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Sammanfattning
Studiens syfte var att med utgédngspunkt i Theory of Planned Behavior (TPB)
undersoka akademiska ledares individuella, sociala och organisatoriska
forutsdttningar att implementera jdmstdlldhetsarbete. Semistrukturerade
intervjuer genomfordes med sju akademiska ledare med operativt
jamstélldhetsansvar péd fakultetsnivd vid en svensk teknisk hogskola.
Intervjumaterialet analyserades med en teoridriven tematisk analys utifrén atta
teman som hérletts frdn de tre forutsédttningar som enligt TPB har betydelse for
implementering: Attityd, Subjektiv norm och Upplevd beteendekontroll.
Resultatet visade att ledarna uttryckte tvivel géllande jamstélldhetsarbetets
betydelse i strivan att uppnad en jdmnare konsfordelning i fakulteten. Vidare
upplevde ledarna motstdnd mot jdmstalldhetsarbete frdn organisationen, vilket
upplevdes forsvara implementeringen. Den hdgsta ledningen och de akademiska
ledarnas ndrmsta chef uppfattades ha viktiga roller for att fordndra detta. Ledarna
beskrev den tekniska hogskolan som en komplex organisation, priglad av en hog
grad av autonomi och dubbla hierarkier. I denna organisation kan en formell
ledartitel som ’skolchef” ge ledaren mandat i jdmstélldhetsarbetet. Den
informella ledarroll som professorerna innehar medfor att en professorstitel
upplevdes vara en annan viktig forutsdttning for att kunna implementera
jamstélldhetsarbete. Vissa formdgor ansdgs vara sarskilt viktiga for den
upplevda sdkerheten i jamstilldhetsarbetet i1 den akademiska kontexten: att

kunna Gvertala i direkt dialog, att vara envis och att vara tdlmodigt diplomatisk.

Nyckelord:  jamstilldhetsarbete, implementering, akademin, akademiskt

ledarskap, Theory of Planned Behavior



Abstract
In this study, Theory of Planned Behavior (TPB) was used as a framework for
examining leaders’ individual, social and organizational conditions for
implementing gender equality work in an academic environment. Semi-
structured interviews were conducted with seven academic leaders with
responsibility for gender equality work at a Swedish institute of technology.
Eight themes were derived from TPB and applied in a theory driven analysis.
Results showed that the leaders expressed doubt concerning the impact of the
equality work on gender balance. The leaders experienced organizational
resistance to gender equality work, which made the implementation more
challenging. The top management and the academic leaders’ closest manager
were perceived to have important roles in changing this. The leaders described
the university as a complex organization, characterized by a high degree of
autonomy and dual hierarchies. A formal title as Head of School can give the
leader mandate in the gender equality work in this context. Having a title as
professor can serve as an informal leadership role, which can further facilitate
the implementation of gender equality work. Some skills were reported as
especially important: to be able to convince in direct dialogue, to be stubborn

and to be diplomatic in a patient manner.

Keywords: equality work, implementation, academia, academic leadership,

Theory of Planned Behavior
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Denna kvalitativa intervjustudie undersoker implementering av jamstalldhetsarbete pa ett
svenskt universitet. Med utgédngspunkt i den socialkognitiva teorin Theory of Planned
Behavior (Ajzen, 1991) undersoks akademiska ledares individuella, sociala och
organisatoriska forutsittningar for att implementera jamstéilldhetsarbete.

Det finns idag en stor méngd forskning, utredningar och rapporter som visar att
universitet och hogskolor, bade internationellt sett och i Sverige, dr ojimstallda
organisationer (Dahlerup, 2010; Europakommissionen, 2012; Shen, 2013, Statens offentliga
utredningar [SOU], 2011; Universitetskanslersimbetet, 2013). P& universitetens
grundutbildningar dr kvinnor fler till antalet, tar i storre utstrickning examen samt har hogre
betyg 4n mén (Europakommissionen, 2012; Shen, 2013; SOU, 2011). Trots detta utgor
kvinnor fortfarande en minoritet bland akademins seniora och mest inflytelserika poster. Av
professorerna, akademins frimsta och mest inflytelserika akademiska position, utgor kvinnor
21 procent 1 USA, 18 procent i Europa och 24 procent i Sverige. Utvecklingen av kvinnors
okade inflytande i akademin sker mycket langsamt (Europakommissionen, 2012; Shen, 2013;
Universitetskanslersdmbetet, 2013). Forskningsanslag och att {4 sin forskning publicerad &r
avgorande for att kunna meritera sig for inflytelserika lednings- och forskningsuppdrag i
akademin (Silander, 2010; SOU, 2011). Statistik visar att kvinnor tilldelas mindre
forskningsfinansiering (Shen, 2013; SOU, 2011), publicerar farre forskningsartiklar och blir
citerade mer séllan 4n mén (Sugimoto, Larviére, Ni, Gingras & Cronin, 2013; West, Jacquet,
King, Correll & Bergstrom, 2013). I jimstélldhetslitteraturen sammanfattas denna
problematik i metaforen 'den Ildckande pipelinen’ (eng. The leaky pipeline) som maélar en
bild av akademin dér kvinnor ldmnar eller sorteras ut pé olika stadier i karridren; ju fler steg
upp 1 hierarkin, desto féarre kvinnor finner man (Dahlerup, 2010; Silander, 2010; Shen, 2013).

I grunden dr det ett demokratiskt problem att kvinnor dr underrepresenterade bland de
hogsta positionerna i en sddan inflytelserik samhillsinstitution som akademin &r. For att
komma tillrdtta med detta problem tillimpas det inom universiteten, bdde i Sverige och
internationellt, jimstélldhetsarbete som syftar till att undanrdja hinder fo6r kvinnors
karridrutveckling (Dahlerup, 2010; Timmers, Willemsen & Tijdens, 2009; SOU, 2011; van
den Brink & Benschop, 2012). I Sverige har detta gjorts i dver 30 ar (Dahlerup, 2010). Det
finns idag relativt mycket forskning som studerat orsakerna till ojimstalldheten (Dahlerup,
2010; Silander, 2010; Timmers et al., 2009). Det kommer dven allt fler studier och
utredningar som visar att jimstédlldhetsmal och implementering av jimstélldhetsarbete ger
effekt, &ven om utvecklingen sker langsamt (Bjuremark, 2002; Peterson, 2011; SOU 2011;

Timmers et al., 2009; Universitetskanslersdmbetet, 2013). Daremot &r forskningen om



jamstélldhetsarbetets organisering och vad som har betydelse for att fa till stdnd fordndring
mycket begridnsad (Dahlerup, 2010; Timmers et al., 2009; van den Brink & Benschop, 2012).
Timmers et al. (2009) skriver: ’given the popularity and the costs of implementing a gender
equality policy, the limited information available about the variation in implementation and
efficacy of policy measures is striking” (Timmers et al., 2009, s.720). Dahlerup (2010)
konstaterar i sin forskningsdversikt att ”det dr en allvarig brist att det finns sa lite svensk
forskning om jamstélldhetspolitiken inom akademin” (Dahlerup, 2010, s.87) och efterlyser
mer forskning om dess styrning, aktorer, legitimitet och processer. Det saknas med andra ord
en teoretisk och praktisk kunskapsforankring om implementering av jimstélldhetsarbete i
akademin (Dahlerup, 2010; SOU 2011:1; Timmers et al., 2009; van den Brink & Benschop,
2012).

