden. Prefekttiden & mer dn uppbokad och standigt ser jag
hur forskningstid forsvinner for att olika saker maste ske. Det &r jattesvart, men jag vill
nog helst avbdja medverkan, fastan jag som forskare kédnner mig som en skurk nar jag

sager det.*

Trots att samtliga ledare menade sig uppleva en generell tidsbrist var alltsd majoriteten av de
tillfragade intresserade av att stilla upp pa en intervju. | de flesta fall genomférdes den pa
deras arbetsrum. Intervjun var semistrukturerad, vilket innebar att samtalet utgick fran en in-
tervjuguide (bilaga 2), samtidigt som det fanns utrymme for att olika fragestallningar, erfa-
renheter eller tankar kom att betonas i de olika intervjuerna. Samtalet varade mellan en och en

* Personen har godkant att utdraget anvands i rapporten.
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och en halv timme, vilket motsvarar dryga 18 transkriberade sidor per intervju, sammanlagt
knappt 250 sidor.

2.2.2 Livs- och arbetshistorieintervjuer

Valet av djupintervjun som teknik for kunskapsinhamtning i denna rapport &r baserat pa stu-
diens fragestallning och syfte. Metodologiskt bygger studien pa en variant av livs- och arbets-
historiemetod, som syftar till att fanga relationen mellan utvecklingen i en individs livs- eller
karriarforlopp och utvecklingen i den institution som individen verkar inom (Dex 1991). Ge-
nom att djupintervjua ett antal aktérer inom en specifik organisation kan man utforska hur den
forandrats Over tid, men ocksa se vad som varit konstant eller stabilt. Man ser pa individens
erfarenheter och dess livs- och karriarforlopp som ”samples of the social” (Bellaby 1991:20).

Intervjun 1aggs upp som ett samtal om individens vag in i organisationen. Betoningen har i det
har sammanhanget varit pa a ena sidan intradet i akademin och forskningen, & andra sidan
processen kring att valjas till ledare (prefekt, dekan eller annan typ av akademisk ledare).
Darefter har fragor stéllts om upplevelser och erfarenheter av att verka som ledare och speci-
fikt som kvinnlig ledare. Har har utgangspunkten varit att man som kvinna och ledare inom
Lunds universitet ar en brytare, och syftet har varit att forsta informanternas egna tolkningar,
erfarenheter och kunskaper om mansdominansen pa dessa poster och om varfor mansdomi-
nansen i och med hennes intrade har brutits pa en specifik punkt i organisationen. Eftersom
man kan se en rorelse inom organisationen dar allt fler kvinnor nar hdga positioner har det
ocksa varit viktigt att fraiga om erfarenheter av jamstalldhetsarbete pa olika nivaer inom uni-

versitetet, och att forsta hur ledaren sjélv positionerar sig i forhallande till detta arbete.

2.3 Etiska Overvagningar

Alla intervjuade fick mojlighet att l&sa igenom projektansdkan och rektors finansieringsbeslut,
som skickades ut tillsammans med forfrdgan om intervjun. De har ocksa fatt se intervjuut-
skrifterna, och i de fall de begart det, eller nar det verkat lampligt for att kansliga fragor disku-
terats, har de dessutom fatt godkanna vilka citat som anvants i rapporten och i vilka samman-

hang de placerats i. En del har haft 6nskemal om specifika redigeringar av sina citat, det vill
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sdga de har dndrat sina utsagor i efterhand. Sadana 6nskemal har tillmotesgatts, men markeras

I notapparaten.

Det &r viktigt att understryka att analysen star rapportforfattaren helt sjalv for. Eftersom fragor
om genus och jamstalldhet tenderar att vacka tankar och asikter, och det finns bland de inter-
vjuade en stor spridning i uppfattningen om dessa fragor, ar det helt sékert sa att de intervjua-
de inte alltid kommer stélla upp pa de tolkningar som gors har. Utgangspunkten har istallet

varit att alla ska ha kant sig bekvdma med forskningsprocessen.

Samtliga intervjuer utom en (som genomfordes pa telefon) spelades in elektroniskt. Ljudfiler-
na kommer att rensas ut nér projektet avslutats och rapporterats. En intervju destruerades ge-
nast efter att den transkriberats, pa informantens begéaran. Intervjuutskrifterna forvaras i enlig-
het med Lunds universitets riktlinjer om forvaring av forskningsmaterial (Lunds universitet
2010).

Aven om manga av de intervjuade kvinnorna inte brydde sig om huruvida deras berattelser
gick att knyta till deras person, har det fran borjan varit en sjalvklarhet att anonymisera alla
informanter. Syftet har varit att skapa utrymme fér dem att berétta 6ppenhjartigt om alla typer
av erfarenheter av att gora karriar inom universitetet, utan att riskera repressalier, eller tvingas
till konfrontation med medarbetare. Samtidigt &r det svart att anonymisera prefekter och de-
kaner som berdttar om sina institutioner och fakulteter. Bara genom att avsldja att ett citat ar
hamtat fran en intervju med en dekan snavar in antalet méjliga upphovsmakare avsevart — for
narvarande finns bara tre kvinnliga dekaner vid Lunds universitet, exempelvis. Av den anled-
ningen kommer det inte att framga om det ar en prefekt, en dekan eller nagon som haft en
annan roll vid Lunds universitetet som star bakom ett citat eller en beréattelse i rapporten. Det
kommer heller inte att framga om personen &r aktiv som ledare nu, eller har varit det tidigare.
Alla informanter kommer istallet att betecknas som “ledare”. Som en konsekvens av detta
betecknas den institution eller fakultet man ar verksam inom som ”organisationen”. Det

kommer heller inte att framga inom vilket vetenskapligt omrade ledaren ar verksam.
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3.Perspektiv pa att bryta

Har brytarna, de kvinnliga ledarna, nagot gemensamt som gjort att deras karriarvagar tagit
dem till traditionellt manliga positioner? En stor del av intervjuerna har syftat till att fanga
sadana eventuella gemensamma erfarenheter av resursallokering eller strategiska dvervagan-
den. Intervjumaterialet visar dock att det finns fd gemensamma erfarenheter som berattar om
varfor dessa kvinnor blivit brytare. Det ar heller inte manga som faktiskt reflekterat ver var-
for de lyckats ta sig fram, och nér de gor det lyfter de framférallt fram kollektiva processer.
Sallan hérleder ledarna sina erfarenheter av att bli vald till individuella karakteristika eller
formagor. Istéllet pekar de pa hur kollegor och 6verordnade uppmuntrat dem, och att karriar-

végen ser ut som den gor pa grund av en mangd handelser och sammantraffanden.

De gemensamma erfarenheter som finns ar oftast inte explicit kopplade till kénade processer.
En enda tendens i materialet finns, och det handlar om att fem av kvinnorna tillfragats om
eller anmaélt intresse for att bli ledare i en situation dar organisationen genomgatt en stor for-
andring, exempelvis en sammanslagning. Det 6ppnar upp for fragan om huruvida underord-
nade kategorier ges 6kade majligheter till tilltrade till ledarpositioner nér det organisatoriska
landskapet &r statt i forandring. Studiens ramar &r dock for sndva for att kunna utforska temat

tillrackligt.

Det alla de intervjuade ledarna har gemensamt ar att de maste forhalla sig till brytandet som
erfarenhet, och att de som kvinnor fatt forhalla sig till universitetets jamstalldhetspolitik. |
detta avsnitt analyseras hur ledarna forhaller sig till erfarenheten av att bryta, och deras olika
satt att se pa och anvénda sig av sina uppfattningar om jamstalldhetspolitik inom organisatio-

nen.

3.1 Informanternas bakgrunder

De 13 ledarna har alla olika bakgrunder. En del kommer fran studievana hem, i vissa fall dar
foraldrarna haft yrken som ligger nara eller inom deras egna falt. Nagra har medelklassbak-
grund dar foréldrarna sjélva gjort en klassresa. Andra har arbetarklassbakgrund, och har vuxit
upp i hem dar foréldrarna var exempelvis grovarbetare, affarsbitraden eller hemmafruar. Vissa
har gatt raka vagen fran gymnasiet till universitetet och vidare in i forskarutbildning, och har

aldrig arbetat utanfor akademin. Andra har arbetat inom de praktikerfalt som &r knutna till
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forskningsomradet. Med nagot undantag har de varit lyckade som forskare och blivit docenter
eller professorer, i de flesta fall innan de hamnat pa ledarposition. De flesta av de intervjuade
har familj och barn, och deras partners och ofta ocksa deras barn och syskon beskrivs som
framgangsrika inom sina omraden. Inte séllan arbetar ocksa partnern inom akademin. Ur det

har perspektivet ar det alltsa en disparat grupp, om an inte atypisk for universitetets anstallda.

Ocksa hur de bedrivit sina forskarstudier skiljer sig; vissa doktorerade sent, andra tidigt; vissa
undervisade mycket; andra undervisade knappt alls. VVagen in till akademin, och vagarna man
tagit val i akademin, varierar saledes ocksa. Férhallanden som klassbakgrund, utomstaende
natverk (familj, vanner, foraldrar etc.), vetenskaplig meritering, allt sadant tycks vara mindre
relevant for att forsta varfor vissa kvinnor kan bryta in i akademin och till akademiskt ledar-
skap. Det gemensamma tycks istéllet handla om en férmaga att halla sig kvar och halla sig
framme. Hos alla ledarna har det funnits ett intresse for disciplinens stéllning och organisatio-
nens funktion. Detta torde vara gemensamt for de flesta ledare inom en organisation. Man
fungerar vél inom organisationen, och att uppna detta tycks till stor del handla om ett forhall-
ningssatt som inte dr direkt knuten till ens personliga livshistoria. Det &r darfor inte i dessa
delar en analys av de kvinnliga ledarnas karriartrajektorier ska ta sin utgangspunkt. Snarare ar
det relevant att forsta vilka slags resurser ledarna anvant sig av for att ta sig till — eller "hamna
pa” — sina ledarpositioner. Tva strategier eller betoningar gar att identifiera bland de intervju-

ade: forskning eller organisation.

3.2.1 Forskare, organisator, brytare

Bland de intervjuade, och det galler framst de som é&r eller har varit prefekter, har forskningen
ibland hamnat i bakgrunden for olika organisatoriska uppdrag redan tidigt i karriaren. Exem-
pelvis har man relativt snart efter disputation blivit studierektor. Man har etablerat sig som en
nyckelfigur inom organisationen inte framst genom forskningsframgangar utan genom att
utveckla administrativa formagor och skaffa sig kunskaper om organisationen. | intervjuer
med de ledare som tagit denna vég &r professuren inte ett uttalat mal for ens karriar. | samtal
om framtiden, och om sadant som engagerar och motiverar en, fokuserar dessa ledare snarare
amnets utveckling i stort eller kvalitén pa grundutbildningen, organisationens utveckling i

allménhet etc.
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Samtidigt ar den akademiska meriteringen, det vill saga hur framgangsrik man ar som forska-
re, den kanske framsta resursen. FOr manga ar detta nyckelfragan i hela yrkeslivet. Den stabila
positionen man fatt inom sin organisation har garanterats genom den framgangsrika forskar-
karriaren. Aven om inte alla varit professorer nar de tilltratt sin ledarposition, har de anda ve-
tat med sig att deras vetenskapliga meritering haft betydelse for att deras namn skulle tas in i
diskussionen om val av ledare. For de allra flesta har ocksa professuren varit det verkliga kar-
riarmalet, och prefekt- eller dekanskap har aldrig setts som ett mal i sig. De uppdrag man ata-
git sig har antingen sett som en del av forskarkarriaren, eller dgnats at att driva fragor som

man ser som centrala ur ett forsknings- eller @mnesperspektiv.

Betoningen pa antingen forskning eller organisation kan bada leda fram till ledarskap. Den
forstnamnda tycks samstammigt betraktas som forknippad med hogre status av ledarna sjalva,
och det ar troligt att den senare strategin har begransningar vad galler ledarskap pa hogre niva.
De allra flesta ledare betonare i intervjuerna att deras akademiska positioner haft betydelse fér
deras mojligheter att na ledarposition. Manga ledare talar ocksa om fordelen med att ha en

stark stallning som forskare redan innan man gar in i ett ledarskap.

Skillnaden i betoning pa antingen forskning eller organisation gar sannolikt att hitta ocksa
bland manliga ledare, och ar férmodligen att betrakta som en foljd av savél interna som exter-
na logiker for universitetet. Bade forsknings- och organisatoriska kunskaper och framgangar
kan anvédndas och betraktas som viktiga resurser for ledare inom ett universitet. Vilken av
dessa strategier, eller kunskapsmassiga resurser, ledarna framst anvant sig av for att etablera
sig som nyckelfigurer inom organisationen tycks inte vara kopplad till organisationens genus-
regim. Det gar inte att sdga att brytare blir den som har klassmassiga fordelar, bara ar den

framsta forskaren, eller har en dverlagsen organisatorisk kompetens.