Teori

Jamstilldhetsarbete

Forhallandet mellan jimstilldhet och jimstilldhetsarbete. Begreppet jimstéilldhet
syftar till forhdllandet mellan kdnen och kan definieras som ett mal: att kvinnor och mén ska
ha samma rittigheter, skyldigheter och mdjligheter att forma samhéllet och sina egna liv
(Callerstig, Lindholm, Sjoberg & Svensson, 2012; Regeringen, 2014; Wahl, Holgersson,
Hook & Linghag, 2011). P4 samhéllsnivd formuleras jamstilldhetsmal i
jamstélldhetspolitiken, vilket kommer till uttryck i foretag, myndigheter och organisationer
genom jamstdlldhetsarbete (Ho0k, 2003; Wahl et al., 2011). Det talas i dag ofta om
jamstélldhet- och mangfaldsarbete i organisationer, motsvarande engelskans diversity
management, da jamstilldhet och méangfald regleras i samma lag: diskrimineringslagen
(Wahl et al., 2011). Kortfattat dldgger diskrimineringslagen arbetslivet, skolor och universitet
och hogskolor att frimja lika réttigheter och motverka diskriminering pa arbetsplatsen oavsett
kon, etnicitet, religion, alder och sexuell ldggning (Regeringen, 2014). Foreliggande studie
avgrénsas till att studera implementeringen av jimstélldhetsarbete som syftar till att frimja
kvinnors réttigheter och mdjligheter 1 akademin.

I litteraturen brukar jamstilldhetsarbete ofta liknas vid eller likstéllas med
organisatoriskt fordndringsarbete (eng. organizational change) (Callerstig et al., 2012; Tatli &
Ozbilgin, 2009; Wahl et al., 2011). Bade jimstilldhetsarbete och organisatoriskt
fordndringsarbete skapar fordndring genom att analysera organisationen, identifiera behov,

formulera mal samt genomfora strategier for att uppna dessa mal (Callerstig et al., 2012;



Wahl et al., 2011). Jamstélldhetsarbete kan darfor definieras som konsspecifikt
organisatoriskt fordndringsarbete som syftar till att nd jamstilldhet (Callerstig et al., 2012;
Ho606k, 2003; Wahl et al., 2001) och det dr denna definition som begreppet jimstilldhetsarbete
syftar till i denna studie.

Problematisering av begreppet jimstiilldhetsarbete. Begreppet jimstilldhet ar brett
och kan uppfattas pd manga olika sétt av de aktorer som ska verka for jamstalldhet 1
organisationer (Callerstig et al., 2012). Frizén och Sjons (2012) menar att jamstalldhet ar ett
sa kallat tomt begrepp’ som far mening forst nér det blir definierat och fyllt med innehll 1
en specifik kontext. Teoretisering och implementering av jimstélldhetsarbete &r déarfor
organisations- och kontextspecifik (Callerstig et al., 2012). Dérfor, framhaller Walby (2005),
ar det vid analys av jimstdlldhetsarbete centralt att utreda vilka tankemodeller eller idéer om
jamstélldhet som ligger bakom strategierna i den kontext som studeras. Hon menar att de
grundantaganden som finns om orsaker till ojamstélldheten speglas i de atgérder som vidtas i
organisationen. For denna studie dr det dirfor centralt att presentera olika forklaringsmodeller
till ojdmstélldheten i akademin och hur synen pa jimstélldhetsarbete paverkas av dessa
forklaringsmodeller.

Forklaringar och typer av jimstéilldhetsarbeten i akademin.

Time-lag tesen. En vanligt forekommande hypotes om den ldngsamma utvecklingen 1
akademin mot jamstélldhet dr time-lag tesen. Grundantagandet 1 denna tes &r att akademin
som organisation inte medfor nigra storre hinder for kvinnor. Bristen pa kvinnor pa de hogre
nivaerna i hierarkin forklaras med tidsfordr6jning och ett arv av en tidigare ojamstélldhet.
Det tar i akademin manga &r av forskning och undervisning for att nd hogre och mer
inflytelserika positioner som lektor och professor. Genom att kvinnor i allt hogre utstrickning
tar sig in pd de lagre positionerna kommer andelen kvinnor péa de hogre positionerna att oka
langsamt 6ver tid (Raum, 1995). Denna tes har dock blivit bemétt av mycket kritik (Dahlerup,
2010). Silander (2010) analyserade i sin avhandling nér och hur kvinnor ldmnar akademin.
Hon formulerar en kritik mot bade time-lag tesen och metaforen om en ldckande pipeline.
Hennes studier visar att kvinnor inte ldmnar akademin i storre utstrackning &n méin. Tvirtom
stannar kvinnor i akademin, men avancerar inte uppét i samma utstrickning som maén.
Kvinnors karridrutveckling dr fordrdjd for att kvinnor méter hinder pa vigen upp, inte for att
de inte har funnits representerade pd de lagre positionerna (Silander, 2010).

Fyra forklaringskategorier. Silander (2010) delar upp forklaringarna till
kvinnoantalets minskning mot toppen av hierarkin i fyra kategorier. Den forsta, forklaringar

pd individniva som séks inom akademin, handlar om att kvinnor sjélva viljer bort karridren



genom att inte soka anstéllning, befordran eller forskningsfinansiering. For att komma till
ritta med detta kan organisationen forsoka uppmuntra kvinnor att soka hogre tjénster
(Silander, 2010). Att arbeta med kvinnliga forebilder och mentorskapssprogram ér exempel
pa strategier med grund i denna forklaringsmodell (Miihlenbruch & Jochimsen, 2013). En
annan forklaringskategori ar strukturforklaringar som séks inom akademin. Dessa
forklaringar utgdr fran att det finns strukturer som hindrar kvinnor frén att nd toppen av
pyramiden som exempelvis konsdiskriminering pa arbetsplatsen och snedvridna och
ojamnstéllda rekryterings- och finansieringsprocesser (Silander, 2010). Dessa visar till
exempel pa betydelsen av att kvinnor exkluderas fran informella nitverk (Leemann, Dubach,
& Boes, 2010) och av att de blir diskriminerade genom ’icke-hédndelser’ som att inte bli
citerade, lyssnade pé eller medbjudna (Husu, 2005). En annan forklaring r att kvinnor
beskrivs pa ett ofordelaktigt sétt och stereotypiseras i rekryterings- och
forskningsfinansieringsprocesser (Gunnarsdotter Gronberg, 2003). Jimstilldhetsarbete som
grundar sig 1 dessa forklaringsmodeller handlar bland annat om att skapa transparens och
struktur 1 rekryterings- och befordringsprocesser (Miihlenbruch & Jochimsen, 2013). Ett
exempel pa detta dr de svenska ldrosédtena som har ett kvantitativt rekryteringsmal satt av
regeringen; under perioden 2012- 2015 ska minst 40-60 procent av de professorer som
anstélls vara kvinnor (Hogskoleverket, 2012). Silanders (2010) tredje kategori ar forklaringar
pd individniva som séks utanfor akademin, med andra ord forklaringar som utgér fran
kvinnors egna val pa grund av faktorer utanfér akademin. Den dominerande forklaringen hér
ar svérigheten att kombinera en tidskrdvande akademisk karridr och mobilitet med barn,
ndgot som framst drabbar kvinnors karridrutveckling efter doktorandtiden (Wolfinger, Mason
& Goulden, 2009). Stanfors (2007) har visat att kvinnliga akademiker ofta har huvudansvaret
for familjen och annan genusforskning visar att kvinnor véljer bort karridren pé grund av
svérigheter att integrera arbete och familj (Silander, 2010). Jamstilldhetsarbete som grundar
sig i denna typ av forklaringsmodell kan arbeta med regelverk for fordldraledighet och
insatser som forenklar for kvinnor att komma tillbaka efter fordldraledighet (Miihlenbruch &
Jochimsen, 2013). Silanders (2010) fjérde och sista kategori ar strukturforklaringar som soks
utanfor akademin. Detta handlar om hur samhélleliga virderingar och kultur skapar
konsroller som bidrar till att styra méns och kvinnors karridrer i olika vetenskapliga
discipliner, riktningar och ansvarsomraden i organisationen. Dessa forklaringar ligger pa en
abstrakt, systemisk nivd och erbjuder fa direkta forklaringar till varfor kvinnor férsvinner pa

véagen upp 1 den akademiska hierarkin, utan adresserar snarare hogskolans yttersta utformning.



Eftersom organisationen inte dger problemet i denna forklaringsmodell finns det inga

jamstélldhetsstrategier som grundas i denna (Silander, 2010).

Implementering av jamstilldhetsarbete

Implementering av jdmstélldhetsarbete syftar i denna studie till de handlingar som gor att de
riktlinjer och mal som har satts upp for jamstéilldhet omsitts 1 konsspecifikt organisatoriskt
fordndringsarbete (Callerstig et al., 2012; H66k, 2003; Pitts, 2007; Wahl et al., 2001).

Att integrera jimstilldhetsarbete i linjen. En stindigt pagéende diskussion 1 sévél
litteraturen om fordndring av organisationer (eng. management) som jimstélldhetslitteraturen
ar huruvida organisatorisk fordndring ska drivas top down eller bottom up (Beer & Nohria,
2000; Callerstig et al., 2012; Pitts, 2007). Det forsta syftar pd implementering av riktlinjer
och mal genom ledningsstyrt fordndringsarbete dar hogsta ledningen har en central roll. Det
andra syftar till forandringsarbete som sker underifran via kultur- och attitydforédndring
genom deltagande frdn alla nivaer 1 organisationen (Beer & Nohria, 2000). Bade i generell
managementforskning och 1 jimstélldhetsforskning integreras dessa perspektiv allt mer da en
kombination av de tva tillvigagingssitten har visat sig vara mest effektiv (Beer & Nohria,
2000; Callerstig et al., 2012; Wahl et al., 2011). Vidare kan fordndringsarbetet ske i linjen
eller vid sidan om (Callerstig et al., 2012). Sjoberg (2012) skriver att det 4r vanligt att
jamstélldhetsarbete bedrivs i projektform, vid sidan om den ordinarie verksamheten, i form
av utbildning eller genom att en jimstélldhetskonsult tas in. Om jamstéilldhetsarbete
implementeras pé detta satt riskerar det dock att glommas bort nir det dr avslutat. Eftersom
det inte blir en del av den ordinarie verksamheten skapar dessa satsningar inte en langvarig
fordndring. Dérfor behover jamstélldhetsarbete integreras i linjen, med andra ord
implementeras i den operativa verksamheten, for att leda till férdndring.

Motstind mot jimstiilldhetsarbete. All typ av organisationsforéndring tenderar att
motas av motstdnd av personalen i organisationen, men jimstélldhetsarbete tenderar att vara
sdrskilt utsatt for detta (Spets, 2012; Wahl et al., 2011). Anledningar till att
jamstélldhetsarbete kan provocera ér att det ifragasétter djupt rotade forestéllningar om koén
och patalar samt kritiserar maktskillnader mellan mén och kvinnor (Wahl et al., 2011).
Motstdndet delas av Cockburn (1991) upp i tva kategorier: kulturella och institutionella. De
kulturella dr av social karaktér och kommer till uttryck i méten mellan ménniskor. Denna typ
av motstand ’sitter i vdggarna’ och paverkar kvinnor och méns upplevelser och handlingar.
Institutionellt motstand syftar till hur beslutsfattandemekanismer, strukturer och regelverk

hindrar jdmstalldhetsarbete fran att verka pa ett effektivt sitt. Kulturella och institutionella



hinder interagerar med varandra; strukturen paverkar kulturen och vice versa (Cockburn,
1991; Wahl et al., 2011). Motstandet mot jamstélldhetsarbete kan ske 1 passiv tystnad eller
aktivt uttryckas. Exempel pa tyst motstdnd kan vara att jimstalldhetsplaner inte uppréttas och
att jimstélldhetsatgérder gloms bort eller bortprioriteras. Aktivt motstdnd sker ofta i samband
med faktisk jamstilldhetsatgird i form av motargument mot handlingen. Exempel pa detta
kan vara att argumentera for omdjligheten i sjdlva atgirden eller att urholka
jamstélldhetsdtgiarder genom att argumentera for att det &r oforenligt med andra, hogre
prioriterade, mél (H60k, 2003; Wahl et al, 2011).

Ledarens betydelse vid implementering av jimstilldhetsarbete. Forutsittningen
for att kunna integrera en top down process med en bottom up process, och for att integrera
implementeringen av fordndringsarbetet i den operativa verksamheten &r att det finns ett
utvecklat samspel mellan de olika organisationsnivaerna samt att individer i
linjeorganisationen ansvarar for frigan fordndringsarbetet giller (Callerstig et. al, 2012; Pitts,
2007). Gemensamt for implementering av all organisationsforéndring, inklusive
jamstélldhetsarbete, dr darfor att organisationens ledare &r centrala aktorer for att uppnd
resultat. Detta dr sérskilt viktigt pd grund av det motstdnd jimstélldhetsarbete tenderar att
motas av; ledarna behdver ansvara for jamstilldhetsarbetet for att ge den ofta kontroversiella
frdgan om jamstilldhet legitimitet (Beer & Nohria, 2000; Fernandez & Pitts, 2007; Ho0k,
2003; Ng & Sears, 2011; Tatli & Ozbiligin, 2009; Wahl et al., 2013). En organisations hdgsta
ledning &r ytterst viktig for implementering av jimstélldhetsarbete. De har det formella
ansvaret enligt lag for jamstdlldhet i organisationen och behover visa ett aktivt stod for
jamstélldhetsarbetet. Att hogsta ledningen visar intresse for frdgan och framjar
jamstélldhetsarbetet genom att skapa struktur, tid och resurser dr avgdrande for att arbetet ska
leda till faktisk forandring (Fernandez & Pitts, 2007; Sjoberg, 2012; Wahl et al., 2011; Wahl,
Holgersson, Linghag & Regnd, 2013). For att jimstéilldhetsarbetet ska integreras i linjen
behover hogsta ledningen delegera det operativa jamstéilldhetsansvaret till ledare i
verksamheten (Regnd, 2003). Jamstilldhetsarbete kan organiseras pd méinga olika sitt i olika
organisationer. Vilka ledare som dr forandringsaktorer avseende jamstélldhet varierar dédrfor
mellan olika organisatoriska kontexter (Tatli & Ozbiligin, 2009). Vanligast ir att
personalchefen dr ansvarig for jamstdlldheten i1 organisationen. Ansvaret kan ocksa vara
delegerat till personer i ledningsfunktioner i den operativa verksamheten (Regnd, 2003). I
foreliggande studie intervjuas ledare i linjeorganisationen med operativt jimstélldhetsansvar.