3.3 Forhallningssatt till att ”bryta”

Som kvinna och ledare maste man daremot forhalla sig till att vara brytare. Man forhaller sig
ocksa till jamstalldhetspolitiken, bade som en som eventuellt sjalv driver en sadan, och/eller
som nagon som ar foremal for universitetets jamstéalldhetspolitik. Har finns tva olika strategier

och forhallningssatt for brytarna: att vara en aktiv brytare, eller att vara en motvillig sadan.
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Alla intervjuade ledare ar "brytare”, i bemarkelsen att de betrétt poster som tidigare framst
innehafts av mén. Deras omedelbara foretradare har i tolv fall av tretton varit man. Som kvin-
nor ar de i minoritet pa ledarpositioner inom universitetet, och de ar ocksa i historisk minoritet
pa sina respektive poster. Det betyder inte att det finns en samsyn kring det faktum att man ar
en brytare. For vissa ledare har brytandet varit en seger, darfér att man sjalv varit aktiv i jam-
stélldhetsarbetet inom och/eller utanfor universitetet, eller for att man upplevt sig forfordelad
som kvinna inom organisationen och ser det som en kollektiv framgang nar en kvinna nu in-
tagit den aktuella ledarpositionen. For andra tolkas brytandet inte som en relevant erfarenhet
att forhalla sig till; jamstalldhetsarbetet ses som onddigt och man undviker att definiera sina

erfarenheter och sin position i termer av genus, mansdominans, jamstalldhet, etc.

3.3.1 Aktiva brytare

Bland de intervjuade finns ett antal ledare som i olika stor utstrackning ar engagerade i, eller
tanker aktivt kring, universitetets genusregim och organisationens jamstélldhetsarbete. Vissa
av dem har varit mycket aktiva i detta arbete och deras erfarenheter och minnen av sina karri-
arer inom akademin ar praglade av det. De &r aktiva brytare: de tolkar sin karridrbana som ett
fall av att bryta in i mansdominans; de ser sin egen roll som brytare som relevant fér universi-
tetet i sin helhet, for den egna organisationen och fér andra kvinnor; de har anvant sina posi-
tioner for att i varierad utstrackning forandra organisationens genusregim; nagra har arbetat
med jamstélldhet ocksa utanfor universitetet; nagra har haft jamstalldhet eller genus som in-

tresse ocksa forskningsmassigt.

Ett exempel pa en aktiv brytare ar denna ledare, som intog sin positionen mycket pa grund av

sitt engagemang i jamstalldhetsfragor:

Jag ar feminist. Jag vet hur viktigt det &r att kvinnorna kommer in, det ar det jag har

kampat for &nda sen jag var [aktiv i en forening inom universitetet].
[Om att bli vald till ledare:]

Jag hade gjort mig kand for att driva jamstalldhetsfragorna, att jag stod for nagonting.
Jag tror det bidrog mycket. Jag drev pa dven om jag inte alltid lyckades. Och sa kom jag
med i valberedningen, och da sa jag att nu ska det vara en kvinnlig [ledare] har. Plots-

ligt vande sig alla mot mig en dag och sa: det far bli du.
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Den har ledaren beskriver hur hon anvande sitt engagemang for att driva jamstalldhetsfragor i
alla sammanhang inom den egna organisationen och inom universitetet centralt. Att bli femi-
nist handlade om att inse hur “det var motigt” for kvinnor pa universitetet, och engagemanget
vacktes av en kansla av att vilja komma in i de rum dar bara mén slapptes in: ”ska det bli na-
got av mig far jag se till att kvinnor kommer in”, sager hon. En stor del av hennes Karriar,
inklusive forskningskarridren, har handlat om att kartldgga och motarbeta mansdominansen i
samhéllet och inom universitetet. Sin position utnyttjade hon for att intensifiera jamstalldhets-
politiken i organisationen, och hon ser med sjalvklarhet pa att identifiera sig som tillnérande

den kategori som star i centrum for organisationens jamstalldhetspolitik.

Att vara aktiv brytare behdver inte innebdra att man ar lika aktiv som ledaren i citatet ovan.
Det kan ocksa handla om att man har en grundinstallning som &r sadan att jamstalldhetspolitik
ar viktigt, att man som ledare har ansvar for att se till att den uppratthalls — om &n inte vidare-
utvecklas — och att man ser sin egen position som brytare som nagot som utmanar och férand-
rar genusregimen. | vardagen ar man ocksa uppmarksam pa organisationens genusregim och
anstranger sig for att exempelvis stotta kvinnliga kollegor. Det betyder inte att man alltid ar
lika aktiv som man hade 6nskat, eller som man hade trott att man skulle vara ndr man valdes

till ledare:

Bade i min forskning och som privatperson har jag varit véldigt intresserad av [genus-
och jamstalldhetsfragor]. Men jag maste nu rannsaka mig sjélv. Egentligen hade jag
kunnat gora mycket mer som [ledare] for att driva genusfragor och jamstélldhetsarbete.
Jag tanker ju pa det nar vi ska rekrytera. Men jag har inte satt igdng nagra speciella pro-
jekt. Nar jag sedan tittar pa hur uppdrag och tjanster fordelar sig, da ser jag att vi borde

jobba mer aktivt fran ledningens sida.

Ett annat satt att vara aktiv brytare ar att pa ett icke-explicit satt forsta sin egen position som
kvinna och ledare som betydelsefull, att stétta kvinnliga kollegor och pa sa sétt utmana genus-
regimen, samtidigt som man medvetet avstar fran att oppet identifiera sig som feminist eller
en som arbetar med jamstalldhetsfragor. Ur ett strategiskt perspektiv kan det ses som mer ef-
fektivt att halla sadana tolkningar, engagemang och férhoppningar dolda. Sa ar fallet for den

hér kvinnliga ledaren:
Driver du jamstalldhetsarbete som ledare?

Nej, aldrig. Det &r ett svart amne att prata om har. Det &r inte helt rumsrent. Jag pratar

mycket om det med mina kvinnliga kollegor. Om de vill ta upp det sa pratar jag om det,
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och jag stottar dem. ... Man maste vélja sina strider. | de situationer dar [jag skulle vilja
ha protesterat] sa har det varit sa valdigt mansdominerat runt omkring mig, sa jag hade
bara blivit till atl6je. Sa man maste se nar det finns en chans att jag kan vinna. Och det
kan tyckas fegt men pa sikt tror jag att det &r det man vinner pa. Man arbetar langsiktigt

pa att fa jamstalldhet. Och da behdvs det kvinnor som kan se detta.

Den har ledaren, som har djupgaende erfarenheter av att mota mansdominans, ar en aktiv bry-
tare eftersom hon ser sig sjalv som “en kvinna som kan se” vilka strategier och resurser som
behovs for att na jamstalldnet. Hon beskriver hur hon medvetandegjordes genom standiga
tecken pa att hon, till skillnad fran sina manliga kollegor, inte raknades inom organisationen.
Hon forstod sa smaningom att detta hade med genus att gora, och valde da att forsoka stanna
kvar inom organisationen genom att ”jobba pa” och se att “varje sak jag gor, varje dag, &r ett
plus”. Genom att ta pa sig uppdrag och samtidigt vara skicklig i sin forskning blev hon en

nyckelfigur inom organisationen och valdes till ledare.

Vissa ledare arbetar saledes mer diskret for att flytta fram kvinnors positioner. Ett satt att gora

detta ar att ta hansyn till andra livstrajektoriers inverkan pa forskningskarriaren:

Jag sokte en tjanst en gang, och i utlatandet stod det att sedan [artal] — det var det ar
mitt barn kom — da hade jag varit véldigt improduktiv. Sa stod det. Och da jobbade jag
ju som bara den. Langt ut pa natterna jobbade jag, nar barnen hade lagt sig. Jag blev jat-
teledsen. Nu har jag bedomt tillséttningen av en tjanst. Och dér var en tjej som hade fott
barn och flyttat, och hon beskrev det val. Dér fanns anda en produktion, s man markte
att dar finns potential, hon kan bolla manga saker pa en gang. Sa henne lyfte vi upp, och
det kandes bra. Det var inte riktigt okej ur mannens synpunkt, men vi var sd manga tje-

jer sa vi stod pa oss!

Att vara en aktiv brytare behover alltsa inte betyda att man ar kdnd inom organisationen som
en person som driver jamstalldhetsfragor. Istallet kan man driva fragorna diskret. Men det kan
ocksa vara sa att just engagemanget i jamstélldhetspolitiken ar det som flyttar fram ens posi-
tion, sa att man kan anvanda dessa kunskaper som en resurs. Detta & mojligt i vissa samman-
hang och i vissa organisationer, men inte i alla. Den brytare som likt ledaren i citatet ovan
maste ligga lagt med sitt engagemang och sina erfarenheter, har sannolikt en stérre uppfors-
backe. Utifran informanternas beskrivningar av sina respektive organisationer ar en rimlig
slutsats att den som tvingas driva fragorna i hemlighet framférallt verkar inom organisationer
med en pataglig mansdominans och en franvaro av den har typen av fragestallningar inom

forskningen. Inom de falt dar jamstélldhetsfragor behandlas av forskningen, och/eller dar
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kvinnor finns i storre antal, gar det istallet att anvanda jamstélldhetspolitiken som en resurs

och utifran en 6ppen dagordning.

3.3.2 Motvilliga brytare

De intervjuade ledarna &r alla brytare, i bemérkelsen att de alla intagit positioner som histo-
riskt sett, och inom organisationen som helhet, dominerats av mén. Det betyder inte att alla
ledare sjalva betraktar sig som brytare, eller att de ser brytandet som nagot betydelsefullt i sig.
Att de ar foremal for universitetets jamstalldhetspolitik betyder heller inte att de &r eniga med
den, eller att de sjalva vill ta del av den. Apropa riktlinjer om rekrytering av underrepresente-

rat kon séger en ledare:

Det &r ju bara dumt. Det ska val i sa fall vara i proportion tycker jag. Darfor att annars
blir det en massa uppdrag som laggs ut, inte pa grund av kompetens, utan pa grund av
koén. Och det tycker jag inte om, for det drar ner anseendet for alla kvinnor, och det ar

inte bra.

Nagon ledare gar i 6ppen opposition mot universitetets jamstéalldhetspolitik. Ledaren i citatet
ovan anser att det ar “besvarande” att vélja in kvinnor darfor att de ar av underrepresenterat
kon, for det leder inte bara till att anseendet dras ner for alla kvinnor, utan ocksa for att det
leder till att "konstigt folk” sétts pa "fel poster”, kvinnor som istallet borde "fa véxa till sig”.
Nagon ser inget problem med mansdominerade organisationer, darfor att uppdraget &r att or-
ganisera utbildning och forskning och det spelar ingen roll vem som ansvarar for detta, sa
lange det ar den "mest kompetenta” personen. En ledare sager att &ven om “alla haller med”
henne i organisationen om hennes hallning till jamstalldhetsarbetet, skapar det viss friktion
med kvinnliga anstéllda som identifierar sig med jamstélldhetspolitiken, men som, enligt leda-

ren, ofta ar daliga forskare:

Det blir ingen synbar friktion, men vi umgas inte mer an nédvandigt. ... Och de har

kvinnorna da, som inte kan forska, jag har ingenting att prata med dem om heller.

Universitetets jamstalldhetsarbete ses ur det har perspektivet som nagot som intervenerar och
hindrar organisationens verksamhet. Att exempelvis fa pengar till en gastprofessur, och sedan
inte fa bjuda in en man for att medlen riktats mot underrepresenterat kon, anses forsvarande
for verksamheten. De som ansvarar for jamstalldhetsarbetets implementering centralt ses i

sadana sammanhang som barare av “idéer som inte gar att forsta”, som en ledare uttryckte det.
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Séadana ledare ar motvilliga brytare. En av dem har under hela sin karriar verkat i miljéer med
stor mansdominans, men kan inte identifiera sig med jamstéalldhetspolitiken, kanner inte igen
problemformuleringarna och vill inte vara foremal for jamstalldhetspolitik. De motvilliga bry-
tarna, som ar i klar minoritet bland de intervjuade, haller avstand till jamstalldhetsfragor och
identifierar sig sdllan med andra kvinnor i organisationen. De ser inte nagot behov av att driva

jamstalldhetsfragor eller att lyfta fram kvinnor.

Motvilligheten behdver inte uttryckas lika starkt som i citaten ovan. Den kan vara mer eller
mindre 6ppen, och praglas mer av ambivalens &n rak motvilja. Att vara emot universitetets
eller organisationens jamstalldhetspolitik, och forsoka motarbeta den, &r inget man nédvén-
digtvis talar hogt om. Motvilligheten blir pa sa vis en av de “tystnader” som &r en del av ge-

nusregimen.

En del ledare accepterar jamstalldhetspolitiken och kan till och med sjéalva ha haft en roll i
den, exempelvis genom att ha suttit i en jamstalldhetskommitté. Det &r nar mer kontroversiella
delar av den ska implementeras, som i fall nar kon blir en fraga i rekryteringsprocesser, som

en del har svart for att acceptera den fullt ut:

En gang hade vi ett rekryteringsarende dar lararforslagsnamnden tillampade regeln om
underrepresenterat kon. Man ansag att dessa tva sokanden var valdigt lika, och da fick
kvinnan anstallning. Det var en del diskussion om det. Jag ar ingen varm anhangare av
kvotering, oavsett hur det gors.> Om varlden vore s enkel att man kunde se att tva per-
soner var identiska, och da fick jamstalldhetsaspekten falla avgérandet, da vore det en
sak. Men oftast ar det inte sa. Utan det beror pa hur man tolkar situationen utifran vad

man tycker ar viktigast. Och det skapar oro i organisationen.

Motvilligheten som finns uttryckt i det har citatet kan aterkomma ocksa i andra sammanhang,
som exempelvis att se sig som foremal for jamstalldhetspolitik. Misstanken om att kon spelat
in i processen att bli nominerad och sedan vald till ledare kan exempelvis beskrivas som nagot
man kan stélla upp pa, samtidigt som det kanns som ”lite smolk i bagaren”.