Vad kriivs av ledaren? Inledningsvis dr organisationens hogsta ledning och ledarens

egna nirmaste chefs aktiva stdd centralt eftersom jimstélldhetsarbete syftar till att tdnja pa de



rddande normerna, vilket riskerar att stota pa motstdnd. Avseende ledaren som
forandringsaktor riacker det inte med att hen vill fordandra, det krdvs ocksa att ledaren som &r
ansvarig for jamstéilldhetsarbetet har en kompetens i fragorna (Sjoberg, 2012). For att uppnd
denna kompetens behdver ledaren, utdver att kinna till riktlinjerna, f4 utrymme att reflektera
over dem — ledaren behodver sjdlv vara insatt i riktlinjernas syfte (Wahl et al., 2013). Stevens
(2008) beskriver i sin forskningsdversikt att det faktiska beteendet hos ledare med
jamstélldhetsansvar dr av stor betydelse. Ledarna behdver vara goda forebilder genom att
bete sig enligt de foreskrifter som finns 1 jamstéilldhetspolicyn. Det informella &r dérfor av
minst lika stor betydelse som de formella initiativen for att {3 till stdnd fordndring. Vidare
behover ledarna med jdmstalldhetsansvar vara noggranna med att kommunicera
jamstélldhetsarbetets betydelse till sina medarbetare och till de som har makt att pdverka
organisationens utveckling. Omséttandet av riktlinjer till praktik sker pé sa vis genom en
aktiv, standigt pdgdende dialog (Stevens, 2008). Dessa fynd gér i linje med det som Ng och
Sears (2011) fann i sin studie om vilka ledarstilar som &r associerade med implementering av
mangfaldspolicies av ledare 1 VD-positioner. De ledare som utdvade ett transformativt
ledarskap genom att férmedla en vision, inspirera och motivera enskilda individer hade storre
mojligheter att lyckas implementera mangfaldsarbetet (Ng & Sears, 2011).

Tidigare forskning om implementering av jamstialldhetsarbete i akademin.

Utviirdering av jimstilldhetsarbete i akademin. Betydelsen av implementeringen av
jamstélldhetspolicies for béttre jamstilldhet har utvirderats 1 sdvél vetenskaplig forskning
som i rapporter. Timmers med kollegor (2009) undersokte vilka jimstilldhetsstrategier som
tillimpades pa Nederldndernas universitet och utvirderade effekterna av dessa. De fann att
det fanns ett positivt samband mellan strategier med utgéngspunkt i strukturférklaringar inom
akademin och en 6kad andel kvinnor bland professorerna. Peterson (2011) fann ocksé i sin
studie att kvantitativa rekryteringsmal har paverkat antalet kvinnor pa hogre positioner i den
svenska akademin 1 positiv riktning och att kvinnliga professorer ansag att detta inte skulle ha
skett utan implementering av jimstélldhetsarbete. Samtidigt uttryckte de kvinnliga
professorerna en farhaga for att jimstélldhetsarbete kan leda till ett bakslag for kvinnors
inflytande. De pekade pa nddvéndigheten att 4ven fokusera pa mekanismerna som
upprétthdller ojamstéilldheten for att inte kvinnor ska borja beskyllas for att nd hoga
positioner bara for att de dr kvinnor (Peterson, 2011). Denna slutsats stirks av van den Brinks
och Benschops (2012) studie som visade hur jamstélldhetsstrategier motverkade sitt eget
syfte vid rekryteringen av kvinnliga professorer i Nederldnderna. Ett exempel pé detta var att

kvinnliga professorer ansdgs vara mindre kompetenta, bade av sig sjélv och av andra, om de



fick en position som var 6ronmérkt for en kvinna. Detta resulterade i att minga kvinnliga
professorer inte sokte till den 6ronmérkta positionen (van den Brink & Benschop, 2012). I
Delegationen for jamstdlldhet 1 hgskolans rapport Svart pad vitt — om jamstdilldhet i akademin
(SOU, 2011) tar forfattarna ett brett grepp om jdmstalldhetsfrdgan och diskuterar dven vanligt
forekommande jdmstédlldhetsinsatser 1 Sverige. Av rapporten framgér att den vanligaste
formen av jamstélldhetsarbete 1 akademin dr kartlaggningar av jimstalldhet,
jamstélldhetsutbildningar och arbete med rekryteringsprocesser. I arbetet med
rekryteringsprocesser dr en vanlig atgérd att arbeta med konsfordelningen i befordrings- och
nomineringskommittéerna. Vidare visar rapporten att hogskolorna sétter upp kvantitativa
rekryteringsmal enligt regeringens foreskrifter och att detta leder till 6kad andel kvinnor pa
de hogre positionerna inom hogskolorna (SOU, 2011). Denna slutsats stirks av en rapport
fran Universitetskanslersdmbetet, som visade att andelen kvinnliga lektorer och professorer
har okat de senaste dren, speciellt bland de nyanstéllda. Detta antogs delvis bero pa
regeringens uppsatta rekryteringsmal (Universitetskanslersdmbetet, 2013).

Betydelsefulla aspekter for implementering av jimstilldhetsarbete i akademin.
Sammantaget visar forskningen att jamstéilldhetsarbetet ger effekt avseende andelen kvinnor i
akademin. Utvecklingen &r dock 1dngsam (Dahlerup, 2010; SOU 2011:1). Hur
implementering av jimstélldhetsarbete forhaller sig till forbéttrad jamstilldhet 1 akademin ar
relativt outforskat (Dahlerup, 2010; SOU 2011; Timmers et al., 2009). Timmers med kollegor
(2009) fann att manga linjeledare och professorer uppfattade jamstélldhetsarbete som ett
byrakratiskt krav och som ett formellt pappersarbete. Bjuremark (2002) studerade i sin
avhandling hur det inom akademin traditionella kollegiala ledarskapet forhéller sig till nya,
mal- och resultatorienterade styrningsformer fran regeringen. Hon diskuterar 1 sin avhandling
komplexiteten 1 statliga mal for jamstélldhet 1 forhallande till den autonomi som préglar
akademin. Att leda sig sjdlv har alltid varit en ledstjérna i akademin och detta kan goéra det
svért att implementera riktlinjer som kommer utifrdn och uppifran. Samtidigt fann Bjuremark
(2002) att besparingsmaél fran regeringen behandlades annorlunda dn jamstilldhetsmalen —
medan besparingsmalen togs pd stort allvar, behandlades jamstilldhetsarbetet som ett
frivilligt atagande.

Teoretisk forstdelse av jimstilldhetsarbetet pd hégskolan. Efter en 6verblick over
den forskning och den utvirdering som finns konstateras det i rapporten Svart pa vitt — om
Jjdmstdlldhet i akademin (SOU, 2011) att det saknas en teoretisk och praktisk
kunskapsforankring avseende jamstilldhet och jimstélldhetsarbete 1 akademin. Med detta

menas att fynd frin utredningar om jamstilldhetsarbete 1 akademin inte sétts in i ett teoretiskt



ramverk eller analyseras utifrdn forskning pd jamstéilldhetsarbete inom andra falt.
Delegationen for jamstilldhet i hogskolan har finansierat en stor mingd projekt som utfors
lokalt pa universiteten och presenteras i rapporter. Endast ett av dessa projekt, utfort av
Ekman Rising och Viénje (2013), har studerat implementering av jamstilldhetsarbete.
Forfattarnas slutsatser dr sérskilt intressanta dé de teoretiserar sina fynd utifrdn tidigare
forskning om jamstélldhetsarbete och organisatoriskt fordndringsarbete. I rapporten fastslogs
att universitetet 1 frdga hade en god formell organisation for jimstalldhet och att det har
vidtagits manga atgéirder for att forbattra jamstilldheten. En svaghet som identifierades var
bland annat att personal, bade med och utan jdmstalldhetsansvar, ibland saknade en djupare
forstaelse for jamstélldhetsarbetets syfte. Det tydligaste temat i rapporten gick i linje med
tidigare forskning om jdmstalldhetsarbete: ledningen har stor betydelse for
jamstélldhetsarbetet. Ledare méste visa sitt stod genom aktivt engagemang och praktisk
handling utdver att stélla sig positiv till fordndringen. Forfattarna foreslog fortsatt granskning
av den psykosociala miljon och ledarskap i férhallande till jimstélldhet. De uppmuntrade
dven utvdrdering av vad som bidrar till fungerande jamstilldhetsarbete (Ekman Rising &
Vinje, 2013).