De motvilliga brytarna spelar en indirekt roll i universitetets jamstalldhetspolitik, darfor att de
genom sin narvaro i ledarskikten bidrar till att fordandra organisationens genusregim. De star

for en slags kategoriell uppbrytning som innebér att en specifik position inte langre sjalvklart

> Det &r viktigt att notera att kvotering heller inte &r tillatet. Begreppet aktualiseras av informanten sjalv nar hon
tolkar ett rekryteringsarende som, forutsatt att det inte inbegrep avsteg fran lagstiftning, formellt inte ar att be-
trakta som kvotering. Omtolkningen och stamplingen av skeendet som kvotering speglar ambivalensen i forhal-
landet till jamstalldhetspolitiken.
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anses tillhdra en specifik grupp (jmf. Tilly 2000). Pa sa satt bryter de upp forvantningar pa
vilka aktorer inom organisationen som ska ha tilltrade till olika positioner, samtidigt som de
utmanar forestallningar om kvinnors intressen, lojaliteter och engagemang i arbetet. Samtidigt
befinner de sig i ett sarskilt spanningsfyllt forhallande till organisationens 6vergripande jam-
stalldhetspolitik. En ledare, som sjélv varit drivande i att utforma denna politik och ocksa har
en stark identifikation med universitetet som helhet pa grund av tidigare dvergripande upp-

drag, sager sa har om de som ar generellt motvilliga till universitetets jamstalldhetspolitik:

"Gender is an issue”, det maste det vara tills det har I6st sig. Man kan inte forhalla sig
till det med en slags personlig attityd. Det vore som att sdga “jag anvander inte datorer”.
Det finns inget utrymme i organisationen for den attityden. Sa ser jag det. Och det gall-
er framforallt hos ledare. Det &r upprdrande. Fér de som hamnar under det ledarskapet
ar ju da valdigt utsatta. Man maste underordna sig idéméssigt ocksa, jag menar att det
kravs sadan lojalitet. Man kan inte ha attityden att man inte vill driva jamstélldhetspoli-

tik. Det hade jag genast gatt i klinch med, det kan jag saga dig.

Ledaren i citatet pekar pa hur “genus ar en fraga” som ledare maste forhalla sig till, precis
som de maste forhalla sig till alla 6vergripande politikomraden som organisationen driver.
Men genus &r ocksa en fraga som handlar om ledarna sjélva, till och med om deras kroppar —
ar de kvinnor eller man? — och alla brytare star i ett férhallande till jamstalldhetspolitiken som
aktualiseras pa andra satt &n vad som galler méannen, eftersom de inte ar foremal for politiken
pa samma satt som kvinnorna ar. Det innebér att trots att det ar de aktiva brytarna som driver
pa for forandringsarbete, och som upplever sig drabbas eller atminstone ha drabbats av mans-
dominansen, inte alltid &r de sjalva som har den mest spanningsfyllda relationen till fragor om
genus och jamstalldhetspolitik. Snarare &r det de kvinnor som har ett motvilligt eller ambiva-

lent forhallningssatt som befinner sig i ett komplicerat mandverutrymme.

3.3.3 Skalan aktiv — motvillig

Bland de intervjuade finns det de som &r att rdkna som mer aktiva brytare, det vill séga, de
aktualiserar sjélva brytandet som erfarenhet, de uppmuntrar utmaningar mot och féréandringar
i organisationens genusregim, de lyfter sjalva jamstalldhetsfragor, och de &r aktiva anhangare
av att en sadan politik férs inom universitetet. De delar alla uppfattningen att universitetet ar
en manlig struktur dar kvinnor missgynnas, och att det behdvs sérskilda satsningar och ett

standigt medvetandeg6rande om dessa processer. Genusregimen framstar som tydlig for dem
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och de forhaller sig aktivt till fragor om genus och jamstalldhet. Flera av dem kallar sig femi-
nister, och har saledes ocksa en politisk identifikation med jamstalldhetsprojekt. Sedan finns
det de aktiva brytare som forhaller sig mer diskret till dessa fragor. Det handlar ofta om att
hantera en miljo déar det vore mindre effektivt att lyfta frdgorna Oppet. Det finns saledes de
som ar mycket aktiva och de som ar mindre aktiva. Det ar en skala mellan hangiven och pas-

sivt stodjande.

Pa ett liknande sétt finns det de som ar aktivt motvilliga och de som &ar accepterande motvilli-
ga eller ambivalenta. De aktivt motvilliga kan ga sa langt som att de obstruerar universitetets
jamstalldhetsarbete genom att exempelvis krava att fa in manliga underordnade i ledarskaps-
program som ar tankta for kvinnor, eller soker medel som ar vikta at kvinnor for manliga
géstprofessorer. Andra ar av principiella skal motvilligt installda endast till delar av jam-
stalldhetspolitiken och kéanner sig obekvama med att ses som eller bli foremal fér den. De kan,
pa samma diskreta sétt som de passivt aktiva brytarna, mer eller mindre dolt motarbeta vissa
jamstalldhetssatsningar eller soka kompensera dem genom att pa olika satt ge sitt stod till
man. Gemensamt for de motvilliga brytarna ar att de aldrig har erfarit att de sarbehandlats (pa
ett negativt satt) eller missgynnats for att de ar kvinnor inom akademin. De bér heller inte pa
upplevelser av att andra kvinnor omkring dem missgynnas. De har sndva uppfattningar om
vad som é&r att rakna som exkluderingspraktiker, och staller ofta krav pa att dessa ska vara
explicita for att kunna ses som oréttvisa. De betraktar sina egna karridrer som beviset for att
kvinnor (oftast) inte missgynnas. Daremot ser de risker med att kvinnor ges fordelar utifran

argument om jamstalldhetssatsningar.

Samhéllsvetare har i olika sammanhang sokt forklara varfor grupper som av forskningen ses
som underordnade sjalva inte betraktar sig pa det viset, och heller inte deltar i motstandsfor-
meringar. Sociologen Charles Tilly (2000) anvander begreppen efterlikning och anpassning
for att beskriva hur individer eller grupper som sjalva exkluderas aterskapar marginalisering-
en, genom att de identifierar sig med de dominerande grupperna och sjélva vidmakthaller
ojamlika maktforhallanden i olika sammanhang (for en sammanfattning se Mulinari & de los
Reyes 2005). Wahl et al (2001) redogor for forskningen om reaktioner pa jamstalldhetspolitik
specifikt inom arbetslivet och i organisationer. Vad galler kvinnors forhallningssatt talar de
om acceptans kontra ifragasattande, det vill sdga att kvinnor antingen accepterar situationen
eller ifragasatter den. Bade aktiva och motvilliga brytare maste gora det valet, och utfallet
varierar beroende pa exempelvis personliga uppfattningar och organisatorisk kontext. Med

hjalp av Tilly och Walh et al skulle man kunna tolka de ambivalenta brytarnas forhallningssatt
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som en slags anpassningsstrategi. Att inta en “varken-eller-position”, dar man relativiserar
hela fragestallningen (”a ena sidan ar mansdominans daligt, & andra sidan ar jamstalldhetspo-
litik problematiskt”, exempelvis) innebar att man kan undvika konflikter bade med jamstalld-
hetsaktivister pa olika nivaer i organisationen, och med motstandare till jamstéalldhetspoliti-

ken.

I boken Kvinnor mot Kvinnor (Florin et al 1999) redog6r samhallsforskare och historiker for
hur kvinnor och feministiska organisationer positionerat sig olika i férhallande till avgorande
strider som krig och fred, sérbeskattning, abort och arbetsmarknadskonflikter. Att kvinnor
forhaller sig olika till jamstélldhetspolitiken ar ingen ny insikt for forskningen. Det finns en
poang med att lyfta fram det faktum att en kvinna pa ledarposition inte ar det samma som en
jamstalldhetsaktivist pa ledarposition. Tvartom kan det medfora att man véljer en motstandare
till jamstalldhetspolitiken. Det innebér inte att det saknar betydelse utifran ett jamstalldhets-
perspektiv att hon valts till ledare; representationen har en poang i sig darfor att den leder till
en kategoriell uppbrytning, som har betydelse for kvinnor pa langre sikt. Narvaron av kvinnor
pa ledarpositioner som forhaller sig pa olika sétt till viktiga politikomraden vidgar ocksa ut-
rymmet for hur man kan uttrycka sig som kvinna och vilka forvantningar som finns pa femi-
ninitet inom organisationen. Samtidigt tycks det som att storst effekt vad galler att faktiskt
utmana och forandra genusregimen far man nar aktiva brytare intar ledarpositioner, eftersom
de arbetar aktivt for att fa in andra kvinnor. Ett citat fran en aktiv brytare far exemplifiera det-

ta:

Det ar trakigt att det ar sa fa [kvinnliga professorer]. Det &r trakigt att det ar sa fa kvin-
nor pa ledande positioner 6ver huvud taget. Men det &r ett av mina mal [att forandra
detta], och det ska ga! Du ska fa se om ett par ar har, da ar vi fler kvinnor. Vi har nu [en
majoritet] kvinnliga studenter och sedan har vi [knappt hélften] kvinnliga doktorander.
Och kvinnliga larare har vi ratt gott om faktiskt. Jag jobbar stenhart pa och peppar [nag-
ra andra kvinnor] och har fatt, faktiskt, pengar for att de ska skriva pa sina befordrings-
ansokningar. Sa det ska sékert ga bra. Och sedan har vi en som har disputerat, som nu
har kommit tillbaka till oss, och vi ska forsoka ordna en tjanst till henne. Da far vi ytter-

ligare en kvinnlig professor. Vi ska bli nagra till innan jag ar klar med mitt ”projekteri”.

Motvilliga eller ambivalenta brytare ar viktiga i den ena delen av att férandra genusregimen,
som handlar om att forandra férvantningarna pa hur en ledare ser ut inom organisationen. De

initierar daremot inga direkta forandringsprocesser av den typ som ledaren i citatet ovan talar
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om, sa kallade "projekterier” for att uppmuntra och direkt stodja andra kvinnor att ta sig fram

och upp inom organisationen.
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4. Kvinna pa posten

For de flesta ledarna spelar kon roll nar de tanker pa sin position. Organisationens genusregim
ar narvarande pa olika satt nar ledarna diskuterar minnen, erfarenheter och forhallningssatt till
karriar, kollegor, organisation och ledarskap. Kén kan aktualiseras pa manga olika satt och i
olika sammanhang, och kan ocksa ha olika betydelser. For aktiva brytare kan genusregimen
framsta som tydlig, och det finns manga erfarenheter som kopplas till att vara kvinna inom
akademin. For motvilliga brytare kan genusregimen finnas dar som starkt narvarande och in-
tervenerande i ens karriartrajektorie inom universitetet, utan att bli nagot man forhaller sig
aktivt till, eller som man forsoker forandra utifran sin ledarposition. Genusregimen kan for en
motvillig brytare mest vara nagot som aktualiseras uppifran i relation till organisationens jam-
stalldhetspolitik. Men for alla ledare har kon aktualiserats i nagot lage, inte séllan for att man
som kvinna befunnit sig i en minoritetsposition genom hela sin arbetshistoria. For vissa har
kon varit av explicit och avgorande betydelse i processen att véljas till ledare. Fér andra har
kon aktualiserats som en fraga om att leda fran en minoritetsposition, som en kontrasteffekt i
fradga om ledarstil, eller som synlighetseffekt.

4.1 Att valjas till ledare

Ledarna har i de flesta fall valts av sina kollegor, och forvéantas ocksa aterga till att vara en
“vanlig” kollega efter ledarskapsperioden. Det gor det akademiska ledarskapet till en potenti-
ellt kénslig position, sarskilt vad galler valprocessen. En av studiens fragestallningar handlar
om hur denna valprocess erfars for brytare. Svaret pa den fragan ar att de flesta ledare upplev-
de processen som vélfungerande och "korrekt”. Nagon kéande sig utsatt och granskad, mer av
princip dn pa grund av nagon sarskild handelse. Manga hoppades att det skulle finnas ett
starkt stod, och horde inte heller nagra invandningar. Var de intervjuade oroliga for nagot
handlade det ofta om konkreta saker som att kunna satta sig in i ekonomin, att hantera arbets-
miljoansvar (inom det naturvetenskapliga omradet ar det ansvaret ibland omfattande och
kopplat till ett detaljerat regelverk) eller lara sig andra rutiner som &r viktiga inom organisa-
tionen. Det héar ar formodligen erfarenheter och minnen som &r gemensamma for de flesta nya
chefer inom universitetet, och inte ett utslag av organisationens genusregim. Valprocessen i
sig har inte av nagon intervjuad upplevts som markvardig i nagot avseende som ar relevant for

rapportens fragor. Har det funnits ett motstand mot en som kandidat, som varit fallet for vissa,
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har det tolkats som en fraga om positioneringar och strategier relaterade till forskning eller
amnens stéallning inom en institution eller fakultet. Det finns alltsa inga erfarenheter av att

behandlas annorlunda pa grund av kon i den delen av processen att bli ledare.