Sammanfattning. Sammanfattningsvis visar forskning om implementering av
jamstélldhetsarbete att ledaren har en central roll som fordndringsaktor (Beer & Nobhria,
2000; Fernandez & Pitts, 2007; Ho6k, 2003; Ng & Sears, 2011, Tatli & Ozbiligin, 2009;
Wahl et al., 2013). Tidigare forskning om implementering av jimstélldhetsarbete i akademin
visar att jimstélldhetsmal ger effekt, &ven om utvecklingen avseende kvinnors representation
péa de hogre posterna i akademin gar langsamt (Bjuremark, 2002; Peterson, 2011; SOU, 2011;
Timmers et al., 2009; Universitetskanslersdmbetet, 2013). Det finns en mycket begrinsad
méngd forskning pd vad som har betydelse for implementering av jimstélldhetsarbete i
akademin, och det saknas en teoretisk och praktisk kunskapsférankring om detta (Dahlerup,
2010; SOU, 2011; Timmers et al., 2009; van den Brink & Benschop, 2012). Foreliggande
studie &mnar bidra till forskningen om implementering av jimstélldhetsarbete 1 akademin

genom att undersoka ledares forutséttningar att implementera jdmstélldhetsarbete.

Begreppet ledarskap

Akademiskt ledarskap. En kollegial princip for ledarskap har linge dominerat 1
akademin. Detta innebdr att beslutsfattandet har legat 1 hdnderna pa akademisk personal med
liten eller ingen ledarskapsexpertis eller utbildning. Dessa beslut har sedan implementerats av

administrationen som har haft begrinsat inflytande dver besluten (Lauwerys, 2008). Pa



senare tid har ledarskapet professionaliserats alltmer och akademin &r ofta uppbyggd av en
linjeorganisation dér ledarna utgdrs av en hybrid: en akademisk och administrativ roll
(Bolden, Gosling, O’Brien, Peters, Ryan, & Haslam, 2012). Majoriteten av forskningen
hittills har fokuserat pé ledare i hoga positioner i denna linjeorganisation, till exempel
rektorer, dekaner och skolchefer (notera att namnen pa dessa roller varierar mellan
universitet). Dessa omndmns som akademiska ledare. Formégor som har identifierats som
viktiga dr att tdnka strategiskt, vara sjélvsdker, Oppen, villig att konsultera andra och att ha en
formaga att engagera andra (Bolden et al., 2012; Spendlove, 2007). Den viktigaste aspekten
som forskningen visar hittills dr dock akademisk trovardighet. Detta har mindre med ledaren
sjdlv att gora, dn hur andra forhaller sig till denna. Akademiker dr benégna att tro, folja och
lita pd ndgon som har goda akademiska meriter (Bolden et al., 2012; Spendlove, 2007).

Utvecklingen fran kollegialt till ett mer hybridartat och managementinspirerat
ledarskap har medfort oklarheter om var den egentliga beslutsfattande makten ligger.
Akademin verkar dérfor priglas av spanningar mellan akademisk personal och
ledarfunktioner i linjeorganisationen (Henkel, 2005). I synnerhet har professorerna ett sérskilt
inflytande och utgdr organisationens informella ledare. Detta skulle kunna kopplas till den for
ledarskapet centrala akademiska trovérdigheten (Bolden et al., 2012). Bolden med kollegor
(2012) undersokte i sin studie hur personal inom ett universitet forhéller sig till begreppet
ledarskap. Det huvudsakliga fyndet var att ménniskor endast ansags vara ledare om de
uppfattades arbeta pa uppdrag av den egna gruppen, forma gruppidentitet och frimja det som
ligger 1 gruppens intressen. Ledarskap, i termer av paverkan, forknippades dérfor framst med
handledare, ldrare och professorer. Manga ansdg ocksd att de ledde sig sjdlva och virderade
akademisk autonomi mycket hogt. Ledare i linjeorganisationen ansigs ocksa vara
akademiska ledare, men tillskrevs frimst ha betydelse for att mojliggéra och konstruera en
god arbetsmiljo (Bolden et al., 2012).

Problematisering av ledarskapsforskning. I organisationsteori finns det fa fenomen
som dr s omskrivna, omdebatterade och forenade med forhoppningar som ledarskap
(Alvesson & Spicer, 2012). Ledarens betydelse vid implementering av jamstédlldhetsarbete ar
annu ett exempel pé detta (Beer & Nohria, 2000; Fernandez & Pitts, 2007; H66k, 2003; Ng &
Sears, 2011; Tatli & Ozbiligin, 2009; Wahl et al, 2013). Trots att jimstélldhetsforskning
pekar pd betydelsen av ledare och ledarskap som avgorande faktorer for framgang, ar det
tamligen otydligt vad begreppet egentligen syftar till och de flesta forfattare uteldmnar helt en
definition av begreppet. En central del av begreppet ledarskap ér att det skiljer sig fran

management, vilket ungefar motsvarar svenskans begrepp organisering. Organisering handlar
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om att styra och kontrollera genom processer, regler och strukturer. Ledarskap ar
individbundet och férbundet med interaktion med och inflytande 6ver organisationen och
andra individer (Alvesson & Spicer, 2012). En bred definition ges av Yukl (1989) som
foreslér att ledarskap innebadr att influera verksamhetsmal och strategier genom att piverka
andras engagemang och delaktighet i beteende, samt inverka pa gruppsammanhallning
genom att pdverka organisationskultur. Definitionen ringar in viktiga aspekter av begreppet,
men dr samtidigt for bred for att bli anvindbar i1 forskning och praktik (Alvesson & Spicer,
2012).

Alvesson och Spicer (2012) argumenterar att det i rddande diskurs om ledarskap
saknas en teoretisk diskussion om och problematisering av begreppet. Utan definition och
redogorelse for teoretisk utgdngspunkt behandlas ledarskap ofta generellt och relativt ytligt,
utan att det gors storre dtskillnad mellan kontexter, professioner och personer. Ledarskap blir
dérfor ett platt begrepp. Alvesson och Spicer (2012) foreslar ett pragmatiskt, men kritiskt,
forhallningssitt 1 ledarskapsforskning dar man ifragasétter bilden av ledarskap som ett
generellt och objektivt fenomen och samtidigt tillskriver det ledare gor en faktisk betydelse.
For att gora detta behdver forskningen utgd ifrén ledarens perspektiv ndr ledarskapet
studeras; hur forstir och utdvar de ledarskap? For att gora detta foresprakas en kvalitativ
ansats. Forhallningsséttet innebdr ocksé att pragmatiskt, men kritiskt, anvédnda sig av rddande
modeller av ledarskap. Dessa behdver utvidgas, teoretiseras och séttas in i den aktuella
kontexten for att komma till praktisk nytta. Hur samspelar ledarskap med den aktuella
organisationen? Hur kan forskning om ledarskap integreras med annan psykologisk forskning
och kunskap?