Daremot har det, for vissa av de intervjuade, varit sa att valprocessen inte bara handlat om en
ny position for egen del och ett nytt ledarskap for organisationens del, utan ocksa om en an-
passning till den aktuella eller den centrala organisationens jamstalldhetsstravanden. Ett antal
menar sig ndmligen ha blivit rekryterade inte bara for att de har den rétta kompetensen for
uppdraget, utan ocksa for att de ar kvinnor:

De var piskade att tillsatta en kvinna, sa var det faktiskt. Jag blev rekryterad darfor
att de behdvde en kvinna. Just da gagnade det mina syften ... sd det kéandes bra.
Men jag var helt medveten om orsaken till att de fragade just mig. De letade efter
en kvinna som var duktig och som de kunde sta ut med. De insag att har kunde de

inte tillsatta den tolfte tjansten pa raken med en man.

En annan ledare sdger om valprocessen att “om jag ska vara uppriktig sa hade man fokus pa
jamstalldhetsfragorna, aven om det aldrig var tydligt uttalat”. Det finns flera sadana beréttel-
ser bland de intervjuade, bade bland de som arbetat med jamstélldhetspolitik och bland de
som aldrig gjort det. De har, oaktat sina egna tankar om eller forhallningssatt till jamstalld-
hetspolitik, fatt ga in i ett ledarskap som fran borjan gjorts till en fraga om kon pa ett satt som
skiljer sig fran nar foretradarna gjordes till ledare. Aven om ocksa foretradarna gick in i en
position som dr kdnad — om en ledarposition traditionellt sett alltid betratts av en man &r den
positionen kdnad — ar det forst nér en kvinna betréader den och blir en ”brytare” som kon fak-
tiskt blir en explicit fraga. P4 sa satt handlar det om en slags kontrasteffekt, det vill saga ko-
nets betydelse blir tydligt forst nar monstret bryts. Men trots att ett antal av ledarna alltsa an-
ser sig ha hamnat pa positionen delvis som ett utfall av organisationens jamstalldhetspolitik,
ar det ingen som menar sig ha upplevt nagra konsekvenser av detta i ledarskapet. De har inte
motts av forvantningar att de ska driva jamstélldhetspolitik, och inte heller av nagra allmanna
forvantningar pa ett annorlunda ledarskap. Det visar att den kontrasteffekt som uppstar nar en
ledare rekryteras delvis mot bakgrund av jamstalldhetspolitiska strategier inte erfarits som
konstituerande for ledarskapets utveckling, eller fatt andra kannbara effekter for ledaren sjalv
eller for, vad det verkar, organisationen i sig. De ledare som rekryterats i en process dar jam-
stalldhetspolitiken aktualiserats har darfor inte k&nt sig “drabbade” av en kontrasteffekter i
just detta avseende. Daremot har vissa ledare upplevt andra kontrasteffekter, som varit mer

kannbara.
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4.2 Kontrasteffekter

Om kontrasteffekter skriver Wahl et al (2001) att minoriteter som bryter in pa ledarpositioner
synliggdr majoritetens kultur. Detta kan upplevas som hotande, och “effekten blir att [majori-
tetsgruppen] overdriver skillnaden mellan majoriteten och minoriteten genom att pa olika satt
podngtera for avvikaren vilken kultur det & som galler och under vilka villkor vederbérande
far delta i denna” (ibid.:109). Den hér typen av erfarenheter och tolkningar av kontrasteffekter
finns det bara visst stod for i intervjumaterialet. En ledare beréattar foljande:

Man hade inte det fortroendet for kvinnor att ha den har typen av poster. Darfor att da
blev det nagot fraimmande i den hér totalt manliga strukturen. Dér fanns inga kvinnliga
dekaner. Det var otédnkbart. Sedan var det ju Boel Flodgren, som &r en parentes i histo-
rien. Men annars var det totalt och kompakt. Och det visar ju pa i stort sett inget fortro-
ende for att kvinnor kan fixa det har. Och sa fort det blir en kvinna sa ar det nagot som
gor att det blir oro i lagret. S kande jag det. Jag upptradde inte som de hade forvantat
sig att man ska upptréda, sdga, gora, deala ihop sig. Dar var jag utanfér. Dar ménnen
sitter, vad vet jag hur manga ganger de hade traffats innan vi hade ett arbetsutskott. Sa-

kert hur manga ganger som helst, for det var fardigkort pa nagot satt.

Genusvetenskaplig organisationsforskning har visat att informella maktstrukturer inom orga-
nisationer missgynnar minoritetsgrupper som exempelvis kvinnor som bryter in i mansdomi-
nans (for en exempel pa sadan forskning, se Connell 2009:118). Den hér ledaren, som ar en
aktiv brytare i det att hon arbetat med jamstalldhetsfragor och anvéant sin position som ledare
for att driva jamstalldhets- och mangfaldspolitik inom universitetet, upplevde att hon exklude-
rades inte ur de formella sammanhangen, utan ur de informella. Hon anvande sig av olika
strategier for att bemota detta, bland annat genom att bygga allianser med andra underordnade

grupper, alternativt utnyttja forestallningar om maskulinitet och femininitet:
Forsokte du prata ihop dig d& med andra, hade du ndgra andra natverk eller...?

Det gar nastan inte. Det gar ju inte. Det enda man kunde gora var att forsoka att prata
ihop sig med de andra ledaméterna, och med studenterna. Nagra ganger lyckades det.
[Men sd] finns dar ju ocksa den héar, vad ska jag saga... den valuppfostrade artighets-
kulturen. Man gor inte vad som helst mot en kvinna. Man behandlar henne inte hur som
helst. Det finns det har, “snalla, gulligull”, och da finns det ju mojligheter att man tar

tva steg fram istéllet for ett. Och sa blir man bara tillbakaknuffad litegrann. Det later
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hemskt, men det &r ju dar den valuppfostrade borgerligheten i huvudsak finns, sa det far

man ténka sig att...
Man kan inte behandla en dam hur som helst.
Nej, det kan man inte.

Organisationsforskarna Mats Alvesson och Yvonne Due Billing (1999:90) anvénder sig av
begreppen maskulinitet och femininitet for att beskriva de ”sociala normer och riktlinjer for
maéanniskors liv som anges genom vad som kulturellt definieras som maskulint och feminint”,
och som manniskor anpassar sig till eller 6verskrider i olika sammanhang. Begreppen brukar
anvandas i pluralform for att understryka variansen i konfigurationer av genuspraktiker, som
ar den definition av femininitet och maskulinitet som Connell (1995) anvander. Det ledaren
som citeras ovan berattar om ar hur forestéliningar om en viss slags maskulinitet, som &r do-
minerande inom de sammanhang i universitetet som hon kande sig exkluderad ur, samtidigt
relaterar till forestaliningar om femininitet och hur maktordningen ska te sig mellan dem, som
skapar mer komplexa erfarenheter av relationen mellan konen. Ledaren kunde utnyttja det
som hon tolkade som “den valuppfostrade borgerlighetens” maskulinitetsnormer for att ta tva
steg fram istéllet for ett, det vill sdga forankra sin egen politik i de olika formella fora trots att
hon exkluderats fran de informella sammanhangen. Det &r viktigt att notera att ledaren i inter-
vjun forklarar att erfarenheterna av exkludering inte bara handlade om kén, utan ocksa om det
faktum att hon inte var professor, att hon representerade en universitetspolitik som inte fick
gehor i alla sammanhang, och att hon tillh6rde ett &mne som konkurrerade med andra &mnen
inom organisationen. Ledaren sjalv menade att alla dessa faktorer samverkade sa att hennes
erfarenheter blev sarskilt svara.

4.2.1 Kontraster i ledarstil

Med undantag for ledaren citerad ovan, som berattar om erfarenheter om att pa grund av kon,
akademisk position, politisk hallning och som representant for ett specifikt &mne betraktas
som annorlunda och exkluderas fran viktiga men informella forberedelser infor méten, har de
intervjuade ledarna oftast kant sig inkluderade i ledarskapssammanhang inom universitetet.
De upplever sig vara respekterade och omtyckta av kollegor, saval underordnade inom den
egna organisationen som av andra prefekter och dekaner, av kanslierna, etc. Daremot beskri-

ver sig manga som en annan slags ledare an sina (i samtliga fall utom ett) manliga foreganga-
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re. Den hér ledaren beskrev hur hon tankte tacka nej eftersom hon var sa annorlunda &n den

avgaende manlige ledaren:

Jag blev glad nér de fragade naturligtvis, men sen tankte jag spontant: men jag &r ju inte
som Henrik,® det har kommer ju aldrig att fungera. ... Han ar véldigt extrovert. Be-

stdmmande. Auktoritér, charmig, trevlig. Jag &r nog lite mer introvert och avvaktande.

En annan ledare beskrev samma kansla, och utvecklade ocksa resonemanget om vilka konse-
kvenser kontrasten kan fa:

En reflektion &r att jag ar valdigt, valdigt olik min foretréddare. Det &r en &ldre professor
— fast han ar faktiskt inte s3 mycket aldre &n vad jag ar! ... Han har pondus, bade fysiskt
och kanske ocksa i sin framtoning. Och jag tror att jag blir annorlunda bemoétt, ocksa pa
gott och ont. Jag tror att folk séger saker till mig som de aldrig skulle drémma om att
séga till honom. Jag tror att de hade en oerhdrd respekt for honom, att det var mycket
mer distans. Jag kanner mig ju bekvdm med det, men det & mojligt att forvéntningarna
ar, pa vissa hall i organisationen, att det ska vara storre distans. Att det ska bygga mer
pa respekt — jag tror visst jag ar respekterad som manniska — men att man kanske vill ha

mer av en auktoritet.’

Ocksa for ledare som inte kant sig exkluderade eller métt ndgot sarskilt motstand kan det allt-
sa aktualiseras kontrasteffekter som kan tolkas som en fraga om maskulinitet, femininitet och
ledarskap. Alvesson och Due Billing (1999:92f) skriver att inte bara manniskor &r barare av
maskuliniteter och femininiteter utan att ocksa “strukturer, processer och praktiker” i organi-
sationer kan kodas som maskulina och, ibland, feminina. Aven om maskulinitet ar ett “vagt
begrepp” menar forfattarna att det kan definieras som vérderingar och erfarenheter som oftare
tillskrivs man an kvinnor. En "typisk beskrivning” av maskulinitet betonar drag som “hard,

torr, opersonlig, objektiv, explicit, utatriktad” och "handlingsorienterad”.

Sociologen Patricia Yancey Martin (2003:354) menar att begrepp som &r centrala i alla orga-
nisationer, som kompetens, ledarskap, styrka och auktoritet, standigt sammanflatas med hur
genus praktiseras och darfor paverkar kvinnor och man olika. Flera brytare i den hér studien
har upplevt detta, oavsett om de betraktas som aktiva eller motvilliga. De har sett sig sjalva

som bérare av en annan slags ledarstil &n den traditionellt maskulint kodade framtoning som

® pseudonym.
” Citatet har redigerats pa informantens begaran.
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den avgaende ledaren burit. Ledarna tycker inte sig sakna auktoritet eller styrka, och de tror
heller inte att de uppfattas som en person som saknar dessa drag. Daremot forkroppsligar de
dessa for organisationen centrala begrepp pa ett annat satt. For nagra har kanslan av att inta
dessa drag pa ett annat satt inneburit att de fatt 6verkomma en initial osékerhet, eller atmin-
stone bemdta reaktioner som upplevs som nya for ledarpositionen att behdva hantera. En
tolkning &r att ledarpositionen ansetts kréva en slags maskulin ledarstil som brytarna inte kun-
nat identifiera sig med. "Det kommer inte att fungera” kan da bli den spontana reaktionen,
darfor att position och genuspraktik flatats ssmman sa att bara ett slags ledarskap gar att fore-
stélla sig. Alternativt bjuder det nya ledarskapet in till en mer jamlik, spontan, 6ppen relation,
med mindre distans. Det &r ”pa gott och ont”. Som ledare anses man da mer tillganglig, men
det kan ocksa innebéra att man bryter forvantningar och 6nskningar: “man vill ha mer auktori-
tet” inom organisationen, och man far inte lika mycket respekt som ledare — 4&ven om man &r
respekterad "som manniska”. Det finns en del beréttelser pa detta temat i intervjuerna. En del
tolkas i termer som utvecklats inom kvinnororelsen, som den hér ledaren som talar om erfa-

renheten att bli utsatt for en harskarteknik:

Alltsa ofta sker det [att man blir utsatt for harskartekniker] i métessituationer. 1 nagot
fall har jag forsokt dar da, inte sa att jag har varit sa tuff att jag gatt in och sagt “vad &r
det har for jakla harskarteknik”. Det har jag inte gjort, men kanske anda forsokt sta pa

mig.

Att vara kvinna pa posten behover inte vara nagot markvardigt; kon aktualiseras inte alltid,
kanske inte ens ofta. Men for de allra flesta intervjuade har kon — och da avses den egna
konsidentiteten, erfarenheten av att betrakta sig och betraktas som kvinna — vid nagot tillfalle
pa ledarpositionen blivit en fraga att forhalla sig till, en erfarenhet att tolka, ett minne att
smalta eller bara en fornimmelse av skillnad, en kontrast som ibland ar mer av en graskala. En
sadan erfarenhet, som ar kopplad till kontrasteffekter av att vara kvinna pa ledarposition, &r

Okad synlighet.