Denna studie ansluter sig till Alvessons och Spicers (2012) pragmatiskt kritiska
forhallningssitt till ledarskapsforskning. Detta innebér studien har en kvalitativ ansats som
utgér frin ledarens perspektiv och dirigenom undersoker hur samspelet mellan ledaren och
kontexten fir betydelse vid implementering av jamstélldhetsarbete. Studien bygger pé
tidigare fynd om ledarskapets betydelse for implementering av jimstélldhetsarbete och
tillimpar begreppet akademiskt ledarskap, det vill séga: ledare med formellt ledaransvar som
har en akademisk- administrativ roll. For att bredda dessa fynd studeras det akademiska
ledarskapet utifrdn Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991) som beskriver forutséttningar

som visats vara viktiga for implementering ur ett psykologiskt perspektiv.
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Teoretiskt ramverk: Theory of Planned Behavior
Forutsattningar for akademiska ledares implementering av jimstélldhetsarbete, det vill sdga
forutsattningar for de handlingar som utfOrs 1 syfte att omsatta riktlinjer i fordndringsarbete,
ar ett hittills relativt outforskat omréde. En teori kan underlitta ett utforskande av ett nytt
omrade genom ringa in relevanta aspekter att undersoka (Braun & Clarke, 2006). En teori
som forklarar vad som underléttar och forsvarar mianniskors handlande och beteende
tillimpas i1 denna studie och skapar den integration med psykologisk teori i forskning om
ledarskap som Alvesson och Spicer (2012) foresprékar. Socialkognitiva teorier har som mal
att beskriva den dmsesidiga paverkan som sker mellan individen och dennas sociala kontext
och hur detta kan forklara beteende. Dessa teorier har individen som utgangspunkt for analys
och forklarar hur tankar, kinslor och handlingar samspelar med den sociala omgivningen
(Van Lange, Kruglanski, & Higgins, 2012). Exempel pa socialkognitiva teorier dr Theory of
Reasoned Action (TRA) (Ajzen & Fishbein, 1980), Theory of Planned Behavior (TPB)
(Ajzen, 1991), Social Cognitive Theory (Bandura, 1986) och Mindset Theory of Action
Phases (Gollwitzer, 1990). TPB ir vélanvédnd 1 implementeringsforskning och har starkt
forskningsstdd (Ajzen 2011; Ajzen, 2012; Francis et al., 2004; Hill, Mann & Wearing, 1996;
Jimmieson, Peach & White, 2008; Maurer & Palmer, 1999; Michie, Johnston, Abraham,
Lawton, Parker & Walker, 2005; van der Zee, Bakker & Bakker, 2002).

Tillimpningar av Theory of Planned Behavior. TPB dr en teori som syftar till att
forsta, predicera och fordndra beteende 1 en specifik kontext (Ajzen 1991; Ajzen, 2012).
Enligt Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991) behdver tre centrala forutséttningar vara pa
plats for att en person ska utfora ett beteende. Personen behdver vara dvertygad om att
beteende kommer att leda till en positiv konsekvens (Attityd), uppleva ett socialt tryck pd ett
beteende fran sin omgivning (Subjektiv norm) och uppleva sig ha kontroll dver utforandet av
beteendet (Upplevd Beteendekontroll). TPB tar avstamp i en reasoned action approach,
vilket betyder att teorin utgér fran att beteende &r en konsekvens av beslut som tas utifran den
beteenderelevanta information som finns tillgdnglig for oss (Ajzen, 2012). TPB har tidigare
tillampats for att unders6ka implementering av handlingar, strategier och beteenden i1 en
méngd olika omrdden. Teorin har frimst tillimpats i studier om implementering av
evidensbaserad praktik i vrden (Michie et al., 2005) och studier i syfte att férsta och
predicera hilsorelaterade beteenden (Ajzen, 2012). Teorin har dven anvénts for att forstd
personals intentioner att stddja organisatorisk fordndring (Jimmieson et al., 2008), for att
forsta anvandningen av strukturerade intervjutekniker vid rekrytering (van der Zee, Bakker &

Bakker, 2002), for att predicera ledares intentioner att dndra beteende utefter feedback
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(Maurer & Palmer, 1999), for att kartldgga 1 vilken utstrdckning ledare tillampar
benchmarking i sin verksamhet (Hill, Mann & Wearing, 1996) och for att forstd vad som
paverkar HR- chefers intention att implementera work-life balance - policies (McCarthy,
Darcy & Grady, 2010).

Forutsittningar for att ett beteende ska utforas. Enligt TPB foregas ett beteende
av intentionen att gora det. Intentionen dr en kognitiv representation av en individs beredskap
att utfora ett beteende (Ajzen, 1991). Intentionen, i sin tur, grundar sig pa de tre
forutséttningarna attityd, subjektiv normer och upplevd beteendekontroll. Dessa tre
forutsattningar dr grundbulten i teorin, dd forutsédttningarna antas vara av stor betydelse for
huruvida ett beteende utfors eller ej. Samtliga forutséttningar behdver finnas pé plats. En
central aspekt av teorin dr att den &r kontextspecifik, vilket innebér att dessa forutsittningar
behover specificeras 1 personens sammanhang (Ajzen, 1991).

Attityd. Attityd syftar till 1 vilken utstrdckning en person vérderar beteendet i fraga
positivt eller negativt (Ajzen, 1991). Hur attityden kommer till uttryck beror pa behavior
beliefs och outcome evaluation. Den forsta aspekten, behavior beliefs, dr tanken om att
beteendet kommer att leda till en viss konsekvens, till exempel tanken att
beteendet "implementering av jamstilldhetsarbete’ kommer att leda till konsekvensen ’en mer
jamstélld arbetsplats’. Den andra aspekten, outcome evaluation, syftar till huruvida denna
konsekvens vérderas som positiv eller negativ, det vill sdga huruvida en jimstélld arbetsplats
virderas som ndgot efterstravansvirt eller ej (Ajzen, 1991; Francis et al., 2004). Det &r
centralt att ta med bdda dessa aspekter fOr att forsta attityden till ett beteende. Det spelar liten
roll om en person stéller sig positiv till ett beteendes konsekvens, till exempel en jadmstélld
arbetsplats, om personen inte tror att beteendet, implementeringen av jimstalldhetsarbete,
kommer att leda till den konsekvensen.

Subjektiv norm. Subjektiv norm syftar till personens upplevda sociala tryck pé att
utfora eller inte utfora ett beteende (Ajzen, 1991). Subjektiv norm antas bero pd normative
beliefs och outcome evaluations. Normative beliefs dr personens antaganden om hur andra
personer vill att de ska agera och antaganden om andras asikter om beteendet i fraga.
Outcome evaluations dr den positiva eller negativa virderingen av dessa antaganden, det vill
sdga huruvida dessa personers asikter dr viktiga eller oviktiga for personen (Ajzen, 1991;
Francis et al., 2004). Detta kan illustreras med en fortsattning pa exemplet ovan. Det
upplevda sociala trycket pé att implementera jamstilldhetsarbete beror pd personens
antaganden om vad andra individer i organisationen tycker om jamstélldhetsarbete och pa hur

viktiga dessa individers asikter dr for personen. Ett upplevt socialt tryck pa att implementera
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jamstélldhetsarbete antas uppsta nir personen i frdga upplever att individer, vars dsikter dr
viktiga for personen, stiller sig positiva till att implementera jamstélldhetsarbete.

Upplevd beteendekontroll. Ajzen (1991) argumenterar att betydelsen av faktisk
kontroll &r vedertagen — personen i friga maste ha de faktiska resurser och verktyg som krivs
for att utfora ett beteende. Upplevd beteendekontroll, ddremot, dr av storre psykologiskt
intresse och syftar till personens upplevda mojligheter att utfora beteendet. Upplevd
beteendekontroll antas bero pé control beliefs som handlar om hur sdker en person upplever
sig vara pa att kunna utfora en handling. Centralt for begreppet upplevd beteendekontroll &r
att det dr kontextspecifikt, och syftar dirmed inte till individens sjélvfortroende eller
generella tilltro till sin egen forméga. Control beliefs beror i sin tur pa personens upplevelse
av externa och interna faktorer som hindrar eller underldttar en handling (Ajzen, 1988;
Francis et al., 2004). Viktiga externa faktorer aterfinns i individens kontext, det vill siga i
dess situation och organisatoriska sammanhang. Det méste finnas mojlighet och tillfille for
personen att utfora en viss handling. Hur stort socialt tryck personen upplever inom sin
kontext och hur mycket en person tror att en handling kommer att leda till en viss positiv
konsekvens har liten betydelse om individen inte upplever att det finns en faktisk mdjlighet
att utfora beteendet. Individen behover de resurser, verktyg och den tid som krévs. En annan
central extern faktor dr andra personers agerande. For manga handlingar r en individ
beroende av andra for att kunna utfora det. Viktiga interna faktorer for att utfora ett beteende
ar kunskap, fardigheter och formagor, och for att kunna utfora ett beteende behover en
person ha tillging till adekvat information och kénna sig kompetent att utfora ett beteende.
En person kan ha en positiv attityd till och kdnna socialt tryck pa att utféra en handling, men
inte kénna sig séker pd hur. Detta kan atgdrdas med traning och utbildning (Ajzen, 1988).

Upplevd beteendekontroll anvédnds ofta synonymt med Banduras begrepp (1986) self-
efficacy som definieras som en individs beddmning av sin forméaga att kunna utfora en serie
handlingar for att hantera kommande situationer for att uppna ett visst mal. Ajzen (1991)
betonar att upplevd beteendekontroll dr ett bredare begrepp som forstas 1 ett ssmmanhang dar
attityd, subjektiva normer och intentioner ocksé inkluderas. Vidare tar upplevd
beteendekontroll hinsyn till de externa faktorer som paverkar en individs intention att utfora
ett beteende. Det dr i denna, breda, bemérkelse begreppet anvénds i foreliggande studie.

Metoder i tidigare studier om Theory of Planned Behavior. TPB har i forskning
hittills framst tilldmpats kvantitativt for att forsta, forklara och predicera intentionen att utfora
ett beteende (Ajzen, 2012). Den kvantitativa delen, som oftast undersoks med hjalp av enkit,

brukar dock foranledas av en kvalitativ studie nar enkédten konstrueras. Detta dr dnskviért for
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att definiera och kartldgga de olika variablerna i undersokningsgruppens specifika kontext,
for att sedan kunna utforma péstdenden i en enkét som en undersokningsgrupp far skatta sig
pa (Francis et al., 2004). TPB kan ocksd undersdkas endast kvalitativt med hjélp av intervjuer
och fokusgrupper. Nar TPB tillampas i kvalitativa studier dr syftet att fa en djupare forstaelse
for och belysa hur individuella och organisatoriska forutsdttningar ser ut for individer att
utfora ett visst beteende och har ddrmed inte ambitionen att predicera intentionen att utfora
beteendet som kvantitativa studier har (se som exempel van Breukelen, Peters & Kok, 2013;
van der Zee, Bakker & Bakker, 2002). P4 grund av sitt starka stod i
implementeringsforskning och det tydliga ramverk som teorin erbjuder for att undersoka
viktiga forutsittningar for implementering anvdnds TPB som utgédngspunkt i denna studie.
Detta ér forsta gdngen som teorin anvédnds som ett ramverk for att studera akademiska ledares

forutsattningar for implementering av jamstélldhetsarbete 1 akademin.

Syfte

Syftet med denna studie &r att med utgdngspunkt i Theory of Planned Behavior undersoka
akademiska ledares individuella, sociala och organisatoriska forutsittningar att implementera
jamstélldhetsarbete pé ett svenskt universitet. Detta gors genom att besvara foljande
fragestéllningar:

* Vad anser ledare om jdmstélldhetsarbetets betydelse?

* Vilket socialt tryck upplever ledare finns pé att implementera jamstilldhetsarbete?

* Vilka interna och externa faktorer har betydelse for hur sikra ledare upplever sig vara

pa att implementera jimstélldhetsarbete?

Metod

Urval

Inklusionkriterier. Urvalet kan beskrivas som strategiskt i bemérkelsen att jag valde
ut bade organisation och deltagare utifrdn kriterier som var relevanta ur teoretisk betydelse
(Kvale & Brinkmann, 2009). En svensk teknisk hogskola tillfragades, och vilkomnade ett
samarbete om studien. Sedan specificerades inklusionskriterierna for studiens deltagare: 1) att
de skulle vara anstéllda inom samma tekniska hogskola 2) att de var akademiska ledare 3) att
de var operativt ansvariga for implementering av jamstélldhetsarbete 4) att detta

jamstélldhetsarbete syftade till att frimja kvinnor 5) att de hade minst sex manaders
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erfarenhet av implementering av jimstélldhetsarbete. Totalt kontaktades tio personer via e-
post dér de blev informerade om studiens syfte och blev tillfrigade om de ville stdlla upp pa
en intervju (Se Bilaga 1). Nio personer svarade pa utskicket och alla erbjod sig att stidlla upp
pd intervjun. En av dessa nio svarade inte upp mot inklusionskriterierna och dirfor avbgjdes
detta erbjudande.

Organisatorisk kontext. Denna studie genomfordes 1 samarbete med en svensk
teknisk hogskola som darmed utgor den organisatoriska kontexten. I kvalitativ metod &r det
centralt att ge lasaren en fyllig redogorelse av kontexten for att kunna dra slutsatser utifrdn
dess resultat (Willig, 2008). For denna studie dr en redogorelse for kontexten sirskilt viktig
dé studien syftar till att undersoka akademiska ledares individuella, sociala och
organisatoriska forutsittningar. Bakgrundsinformation har himtats i méten med den tekniska
hogskolan, fran rapporter om tidigare utvérderingar av universitetets jimstélldhet och
jamstélldhetsarbete, fran universitets egna informationskanaler och fran bakgrundsfrégor i
intervjuerna.

Universitetets organisation. Hér beskrivs den tekniska hogskolans organisation
uppifran och ner utifran dess hierarki som den sag ut 2014 med fokus pd de organ som &r
relevanta for jamstdlldhetsarbetet. Universitetsstyrelsen dr det dvergripande organet som har
det hogsta ansvaret for universitetets verksamhet — vilket inkluderar jamstélldhetsarbetet.
Rektor har det operativa ansvaret for verksamheten 1 organisationen i sin roll som
myndighetschef. Rektor utser fem vicerektorer som har sérskilda verksamhetsuppdrag inom
strategiarbete och en av dessa har ansvar for fakultetsfornyelse och jamstélldhet.
Universitetsforvaltningen leds av forvaltningschefen och ansvarar for administration och
service for hela universitetet. Linjeorganisationen och universitetets verksamhet ér
organiserat i tio skolor. Pa varje skola finns en skolchef och en vice skolchef som
tillsammans med skolans ledningsgrupp leder skolans institutioner och centra. Vice skolchef
sitter inte direkt i linjen, men har en central roll som akademisk ledare. Utbildning och
forskning sker bade inom institutionerna och centra som utgors av avdelningar och leds av
avdelningschefer. Ingen av chefspositionerna i linjen &r heltidstjdnster, utan kombineras med
professors- eller lektorstjanst. Cheferna véljs pa fyra ar och kan bli omvalda hogst en gang.