4.3 Okad synlighet

Wahl et al (2001) talar om den 6kade synligheten som en effekt av kvinnors ledarskap. Syn-
ligheten kan vara positiv, men kan ocksa innebéra en okad press, havdar forfattarna. Bland

annat darfor att de kvinnliga ledarnas “prestationer ses som symboliskt for vad kvinnor kan
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prestera”, och for att synligheten minskar benégenheten att ta risker jamfort med de manliga
kollegorna, som inte har samma straklastarljus pa sig (ibid..108). Ett exempel pa hur kvinnors
ledarskap inom Lunds universitet ger 6kad synlighet ar den hér rapporten, vilket nagra infor-

manter papekat, som i den har ordvéxlingen fran en intervju:

Ar det annorlunda att vara kvinna och ledare vid Lunds universitet, &n att vara man?
Har du tankt pa det?

Ja, det &r vid sadana har tillfallen da. Nar nagon kommer och vill prata med en for att

man &r kvinna och [ledare]. Det har hant nagra ganger faktiskt.

Ett annat exempel pa den 6kade synligheten for kvinnor som &r ledare var universitetets in-
terntidning LUM, som gjorde ett reportage om tre nyvalda dekaner (LUM 2/10). Alla var
kvinnor. P ett uppslag portratterades de gaendes i armkrok pa universitetsomradet, och be-
skrevs i innehallsforteckning och underrubriker som “dekantrion” som efter ett ar pa posten
blivit ”varma i kldderna”. Reportaget hade inte en explicit jamstélldhets- eller genusvinkel,
det vill s&ga i artikeln kommenteras det inte att de tre dekanerna ar kvinnor — och dessutom
universitetets samtliga kvinnliga dekaner. Anda kan subtexten lasas som en berattelse om de-
kaner som é&r just kvinnor, en sarskild grupp for sig. Podngen ar att det finns en dubbelhet i
den sortens synlighet som kommer av jamstélldhetssatsningar. A ena sidan gar jamstalld-
hetsarbete ut bland annat pa att 6ka andelen kvinnliga ledare inom organisationen. Det anses
viktigt, inte minst for att kvinnor pa hoga positioner anses inspirera och kunna sprida kunskap
till andra kvinnor sa att fler vagar satsa pa att bli professorer eller ledare (se exempelvis Sel-
lerberg 2007 och Persson & Persson 2007). Darfor ar det rimligt att ocksa uppmarksamma
brytare. A andra sidan kan den 6kade synligheten leda till den press som Wahl et al beskriver
att forskningen identifierat som begransande. Men den Okade synligheten riskerar ocksa att
markera kvinnor pa ledarpositioner som avvikande. Pa sa satt skulle okad synlighet i nagon
man bekrafta att kvinnor pa ledarpositioner ar ett undantag. Detta ar processer som ror sig pa
symbolisk niva, och inte nagot som direkt aktualiserats i intervjuerna med ledarna. Daremot
har den okade synligheten till foljd av jamstélldhetssatsningar ocksa en materiell sida, som

ledarna definitivt markt av.
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4.3.1 Kvinnligt alibi

Som kvinnlig prefekt eller dekan far man erbjudanden om att sitta styrelser eller kommittéer,
ibland med en explicit jamstalldhetspolitisk motivering. Wahl et al (2001:108) skriver apropa
den okade synligheten att forskningen uppmarksammat hur kvinnliga ledare gors till represen-
tanter for kvinnor som kategori. Representantskapet kan fungera at olika hall: a ena sidan kan
det handla om att man far representera alla kvinnors kompetens. A andra sidan kan det handla
om att man blir satt att representera organisationens kvinnor i olika organ. Det sistn&mnda &r

nagot flera intervjuade kande igen, har tva ledare fran olika &mnesomraden:

Det ar nastan som att vara gisslan, holl jag pa att saga. Alltsa: "vi maste ha med en
kvinna 6verallt”. Jag har suttit i de mest besynnerliga styrelserna. Jag kommer inte ihag
allt jag suttit i, men jag vet att jag har varit ordférande i [en biblioteksstyrelse] och i —

skratta inte nu — [en styrelse for IT-fragor].

Det har ju hant att man far ett mail fran kansliet. Nu var det ett tag sedan. Men det kan
komma ett mail dar det stér: Britta,® vi behdver en kvinna, staller du upp? [Skratt] Okej.
Det kan vara en namnd eller sa. Och jag sager ja visst, det ar klart. Why not? ... Men

jag tycker att det ar ett larvigt skal.

En specifik erfarenhet som manga kvinnliga ledare delar &r alltsa rollen som kvinnorepresen-
tant. Man erbjuds platser i styrelser, kommittéer etc. darfor att “det behdvs en kvinna dar”. En
del ledare talar om detta som ett problem darfor att det tar tid fran bade ledarskap och forsk-
ning. Som kvinnlig ledare ar man kallad att representera kvinnor i s hog utstrackning att man
inte hinner vara en sa bra ledare eller en sa pass aktiv forskare som man énskar. Samtidigt
finns det ocksa fordelar med att lata sig bli tagen som “gisslan”, som en ledare uttryckte det.
Att bli invald i allehanda sammanhang for att man ar kvinna pa ledarposition kan betyda att

man kan kompensera tidsatgangen genom att bygga natverk och dka pa systemkunskaperna:
[Hur kandes det att bli invald i olika styrelser bara for att du var kvinna?]

Ja, jag tyckte val i och for sig att det var rétt roligt. Och jag larde ju kdnna folk dar med,

som jag aldrig hade lart k&nna annars.
Var det en effektiv strategi da?

Ja det var det nog. Det betydde ju att jag fick kunskap om det mesta. Jaha, dar &r de pa

[den verksamheten], dar k&nner jag den, och dar kanner jag den. Det underléttade nar

® pseudonym
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man ville ndgonting. Men det &r klart att det tog evigheters evigheter att halla pa med
det har. Jag satt i manga styrelser. Och det var en massa som inte jag kunde ett dugg om

egentligen.

Diskussionen om kvinnor som alibin pa en méangd olika poster &r aktiv bland de intervjuade
ledarna. De ar medvetna om att de ibland erbjuds platser just for att de &r kvinnor pa ledarpo-
sition, och de ser dubbelheten i detta; a ena sidan tidsatgang och ibland en kénsla av att det
hela ar larvigt, a andra sidan fordelarna med att kunna paverka och skaffa sig kompetens, kon-
takter och insyn. Oavsett vilket forhallningssatt ledarna intar, som aktiva eller motvilliga bry-
tare, har de flesta en ambivalent hallning till representantskapet. De flesta kanner sig trots allt
obekvama i rollen som representant for en hel kénskategori. Tidsatgangen — evigheters evig-
heter som en ledare uttryckte det — beror ju ocksa pa att det faktiskt finns sa fa kvinnor att
satta i styrelser, sa att representantskapet ocksa fungerar som en paminnelse om att man som

kvinna och ledare &r en del av en minoritet, oavsett hur man ser pa betydelsen av detta.

Okad synlighet pa grund av att man ar kvinna kan vandas till en strategi for aktiva brytare,
men ocksa for motvilliga brytare. En aktiv brytare uttryckte det som att hon Gverallt, i alla
olika styrelsen som hon sitter i (och ocksa hon talade om det som att "sitta gisslan”), forséker
fungera som forebild fér kvinnor for att visa att ”det & en mojlig position for kvinnor”. Men

ocksa att hon alltid "driver pa for kvinnor” i det organ hon sjalv verkar inom.

En motvillig brytare anvander sitt representantskap for att driva en annan linje: ndmligen att

frdgan om genus, och kvinnliga representanter, ar oviktig:

Det &r ju bra att vara kvinna i just det avseendet, darfor att jag kan ju séga vad jag vill.
En man skulle aldrig kunna séga det jag sager. Och det kan jag gora, och det gor jag sa
fort jag bara far tillfalle. Sa att det ar valdigt skont. Jag kan ju saga precis vad jag tycker
om [jamstalldhetsfragor]. ... Hade man yttrat sadant har som man hade man varit dod.

Men jag tycker samtidigt att alltsa vi vet ju allihopa detta.

Att vara ett "kvinnligt alibi” ar alltsa en ambivalent position som &nda gar att utnyttja, bade
personligt som en slags resursallokering, och politiskt i relation till universitetets jamstalld-
hetsarbete. Samtidigt ar det centralt i jamstalldhetsarbetet att inse att fler kvinnor pa ledande
positioner ocksa kommer innebara mindre negativ synlighet for de efterféljande som bryter in

i ledarskap, bade pa symbolisk niva och konkret vad galler tidsatgang.
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5. Information och natverk

Flera ledare talar om sin position som ensam. Det ar svart att hitta fungerande natverk, svart
att hitta nagon att bolla idéer eller problem med, svart att hitta nagon som har fullstandig in-
sikt i ens situation. Aven om alla ledarna ar mer eller mindre néjda med de formella stodfunk-
tioner som finns fran universitetets sida, talar de flesta om att ledarskapet kan vara tungt. Re-
lationen till kollegor forandras, och man ges fortroenden eller hanterar situationer som man

inte kan tala 6ppet om.

Samtidigt innebar ledarskapet att man far tillgang till information. Information ar en resurs
man kan utnyttja i olika sammanhang, bade for att bredda sina egna kontaktnat, och for att

kunna agera effektivt som ledare. Detta ligger i ledarskapets natur.

5.1 Att se genusregimen

Aspekter av informationsflodet ar kopplade till organisationens genusregim. Det intréffar
handelser och pagar processer som ar kopplade till kon och jamstalldhetspolitik (exempelvis
praxis kring eller specifika tolkningar av jamstalldhetspolicys etc.) som man som ledare inte
anser sig kunna diskutera 6ppet, darfor att man da bryter lojaliteten mot medarbetarna och den

egna organisationen.

De fortroenden man &r satt att hantera kan exempelvis handla om sexuella trakasserier. Man
kan ocksa fa kannedom om skandaler, som att nagon inom universitetet pakommits med olag-
ligt pornografiskt material i sin dator. Som ledare hander det att man far insyn i processer som
tidigare varit dolda, som exempelvis sexistiskt skvaller. Man kan ocksa uppméarksamma sexis-
tiska skamt pd ett annat satt, nar man ser organisationen ovanifran och har ett dvergripande
ansvar for arbetsmiljon. For ledare kan alltsa en organisations genusregim framsta som tydli-
gare darfor att man far information om, och ansvar for att reda ut, regimens dolda sidor. Oav-
sett om man ar en aktiv eller en motvillig brytare ar det ofta nddvandigt att uppratthalla tyst-

naden kring sadana handelser och processer.

Beroende pa om man ar en aktiv eller en motvillig brytare kan man forhalla sig olika till ge-
nusregimens dolda sidor. En ledare beréttar att hon driver fragan om jamn representation i alla
organ hon har ansvar for eller ar en del av. Men hon har ocksa fatt perspektiv pa processer

som &r svarare att synliggora:
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Manliga handledare samlar pa sig ett gang unga, engagerade man, och sa fragar man
sig: hur gick det har till? Jag vet hur det gick till! Fér mannen gor sig inte intressanta
for de kvinnliga studenterna. Det &r de unga grabbarna som flockas kring de &ldre mén-

nen, for manliga larare ser inte kvinnorna, tittar inte pa dem med den blicken.

Det finns forskning (Lorber 1984, Martin 2003) som beskriver samma process som ledaren i
citatet ovan uppméarksammat, namligen att seniora man tycks ha en sarskild dragningskraft pa
juniora mén och att det i vissa organisationer utvecklas manliga paternalistiska strukturer ba-
serade pa sadana traditioner. Sddana processer gar att tala 6ppet om i generella termer, men de
ar svara att forandra och det ar heller inte sékert att alla medarbetare delar den tolkningen —
och det galler bade kvinnor och man. En annan ledare talar om att hon i en situation dér hon
drivit en jamstalldhetsfraga blev kritiserad av sitt eget natverk av kvinnliga jamstalldhetsakti-
vister, som menade att hon kompromissat med universitetets principer pa ett satt som de inte
kunde stélla upp pa. Det finns saledes granser for hur man som aktiv brytare kan ga fram for
att forsoka forandra genusregimen inom organisationen, utan att fa ett sarskilt anstrangt och
ibland kollapsat samarbete med kollegor och andra.

Som ledare lar man sig att vara hemlighetsfull, framférallt for att diskretion &r ett krav, men
ibland ocksa for att man fatt erfara konsekvenserna av att tala om kansliga fragor. En ledare
beréttade foljande om hur hon fick léra sig att vara hemlighetsfull, redan innan hon valdes till

sin post:

Man blir ensam [som ledare]. Det finns inte manga man kan prata med, och man bar pa
saker som man inte far prata om. Sedan har jag blivit brand av att prata for mycket.
Man pratar med nagon, och sedan blir den ens chef. Jag har en [svar familjesituation].
Och da fick jag hora pa omvagar att det var en som hade en ledarposition nara mig, som
hade sagt att mig ska de inte satsa pa, for jag har ju [min familjesituation]. Och da tan-

ker man: jag ska aldrig, aldrig berétta om det. Det &r ratt hemskt.

Den hér ledaren fick erfara den dolda genusordningen genom att hon pa omvagar forstod att
det inte anses finnas plats inom organisationen for en person med en krdvande familjesitua-
tion.® Som ledare anser hon sig fortfarande inte kunna dra ndgra andra slutsatser &n att det inte
gar att avsloja vissa saker om sin familj, for att man da riskerar att hamna pa efterkéalken inom

organisationen. Hon kan varken tala éppet om sin egen situation, eller om erfarenheten av att

° Det framgar av historien att hennes kon var av avgorande betydelse i sammanhanget, men av etiska skal avslo-
jas inte mer &n sé har av sjalva fallet.
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ha sett den dolda genusregimen. Inte ens som ledare kan hon paverka den strukturen i nagon

betydande utstrackning.

Att man ser de dolda sidorna av genusregimen behdver inte betyda att man drar slutsatsen att
jamstélldhetsarbete &r det som behovs. For motvilliga brytare kan handelser som exempelvis
trakasserier tolkas som nagot som sker mellan individer, och de forstas inte inom ramen for en
overgripande maktordning eller struktur inom universitetet eller den egna organisationen. Inte
heller aktiva brytare behdver dra slutsatser att enskilda handelser &r en del av ett stérre mons-
ter. Daremot &r ett viktigt forskningsresultat for den hér rapporten, att det i samtal om kdn och
jamstélldhet med ledare vid Lunds universitet aktualiseras erfarenheter, anekdoter och (ibland
smartsamma) minnen som inte gar att tala om i mer offentliga sammanhang. En av de inter-
vjuade har sjélv gjort den erfarenheten i sin egenskap som ledare, dar intervjuer med anstéllda

inom en organisation blottlade en mangd processer kopplade till kon:

Det som stallde till det rejalt var [en specifik organisation]. For dér kom det upp allt,
allt, allt. En del valde att Iamna, framforallt kvinnor. Méannen kande sig da utpekade, att
det var deras fel allting, att kvinnorna inte fick plats, och “kvinnorna var si och kvin-
norna var sa”. Hur mycket som helst kom fram darfor att vi var dar och rotade, och folk
hade sa att sdga skvallrat for oss. Vad jag egentligen ar ute efter, det ar att bara genom
att sitta ner och prata med folk kan det komma upp saker som aldrig hade kommit upp

annars.

Det ledarens beréttelse illustrerar &r att genusregimen i vissa sammanhang kan slita upp hela
organisationer nar den synliggors. Exempel pa detta finns ocksa inom andra organisationer
dar man inlett jamstélldhetssatsningar. Néar Teaterhdgskolan sjosatte jamstalldhetsprojektet
"Att gestalta kon” upplevdes processen av manga inblandade som omvalvande. En av pro-

jektdeltagarna beskrev det som ett slags “krisande” (Edemo & Engvoll 2009).

Tillgangen till information ses i de flesta fall som positiv, och som avgoérande for ledarskapet.
Det ar ocksa en inneboende resurs i ledarskapet att fa bade Gversyn och insyn i organisatio-
nen. De formella processerna som pagar i organisationen ar det ledarnas ansvar att hantera,
och det finns i de flesta fall beredskap for dem. Finns inte beredskapen i den egna organisa-
tionen, finns formaliserade stodfunktioner att ta hjalp fran. Informella processer kan vara sva-
rare att handskas med, och svarare att ta in hjalp for att hantera. En typ av informell process ar
sadant som ar explicit kopplat till genus. Det ar inte alla ledare som har erfarit detta, och det

ar heller inte alla eller alltid som ledarna tolkar héndelser i termer av genus. Dock finns en
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medvetenhet om att vissa processer som &r kopplade till kon ar vanskliga att hantera, darfor
att de riskerar att "skapa oro i organisationen”, som en ledare uttryckte det (jmf. Martin 2003).
Av den anledningen kan alla ledare, bade aktiva och motvilliga brytare, hamna i en situation

dar man aktivt bidrar till uppratthallandet av den dolda genusregimen.

5.2 Nadtverk

For flera av de intervjuade ledarna ar fragan om natverk viktig — bade for dem som har nat-
verk, och for dem som saknar ett. Ensamheten pa posten &r det fa som tror kan kompenseras
med natverk, men flera dnskar att de hade kontakt med andra prefekter — eller kollegor utan-
for den egna organisationen — for att i generella termer kunna bolla problem och utmaningar.
Aven om manga ingar i prefektnatverk inom det egna omradet, och dekanerna traffas i dekan-
radet, ar rollen som ledare utsatt. Ledarna sjalva koppar inte detta till organisationens genus-
regim, snarare ses det som oundvikligt for sjalva ledarrollen. Anda finns det exempel pé are-
nor dar man kunnat knyta kontakter och fatt mojlighet att utvecklas i sitt ledarskap. Flera le-
dare, bade aktiva och motvilliga brytare, namner ledarutbildningen AKKA som en viktig
plattform for att knyta kontakter, lara sig om universitetets olika delar och inspirera till ge-
menskap. Men for de flesta rinner de natverk man skapade under AKKA-utbildningen ut i
sanden. Arbetsbelastningen for prefekter och dekaner, som alla vill och férvantas forska vid
sidan om sina uppdrag, upplevs som hég, ofta for hog for att rymma tid till natverkande. Men
det kan ocksa vara sa att natverkande upplevs som komplicerat och svart, trots att det forvan-

tas av en ledare att hantera det aktivt:

Mina svaga sidor &r att jag har svarare for att ta de har kontakterna man ska ta, nat-
verkskontakterna, ndr man ska synas och héras och kunna prata om rétt saker, och ha
fina klader och natverka mellan olika utbildningsinstanser och skaka tass och sa. Det

dverlater jag gdrna at nan annan, och det gor jag ocksa.

| citatet framgar en kénsla av att vara obekvam med att kunna rora sig ratt och tala ratt som
inte tycks kopplat till organisationens genusregim, utan snarare till de klasskoder som utveck-
lar sig i en organisation som alltid dominerats av méanniskor med liknande klassbakgrunder.
Yiterligare nagra ledare talade om erfarenheten att i formella sammanhang, dar mojligheten
anda finns till att just knyta viktiga kontakter, kdnna sig malplacerad och obekvam pa grund

av sin klassbakgrund:
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Det har ceremoniella hade jag inte tid med. Jag var pa en del, for man var tvungen. ...
Men det var inte den sidan [av arbetet] som tilltalade mig. | sddana sammanhang kéande

jag nog mer att jag var arbetarklass [&n att jag var kvinna].

De ledare som framst lyfter fram vikten av natverk ar aktiva brytare. Den har ledaren beréttar

hur ett informellt kvinnligt natverk av ledarkollegor formerat sig under arens lopp:

Jag har nagra kvinnliga kollegor, det ar nagra av de andra kvinnliga [ledarna]. Det var
val egentligen jag och en till som bérjade traffas da och da, vi lunchade tillsammans nar
det blev jobbigt eller sa. Ofta vill folk traffa en pa lunchen ocksa. Da bestamde vi att pa
den hér tiden, det var kanske tva ganger pa termin, da [4r vi inte antraffbara], eller hur.
Och da gick vi ut pa stan och at lunch. Och sa sa vi: "nej tyvarr, jag kan inte nu for jag
har ett viktigt méte”, men det hade vi inte alls. Vi bara kdkade och pratade skit, i prin-
cip. Och sa berattade vi for varandra vad vi sagt nej till, och da kallade vi det for "nej-
klubben”. Vi sédger "jag har inte gjort det har” — "vad bra, det har inte jag heller!”. For

det ar ju s, att man tar pa sig for mycket.

Den har beréattelsen sticker ut, eftersom ledaren sjalv talar om det som dels ett natverk hon har
tillgang till for att hamta gladje och styrka i vardagen, ocksa nar saker och ting kéanns svara.
Dels &r det ett natverk av kvinnliga ledare, som har formerat sig inom ett formellt ramverk dar
alla ledare inom omradet tréaffas, och dar de kvinnliga ledarna utgér en minoritet. Det &r ocksa
ett natverk som benamner pressen att standigt finnas tillganglig, ocksa pa lunchen, och istallet
roar genom att tala om det man avstatt fran for att kunna ga ut och “kéka och prata skit” med
sina kvinnliga ledarkollegor. Det finns en uppfattning hos en del av de intervjuade att manliga
ledare pa ett enklare satt formerar dylika informella sammanslutningar, dér de inte bara “pra-
tar skit” utan ocksa utformar politik. Det finns exempel pa genusvetenskaplig organisations-
forskning som havdar att man skapar natverk pa detta satt, och att homosocialitet bland méan
ar en viktig forklaring till att de dominerar inom organisationer (exempelvis Acker 2006,
Martin 2003, Connell 2009). Det ligger utanfor studiens ram att avgora huruvida manliga le-
dare har tillgang till fler och storre natverk inom universitetet — och det ska ocksa papekas att
andra ledare som intervjuats inte alls tror att det forhéller sig pa det viset. Anda finns det en
poang med att lyfta fram det faktum att forestallningen existerar bland en del brytare, som en

del av den subjektiva uppfattningen om organisationens genusregim.

Berattelsen om nej-klubben” ar intressant ocksa for att det handlar om ett natverk bestaende
av bara kvinnor. For de aktiva brytarna ar kvinnliga natverk en relevant fraga, och nagot man

antingen &r eller har varit del av, alternativt inte skulle ha nagot emot att vara en del av. For de
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motvilliga brytarna ar specifikt kvinnliga natverk inte nagot man 6nskar, snarare talar man da
om behovet av natverk generellt. Det dr ocksa sa att erfarenheter av att samarbeta med kvin-
nor inte nodvandigtvis ar enkla. Det finns, bade bland aktiva och motvilliga brytare, forestall-

ningar om och erfarenheter av att samarbete kvinnor emellan har sina specifika svarigheter.

5.2.1 Raka roér och vassa knivar

I en intervju med en aktiv brytare kom samtalet att handla om hur det ar att arbeta inom
mansdominerade organisationer, vilket ledaren i fraga haft flera erfarenheter av. Ledaren kon-
staterade att det finns en stark uppfattning, bade bland méan och bland kvinnor, att kvinnodo-
minerade arbetsplatser ar "varre” an mansdominerade, for att kvinnor ar harda mot varandra.

Ledaren sjalv holl inte med om detta:

Jag har arbetat pa stallen dar det varit valdigt macho. Folk sager: kvinnliga arbetsplat-
ser, de &r inte bra, for kvinnor ar sa elaka mot varandra. Men Killar &r ju bara grymma!
De vill inte berétta hur man ska gora, utan du ska gora bort dig istéllet. Jag funderade
nyligen pa detta nar jag behovde en elektriker. Han kom hem till mig och skulle fixa en
lampa, men sa saknades nagot sa han kunde inte gora fardigt. Da skickade de nagon an-
nan, som skrattade och sa ’jasa Torbjorn, han fixade inte detta?’ Jag tankte: nu far han
hora detta till fikat. Det &r stilen bland killar det. Man ska inte inbilla sig att de &r gosi-

ga och haller varandra om ryggen for att de har lart sig det i fotbollslaget.

Berattelsen avviker genom sitt avstandstagande fran forestallningar om att det skulle vara
lattare att samarbeta med méan. Just sadana forestallningar gav flera ledare uttryck for, genom
att havda att de passar in bland man, att de féredrar "manliga” arbetssétt och att de hellre &r en
del av ett manligt kollektiv &n av ett kvinnligt. Detta var ocksa en vanlig invandning nar det
gallde synen pa betydelsen av kvinnliga ledare. Det allra basta, menade flera, ar en blandning

av méan och kvinnor:

... jag tycker att det ska vara en bra balans. Jag har jobbat i en del miljéer som &r vél-
digt kvinnodominerade. Och det ar ju inte heller bra. Jag tycker att mangfalden &r att fo-
redra. Du vet ju hur det kan vara i en kvinnodominerad... [Skratt] ... Det blir ju tydligt
grupper inom gruppen. Det har jag inte sett pd samma satt vad galler man. De kan s&-

kert ha valdsamma konflikter men det ar lite rakare puckar.
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Synsattet att det basta for en organisation &r en jamn fordelning av kvinnor och man har starkt
stdd bland de intervjuade, oavsett om de &r aktiva eller motvilliga brytare. En aktiv brytare
beskriver att &ven om hon forsoker lyfta fram andra kvinnor och, om &n diskret, kdmpar for en
mer jamstalld organisation, sa foredrar hon det som hon tolkar som manliga kommunikations-

former:

Jag gillar det dar mer raka. Jag har valdigt svart for den psykologiska krigsforingen. Jag

kan inte det riktigt. Jag mar daligt av det. Sa jag foredrar det raka.

En av de motvilliga brytarna sager, apropa satsningar pa kvinnliga ledare och behovet av

kvinnliga forebilder, att

[kvinnliga forebilder] ar inte viktigt alltsd. Det ar viktigt med kompetens. Dessutom sa
vet val du lika val som jag, att kvinnovérlden &r ju ingen gullig liten rosa verkstad. Den
ar ju mycket, mycket tuffare egentligen an -, det ar ju mycket lattare att umgas med
man &n att umgas med kvinnor professionellt. Darfor att [dar ar det] inte s& mycket dol-
da agendor. Det ar mer rakt. Det & mindre avundsjuka. Mindre kniv i ryggen, helt en-
kelt. Kvinnor har ju valdigt latt for att uppratta hackordningar. Det har inte mén pa det

viset. Det &r mycket smidigare.

Det finns i intervjumaterialet en viss uppslutning kring forestallningar om att manliga kollek-
tiv har en genomskinligare kultur an kvinnliga kollektiv. Genomskinligheten s&gs handla om
en rakare kommunikation, med storre &rlighet och dppenhet. Kvinnodominans skapar enligt
dessa forestallningar miljoer dar man doljer att och hur man konkurrerar med varandra. | sa-
dana milj6er, sager flera informanter, frodas skvaller och svek. Dock ges séllan konkreta ex-
empel pa hur eller i vilka sammanhang man upplevt detta. Daremot kan man hitta parallella
beskrivningar av skvaller och svek i kvalitativa studier av mobbning bland skolelever (exem-
pelvis Owens et al 1999). Mobbningsforskningen konstaterar att pojkar mobbar direkt, "face-
to-face” och fysiskt. Flickor mobbar indirekt eller relationellt: "de skvallrar, sprider rykten ...
bryter fortroenden, tillampar avvisande beteende” (Eriksson et al 2002:57). Uppfattningar om
hur kvinnor i akademin konkurrerar ar en spegelbild av hur flickor mobbar pa skolgarden.

Langt ifran alla som ger uttryck for sadana forestallningar, om hur kvinnor konkurrerar och
kommunicerar, har nagra faktiska erfarenheter av att verka professionellt i kvinnodominerade
miljoer. En ledare som har arbetat i en kvinnodominerad milj6 séger att erfarenheter av att bli

strangare bemott av andra kvinnor kan handla om att de ar sa fa:
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Kvinnor &r ofta valdigt daliga pa att stodja andra kvinnor, ofta samre &an vad man ar pa
att stodja kvinnor. Det handlar kanske om att vi &r sa fa, att vi ser varandra som konkur-
renter istéllet for som medarbetare, som skulle kunna hjalpa varandra. Jag tror val
egentligen att man gor sa ocksa, men de ar sa manga fler. Vi ar sa fa och det marks

mycket mer nér vi inte far stod, vi f& som finns har.*

Det ledaren i citatet pekar pa, att erfarenheten av att verka utifran en minoritetsposition har
olika effekter, stdammer éverens med vad andra ledare pekat pa vad géller exempelvis kon-
trasteffekter. Tankegangen finns ocksa med i boken Kvinnor mot kvinnor: Om systerskapets
svarigheter. Dar diskuterar historikerna och genusforskarna Christina Florin, Lena Somme-
stad och Ulla Wikander det faktum att kvinnor ibland uppfattats som mer konfliktlystna &n
man:
De som havdar [att kvinnor & mer konfliktlystna an man] utgar fran den felakti-
ga premissen att kvinnor ar en enhetlig och generaliserbar grupp. Men kvinnor,
liksom man, foretrader sjalvklart ett brett spektrum av individuella och sociala
erfarenheter. [Det har gatt] en sarskilt djup skiljelinje mellan kvinnor av olika
klass, men andra tillhorigheter, som etnicitet, yrke, utbildning och generation,
liksom individuella stallningstaganden, har ocksa splittrat kvinnokollektivet...
Ett annat problem med tesen att kvinnor inte ’kan halla sams” ar att den har bi-
dragit till att trivialisera och osynliggdra kvinnors problem. Kvinnors konflikter
har inte setts som tecken pa verkliga intressemotsattningar utan som resultat av
en inskrankt, smaskuren och skvallrig kvinnonatur. | sjalva verket ar det sa, vill

vi hdvda, att kvinnor som grupp historiskt sett ofta haft svarare och mer laddade
problem att hantera &n méan, bade personligt och politiskt (Florin et al 1999:8f).

Att koppla minoritetspositionens sérskilda villkor till det faktum att kvinnor ofta ar samre &n
man pa att stodja andra kvinnor, ligger i linje med det Florin et al havdar nar de séager att
kvinnor haft mer laddade problem att hantera &n man. Aven om de motvilliga brytarna saker-
ligen inte skulle gora samma tolkning, &r en mojlig forklaring till spdnningar mellan kvinnor
inom organisationen just det faktum att gruppen historiskt sett utestangts, forst fran universite-
tet Gverhuvudtaget, och sedan fran de inflytelserika positionerna. Att vara brytare innebar att

gora erfarenheter som kan vara laddade.

Forfattarna till Kvinnor mot kvinnor relaterar forestaliningar om kvinnor som skvallriga och
konfliktbenagna till samhélleliga strider som abortfragan, arbetsmarknadspolitiken och utri-
kespolitiken. Resonemanget har anda viss baring pa de intervjuade ledarnas erfarenheter. Fle-
ra informanter uttrycker alltsa just sddana forestallningar om kvinnors satt att sa split. Aven

om de hardrar for att gora en poang, och alla & noga med att papeka att det sjalvfallet ar stora

1% Citatet har redigerats p& informantens begaran.
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skillnader mellan olika individer och att de inte vill dra alla 6ver en kam, talar de d&nda om
kvinnodominans som behaftat med dessa specifika konsekvenser. Talet om hur kvinnor kan
vara, och vilka problem som kan finnas med kvinnodominans och kvinnligt samarbete, kan
forstas utifran det som Florin et al havdar, namligen att kvinnor liksom man foretrader breda
spektra av individuella och sociala erfarenheter. Det brytarna pekar pa ar att det inte ar sjélv-
klart for kvinnor att komma mer 6verens med varandra an vad det &r for mén att gora det;
allianser inom organisationen byggs inte utifran kon utan utifran intressen. Det finns ocksa en
vilja att mota bort forestaliningar om kvinnor som sarskilt trevliga, mjuka och samarbetsvilli-
ga, i talet om att ”kvinnovérlden inte &r en rosa verkstad”. Har vander sig ledarna mot fore-
stallningar om att kvinnor inte skulle ha intressen inom organisationen; inte skulle vilja kon-
kurrera; inte skulle kunna gora strategiska Overvégningar och stdnga ute andra kvinnor av en
mangd olika skal. A ena sidan uttrycker sledes informanterna bade de férestallningar som
Florin et al vander sig mot, & andra sidan illustrerar de precis det Florin et al vill ha sagt:
kvinnor, liksom man, har ocksa olika intressen som de driver, ibland tillsammans med och

ibland i motséttning till andra aktérer inom organisationen.
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6. Forebilder och goda rad

| de tidigare kapitlen har ett antal erfarenheter och fragor som handlar om brytarnas karriartra-
jektorier i forhallande till genus och jamstalldhetspolitik diskuterats. En av anledningarna till
att fraga hur brytare upplever sin position, ar att hogskolors jamstalldhetssatsningar ofta utgatt
fran idén om behovet av kvinnliga forebilder (se exempelvis Sarstrand Marekovic & Lund
2009, Persson & Persson 2007). Utgangspunkten har da varit att avsaknaden av kvinnor pa
maktpositioner inom universitetet leder till att mansdominansen reproduceras genom en kate-
goriell sammanbindning mellan kon och position. Sadana processer kan vara svara att identi-
fiera och att tala om (jmf. Martin 2003). Aven om de aktiva brytarna ar eniga om att kvinnliga
forebilder ar nagot som behdvs inom universitetet, har de flesta svart att uttrycka varfor det ar
viktigt, och hur det &r att erfara att inte ha nagra alls. Den har ledaren anvande metaforer for

att beskriva kanslan:

Jag kan inte forklara det riktigt, det ar inte nagot som aktivt stor nar det bara & man.
Men nér det finns kvinnor séa slappnar man av. Om du sitter har alldeles tyst, sa hor du
flakten. Hor du den? Och vi tanker inte pa den. Men om vi skulle sitta har, och man
stanger av flakten, da skulle vi saga “vad tyst det blev, vad var det som |at?”. Forst da
skulle vi marka att den varit igang. Jag upplevde detta en gang nér jag besokte en guds-
tjanst. Nagon sa ”"Hon” om Gud. Jag hajade till, och kande hur jag slappnade av. Jag
hade aldrig storts av att man sager Han. Jag tror det kan betyda samma sak nér kvinnor
kommer in [pa ledarpositioner]. Det betyder inte att man stors av att det bara & man, de
ar oftast trevliga och gor ett bra jobb, och det ar inte det som ar felet. Men forst nér det
kommer in kvinnor, da marker man att "visst, jag kan slappna av mer. Jag kanner mig
hemma”. [Det handlar om] identifiering, inkludering. Man har en naturlig plats i ett

sammanhang.

Den har ledaren pekar pa det som flera andra sagt i intervjuerna, namligen att avsaknaden av
kvinnor pa ledarpositioner inom universitetet sander en signal om att det framst ar mannen
som raknas, vilket gor att man som kvinna ké&nner sig exkluderad — d&ven om man inte kan
peka pa i precis vilka sammanhang man blivit exkluderad, och d&ven om man inte kan redogo-
ra for konkreta exempel pa diskriminering. Det handlar snarare om en kénsla, om att inte hitta
nagon att identifiera sig med, om att inte se en "naturlig plats” for sig sjalv i universitetssam-
manhanget. En annan ledare uttryckte det som att det handlar om att skapa en bild av att le-

darpositionen ar mojlig for kvinnor, och en normal situation:
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Det &r viktigt med kvinnliga [ledare], darfor att det behdvs forebilder. Sedan ar inte alla
kvinnor feminister, och alla kommer inte verka -, men man ser i alla fall som kvinna, att
det finns andra kvinnor i akademin, och att det & en mgjlig position for kvinnor. Blir
det vanligt med kvinnliga ledare sa &r det ju heller ingen stor grej att vilja bli en sjélv,
att ta pa sig det. Det blir inte onormalt. Nu &r det ju normalt att det & man som &r leda-

re.

Ledaren i citatet ovan pekar samtidigt pa det faktum att vissa kvinnor pa ledarpositioner ar
motvilliga brytare. Hon argumenterar dnda for att den kategoriella uppbrytningen i sig ar ett
framsteg, och att det darfor inte spelar nagon roll huruvida det ar en aktiv eller en motvillig
brytare. Det finns andra som menar att forebilder bara fungerar om ledarpositioner halls av

kvinnor som &r aktiva brytare, och som ser andra kvinnor i organisationen:

Vissa kvinnor bryr sig inte om andra kvinnor. Men vissa kvinnor gor det. Och de som
bryr sig, de ska vara ledare. De ska se till att det finns en kvinnlig forebild, genom att
jobba for att kvinnorna ska fa det annorlunda. Bade [inom den egna organisationen] och

Overhuvudtaget.

Endast i nagot fall har brytarna sjalva haft kvinnliga forebilder. En ledare uttrycker det som
att hon alltid sneglat mot andra kvinnor. [Professorerna] Berit och Karin'* och... ja, Boel
Flodgren ocksa, det betydde nagot, att ha en kvinnlig rektor”. Men for de flesta har det inte
funnits nagra kvinnliga forebilder att se upp till, istallet har man sjalv varit en av fa kvinnor
som tagit sig fram inom sin organisation. Darfor, menar en ledare, har man ocksa lart sig att
rikta sig mot man. Att istallet s6ka synliggora och rikta sig mot andra kvinnor kréver ett mera
aktivt forhallningssatt. Vissa kvinnor valjer tvartom att uppratthalla orienteringen mot man,
ocksa nar de tagit sig in pa ledarpositioner. De olika forhallningssatten leder till spanningar

mellan brytare:

Man maste ju orientera sig sa att sdga heterosexuellt som kvinna, och inte homosocialt,
for det finns ingen makt i att orientera sig mot andra kvinnor. Och de flesta kvinnor
med makt, de staller sig upp och sager ”ja, jag har da aldrig méarkt att jag blivit diskri-
minerad”. Det far man ju hora hela véagen. Sjélv tankte jag sa har istallet: “nu har jag
formanen att jag sitter pa den har positionen, och da ska jag se till att vara en forebild
och inte sdga sadant”. Vi kan ta [en annan ledare] som exempel: ”ja men mannen da!”

sager hon, och fladdrar med 6gonlocken, vi maste ju tanka pa dem ocksa! Och i vissa

' Berit och Karin &r pseudonymer.
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amnen ar det ju fullt med kvinnor!” Ja, var glad att du har s3 manga du kan rekrytera

fran da, for det ar ju 4nda bara mannen som blir professorer till slut.

Det ar framst de aktiva brytarna som talar om behovet av forebilder, och om vikten att sjalv
forsoka vara en. De motvilliga brytarna tycks obenédgna att tala om forebilder i kdnade termer.
Aven om de kan se behovet av forebilder, ser de oftast inget behov av just kvinnliga s&dana,
och om de sjdlva ska rdaknas som forebilder, sa ska det inte vara ur ett genusperspektiv. De
sétter i de allra flesta lagen kompetens och skicklighet forst, och tolkar ofta inrdknandet av
genus som nagot som fortar dessa aspekter. Man kan alltsa konstatera att de olika synsatten pa
att vara forebild som kvinna leder till spanningar mellan aktiva och motvilliga brytare. Det
betyder inte att ledarna inte har gemensamma uppfattningar om vad som kravs for att fler
kvinnor ska bryta in i ledarskap. Oavsett om det ses som prioriterat eller inte, rader i princip
konsensus om vilka strategier som enskilda bor ta till for att na ledarskap, och for att fungera i

sitt ledarskap.

6.1 Goda rad

Jag tycker att man ska anmala sig till allt som verkar intressant. Man ska ta pa sig upp-
drag, och inte véanta pa att bli tillfragad. Det anses lite fult, men jag tycker man ska gora
det 4nda. Sedan ska man ta pa sig saker pa central niva. Man lar sig s3 mycket da: “jasa,
det finns andra fakulteter, och sa gor de dar”. Och sedan kommer man tillbaka till insti-
tutionen och da kan man séga: ”jo jag vet hur man gor pa den institutionen, och jag vet

hur det funkar pa den fakulteten”. Da ar man helt pl6tsligt kunnig!

Brytaren i citatet ovan sammanfattar i princip det alla & eniga om nar det galler att ge rad till
blivande ledare. De understryker vikten av att ta pa sig uppdrag och skaffa kunskap om inte
bara den egna organisationen, utan ocksa universitetet i stort. Nagra konstaterar att det basta
ar att ha gjort en ordentlig forskarkarriar forst, darfor att det ar svart att hamta upp den forlo-
rade forskningstiden om man inte redan har en etablerad position som docent eller professor.
Samtidigt, menar en aktiv brytare, ar det viktigt ur ett jamstalldhetsperspektiv att brytare inte
"avslutar sin karriar” med ett ledaruppdrag. Inte heller far man kompromissa med traditioner
kring vilken vetenskaplig kompetens som krévs for ett specifikt uppdrag. Gor man det, &ven
om det ar for att vélja en kvinna till posten, forsvagar man istallet brytarens legitimitet:
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Om vi pratar prefekt, da skulle jag sdga sa har: gor en halv forskarkarriar forst. Se till
att du blir docent. Och sedan kan du bli prefekt. Om man sedan talar om dekanuppdrag,
da brukar man ju sdga att det ska vara en professor. Da ska man inte tillsatta en kvinnlig
docent, for da far man tva minus i protokollet direkt, nar det galler legitimitet. Kvinnor-
na maste ha samma vetenskapliga kompetens som méannen, tycker jag. Det &r det forsta:
se till att bli professor. Och sedan tycker jag inte att man ska ta detta som det sista i ar-
betslivet. Det ska vara personer som kan ta med sig och fora de hér erfarenheterna vida-
re, och inte bara sager: ”nu gar jag hem”. Det ar inte meningsfullt, sarskilt inte om man
vill & in fler kvinnor, darfor att kvinnor behdver da stodet och natverkandet fran den

som avgatt.

De rad ledarna ger handlar inte om att bygga natverk eller att lara kdnna manga méanniskor pa
viktiga positioner. De erfarenheter som aktiva brytare har av mansdominans och exkludering,
som tar sig uttryck bland annat i forestéllningar om att méan har fler och stdrre natverk och har
lattare for att bli synliga inom organisationer, omvands inte till rad om att kvinnor for att ta
sig in pa ledarpositioner bor skapa sadana natverk. De som varit inne pa sadana resonemang
tror sjalva att det ar svart for kvinnor att lyckas med sadana strategier. Istallet handlar det om
att vaga ta pa sig uppdrag och skaffa sig organisatorisk erfarenhet och kompetens. | de allra
flesta fall sker inte exkluderingen 6ppet och med avsikt, istallet "bara blir det”. Bade kvinnor
och man &r delaktiga i att aterskapa sadana ménster, och det galler ocksa de aktiva brytarna.
De flesta tvekade innan de tackade ja till sina uppdrag, och nagra andrade sig forst nar de fick
hora att ”kvinnor tackar ju alltid nej”. De ville sjalva inte bli en del av detta monster. Som
ledare har flera aktiva brytare ocksa fatt erfara hur svart det ar att fa kvinnor att stalla upp pa
olika uppdrag. Nér de vél intagit sin plats &r det daremot ingen som upplevt det som évermak-
tigt. Snarare har man fatt insikt om vilka breda grundkunskaper man har, som gor att man
klarar av att leda pa ett sdtt man néjd med och stolt Gver. En aktiv brytare forklarar att hon
kunde vanda sitt missndje mot hur organisationen leddes till en sjalvsakerhet om att hon sjalv

ocksa skulle bli en bra ledare:

Jag var anda sa pass styv i korken att jag tdnkte att "det har kan inte vara svarare an
man klarar av det, klarar de dar mannen av det, som inte ar sa smarta, sa ska val jag kla-
ra av det”. Man sdg ju det, att det var inga storre snillen som satt dar och bestamde!

De allra flesta ledarna séger att de sjélva aldrig hade kunnat forestalla sig att de skulle bli pre-
fekter eller dekaner. De har aldrig planerat att bli nagot annat &n forskare, och egentligen &r
det ocksa forskning de vill 4gna sig at. Anda har uppdraget varit givande, larorikt och inspire-

rande. Kunskapen om universitetet som helhet, men ocksd om en méngd generella fragor
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kring organisation och ledning, har okat och bidragit till att de har en helt annan forstaelse for
sin arbetsplats och ocksa en helt annan roll i organisationen. De ar kunniga, de har manga
kontakter, de kan verkstalla, folja upp och férandra. Aven om de alla kan se brister i sitt ledar-

skap, tycks de ocksa vl medvetna om sina styrkor:

Jag hade standigt nya idéer om hur man kunde gora saker och sa. Det var brist pa rutin
hos mig, att jag inte forankrade riktigt. Hade det varit idag, sa hade jag gjort pa ett helt
annat satt. Man maste lobba lite infor ett mote. Jag gjorde inte det, for jag hann nog
inte. Men nu har jag lart mig det. Och hade jag haft den kunskapen da, som jag har nu,
da hade jag varit en kanon[ledare]! Det ar kul att fa dela med sig av detta [i olika sam-
manhang]. Jag har ju faktiskt stora erfarenheter, stor kunskap, som jag kan dela med

mig av.

De svagheter som ledarna ser hos sig sjalva, handlar ofta om att kdnna sig otillracklig vad
galler att forandra och forbattra organisationen mer djupgaende. Nagon uttrycker det som att
hon ar for lite av en visiondr, att de dagliga rutinerna ar precis vad hon hinner med och att det
darfor ar svart att formulera och driva mer langsiktiga och genomgripande férandringsproces-
ser, dven om hon garna skulle vilja. En annan uttrycker att hon for snéll”, och inte riktigt
lyckas etablera hur viktigt det ar att kollegorna arbetar hart for att dra in forskningspengar.
Ytterligare ndgra menar att det kan uppfattas som en svaghet att vara lagmald. Forestallningar
om lagmaldhet kontra ett slags bestamdhet aterkom i flera intervjuer. Tva ledare fran olika

omraden sager exempelvis:

Jag &r nog inte den som ger ett [starkt] intryck vid forsta motet. Utan jag behdver tid.
Jag vinner med tiden. Jag &r inte den som star pa barrikaderna direkt. Och da kan man
tro att jag ar svag, eller man far det intrycket. Att gapa och skrika, det ligger inte for

mig. Det kommer aldrig att géra det.

Jag 4r inte en sadan person som pekar med hela handen och talar hogt. Men daremot
tycker jag, om jag ska sdga nagot positivt om mig sjalv, att jag kan hitta bra lésningar
framforallt nar det galler relationer mellan medarbetare. Men jag kanske inte ar en per-

son som tar jattemycket plats i stora sammanhang.

Forestéllningarna om styrkor och svagheter i ledarskapet berdttar om vilka idealbilder som
finns av ledarskapet. Ofta presenteras en bild som &r kopplad till styrka, handlingskraft och
mod. Sadana bilder aterkommer nar ledarna funderar kring sina egna styrkor och svagheter.

Ofta konstaterar de sedan att de sjalva inte riktigt stdmmer Gverens med den bilden. Ibland
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spekulerar de i om detta eventuellt &r en svaghet, eller atminstone kan uppfattas som en svag-
het. Till slut landar flera i slutsatsen att &ven om de saknar en del sadana karakteristika som &r
kopplade till ett "starkt” ledarskap, ar de bra och starka ledare. Forestéliningar om maskulini-
tet och femininitet aterkommer darfor nar ledarna utvarderar sina formagor. Att diskutera sitt
ledarskap i relation till forestéliningar om ideala ledartyper, som kodas i termer kopplade till
maskulinitet, betyder inte att ledarna underordnar sig sadana ideal, eller ens tror att dessa ideal
levs ut i organisationen. Till skillnad fran diskussionen om kontrasteffekter, dar ledarna tolka-
de sina foretradares uttryckssétt, relaterar inte ledarna dessa idealbilder till faktiska ledare.
Snarare ar det allmanna idéer om “chefskap” man hanvisar till. Anda ar dessa forestallningar
relevanta eftersom de séger nagot om hur den kulturella kloningen gar till, genom forvant-
ningar pa vilka karaktarsdrag en ledare ska ha. Samtidigt kan man séga att ingen av ledarna
lagger nagon verkligt tung betoning pa sadana forvantade drag eller formagor. Nar de ger rad
om hur andra bor gora for att bli ledare, ar det istallet erfarenhets- och kunskapsallokering de
lyfter fram, genom att pa formella vagar skapa sig en position inom organisationen som den

som “ar kunnig”.
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7. Slutsatser

Det finns ett antal slutsatser man kan dra av den empiri som analyseras i rapporten.

For det forsta kan man konstatera att genus och jamstalldhet ar ndgot som alla ledare i rappor-
ten forhaller sig till, och att en majoritet av de intervjuade ar positivt installda till jamstalld-

hetspolitiken och darfor ar att betrakta som aktiva brytare.

For det andra innebér inte valet av en kvinna till ledare att man automatiskt far en ledare som
sjalvmant vill driva jamstalldhetspolitik. Forhallningssattet till jamstalldhetspolitiken ar span-
ningsfyllt bland de intervjuade ledarna. Det ror sig pa en skala mellan aktivt stodjande till
aktivt motarbetande. De aktivt stodjande tycks initiera storst forandring vad géller rekryte-

ringar.

Vidare tycks det i stort upplevas som oproblematiskt att rekrytera kompetenta kollegor till
ledaruppdrag och samtidigt ta hansyn till representation. Aven om ndgon uttrycker det som
"smolk i bagaren” att ha fatt sitt kon aktualiserat i valprocessen har sadana hansyn inte fatt
nagra konsekvenser for sjalva ledarskapet. Man kan invanda mot detta och séga att det i sa fall
inte spelar nagon roll huruvida det & man eller kvinnor som rekryteras, men hér havdar rap-
porten att det empiriska materialet i kombination med annan forskning (Tilly 2000) visar att
kategoriell uppbrytning ar av stor betydelse i djupgaende férandringsprocesser inom organisa-

tioner.

Synlighets- och kontrasteffekter drabbar” kvinnliga ledare inom universitetet, och tjdnar som
paminnelse om att de fortfarande utgér minoritet. Ledarna i rapporten ser bade for- och nack-
delar. Det kan vara vart att se att "gisslantagande” av kvinnor kan fa effekten att de inte hin-
ner avancera inom sitt ledarskap och/eller inom sin forskning. Sadana effekter maste vagas

mot betydelsen av kategoriell uppbrytning.

For aktiva brytare synliggors organisationens genusregim i olika sammanhang, och flera leda-
re har fatt uppleva dess dolda sidor. Det finns en varierad kunskap om genusregimen bland de
intervjuade ledarna. Kunskapen bottnar i egna erfarenheter och i den 6kade insyn man far i

organisationen nédr man tilltrader ledarposten.
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Ledarna ar eniga om att natverk underlattar arbetet. Samtidigt ar erfarenheten de vill formedla

inte att natverksbyggande ar prioriterat for att na ledarpositioner, snarare att samla erfarenhe-

ter och kunskaper genom att ta plats i s& manga fora som majligt inom universitetet.

7.2 Forslag pa framtida forskning

Det finns ett antal fragestallningar som véckts i rapporten, men som ligger utanfor dess ramar.

For kvinnliga ledare inom Lunds universitet dr jamstéalldhetspolitiken och genusfragor
i allmanhet ett spanningsfyllt omrade, oavsett hur man forhaller sig. Det finns en med-
vetenhet om att jamstalldhetspolitiken har kvinnor, det vill sdga informanterna sjélva,
som “objekt”. Hur forhaller sig da manliga ledare till jamstalldhetspolitik och genus-
fragor? Ett forslag ar att en motsvarande studie genomfors dar manliga ledare in-
tervjuas om sina forhallningssatt till organisationens jamstalldhetspolitik.

En del av de intervjuade ledarna uttrycker forestéliningar om att man inom universite-
tet, och da sarskilt manliga ledare, har stérre natverk, mer uttalat strategiska formagor
eller vanor, och 6verhuvudtaget har utvecklat en kultur av informella kontaktytor och
forhandlingar. 1 relation till denna manliga, informella maktstruktur kénner sig en del
av de intervjuade kvinnorna otillrackliga och exkluderade. Det finns forskning fran
andra organisationer (exempelvis sjukvarden, se Lorber 1984, i viss man Lindgren
1999) som belagt att sadana strukturer kan fa faste. Det vore onskvart att utforska
huruvida sadana informella maktstrukturer finns inom Lunds universitet, for-
slagsvis genom studier dar manliga ledares (eventuella) natverk blir belysta.
Fragor om klass, sexualitet och ickekonforma/”avvikande” livsvillkor ryms inte inom
studiens ramar. Det finns antydningar i det empiriska materialet att former for familje-
och/eller privatliv som gar utanfor funktionsfullkomlighet eller den heterosexuella
ké&rnfamiljens ramar kan upplevas som mer problematiskt &n kon. Det &r befogat att
utforska sadana fragestéllningar bland universitetets personal: vilket utrymme finns
det inom universitetets olika delar for att bryta mot normer pa “privatlivets”
arena?

Samtliga intervjuade kvinnor har “etniskt svensk bakgrund”. Det finns anledning att
studera de fragestallningar som rapporten stallt fast i relation till ledare som inte
uppfattas som svenska.
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Fem av tretton informanter kom i fraga for ledarposition i samband med att organisa-
tionen genomgick en storre forandring, exempelvis en sammanslagning. Det vore vart
att undersoka huruvida det &r sa att underordnade grupper har lattare att fa till-
trade till ledarpositioner i en kontext dar det organisatoriska landskapet ar statt i

forandring.
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