Organiseringen av jamstilldhetsarbete. Rektor dr formellt huvudansvarig for
jamstélldhets- och mangfaldsfrdgor. Enligt en rapport om den tekniska hogskolans
jamstélldhetsarbete av Ekman Rising och Viénje (2013) kan den tekniska hogskolans formella
jamstélldhetsarbete beskrivas utifran tvé organiseringar och deltagarna i foreliggande studie

ingick 1 en av dessa organisationer. Deltagarna ingick i en nitverksorganisation som har till
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uppgift att utveckla och fornya fakulteterna och i detta inkluderas jimstélldhetsfrdgorna.
Denna organisation implementerar jamstilldhetspolicies genom jamstélldhetsarbete och leds
av vice rektor med ansvar for fakultetsfornyelse och jamstilldhet. Varje nitverksmedlem har
till uppgift att verka operativt for jamstélldhet och fakultetsfornyelse pa sin skola. Natverket
traffas ndgra ganger per termin under ledning av vice rektor med ansvar for jimstélldhet 1
syfte att folja upp jamstilldhetsarbetet och utbyta erfarenheter. Nétverket utgors av de tio
skolornas skolchefer eller vice skolchefer, en fran vardera skola. Skolchefen viljer sjdlv om
hen vill inga i detta nédtverk och ddrmed vara jimstilldhetsansvarig pé skolan eller delegera
detta ansvar till vice skolchefen (Ekman Rising & Vénje, 2013).

Niitverksorganisationens arbete. Fram till idag har nitverket pa den tekniska
hogskolan arbetat med att implementera jamstélldhetsarbete genom att huvudsakligen arbeta
med processerna kring rekrytering och karridrutveckling. Malet med detta &r att frimja
jamstélldhet och 6ka andelen kvinnor i fakulteterna (Ekman Rising & Vénje, 2013). De
jamstélldhetsansvariga har stor frihet att tolka uppdraget i syfte att anpassa uppdraget till den
specifika kontext 1 vilken personen verkar som ledare. Hér foljer en sammanfattning av de
vanligast forekommande typerna av jimstédlldhetsarbete som diskuterades i intervjuerna med
studiens deltagare.

En typ av insats dr att arbeta med sokkommittéernas sammanséttning, sé att bada
konen &r representerade 1 dessa. Man arbetar 4ven med sokkommittéernas arbete genom att
hjilpa dem att aktivt leta efter och locka kvinnor till att sdka tjanster. Gemensamma
utlysningar av tjdnster dr en annan strategi som man verkar for. Ytterligare en strategi &r att
verka for transparanta rekryteringsprocesser inom fakulteten dér tjénster formellt utlyses och
sokes. Jamstilld karridrutveckling verkas for genom att skapa mer transparanta och
strukturerade karridrutvecklingsprocesser. Detta arbete innebdr bland annat att ge information
om vad karridrstegen innebér och dialog med personal och deras chefer i syfte att f6lja upp
personalens karridrutveckling. For att underlétta dessa insatser arbetar nitverket parallellt
med forankring av jdmstédlldhetsarbetet 1 den egna skolorganisationen. Att verka for
utbildning 1 jdmstélldhet dr ett exempel pé detta.

Utviirderingar av jimstilldhet och jimstdilldhetsarbete pd universitetet. Enligt
arsredovisningen for universitet 2013 utgor kvinnorna 30 procent av doktoranderna
(inklusive doktoranderna med utbildningsbidrag), 23 procent av postdoktorerna, 22 procent
av lektorerna (inklusive bitrddande professorer) och 14 procent av professorerna (inklusive
géstprofessorer och adjungerande professorer). Jimstélldhetsprojektet Inventera Kopplingen

mellan Kon och faktisk Arbetssituation inom fakulteten (2012) genomfordes pd den tekniska
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hogskolan mellan 2010-2012 1 syfte att kartligga hinder och mekanismer som bidrar till
ojdmn konsfordelning. Forskarna identifierade ett antal mekanismer for exkludering och
inkludering varav ndgra var villkorad karridrutveckling, konsdiskriminering, méns lojalitet
mot andra mén, ledarstil och omedvetenhet om mansdominans. Vidare visade kartliggningen
att kvinnor tar ut mer fordldraledighet, tar mer administrativt ansvar och ansvar for sysslor
som har lag status. Rapporten visade dven att kvinnor upplevde en otydlighet géllande vilka
forviantningar och mojligheter samt vilket handlingsutrymme de har. Jamstilldhetsprojektet
Fran Ord till Handling (Ekman Rising & Vinje, 2013) genomfordes 2013 och syftade till att
kartldgga och analysera hur det formella och informella jimstélldhetsarbetet vid universitetet
ar organiserat och att identifiera utvecklingsomraden. I rapporten konstateras att universitetet
har en god formell organisation for jamstélldhet och att det har vidtagits minga atgérder for
att forbéttra jamstilldheten. Detta, menar forfattarna, leder dock inte hela viagen fram. En
svaghet som identifierades var bland annat att bade personal med och utan
jamstélldhetsansvar ibland saknar en djupare forstielse for jimstédlldhetsarbetets syfte. Det
tydligaste temat i rapporten &r ledningens betydelse for jamstilldhetsarbete och hur ledare
inte bara behover stélla sig positiva till det, utan méste visa sitt stod genom aktivt
engagemang och praktisk handling. Utifran dessa och ménga andra resultat uppmuntrar
forfattarna tydligare samverkan mellan fakultet och administration samt utbildning som
tydligt knyter an till verksamheten och som involverar kritisk reflektion. Forfattarna foreslar
fortsatt granskning av den psykosociala miljon och ledarskap i1 forhéllande till jamstalldhet.
De uppmuntrar dven utvérdering av vad som bidrar till fungerande jamstilldhetsarbete
(Ekman Rising & Vinje, 2013).

Deltagare. Totalt intervjuades atta personer och resultatet baseras pa analys av sju av
dessa intervjuer da det under en intervju framkom att deltagaren inte matchade
inklusionskriterierna. Intervjupersonerna var alla skolchefer eller vice skolchefer pa olika
skolor och ingick i nidtverket som verkar for jimstélldhet och fakultetsfornyelse pa hogskolan.
De hade ddrmed ansvar for det operativa jamstéilldhetsarbetet i fakulteten med fokus pa
framfor allt rekrytering och karridrutveckling. Personerna hade vid intervjutillfdllena haft sina
ledarposter med tillhérande jimstalldhetsansvar 1 varierande tidsperioder; mellan sex
madnader till fem ar. Ledartjénsten var pa halvtid och pa sin andra halvtid var
intervjupersonerna antingen professorer eller lektorer. For att skydda deltagarnas identitet

presenteras inte information om alder och kon.
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Datainsamling

D4 studiens syfte dr av explorativ karaktér; att undersoka ledarnas forutséttningar att
implementera jimstélldhetsarbete, valdes intervjuer som datainsamlingsmetod da intervjuer
Oppnar upp for rika beskrivningar av deltagarnas egna erfarenheter (Willig, 2008).

Intervjuguide. Studien baseras pa semistrukturerade intervjuer, vilket innebar att jag
hade en intervjuguide (se Bilaga 2) med 6ppna fragor som var utformad utifran i forvig
framtagna teman. Syftet med en sddan Sppen intervjuguide dr att det tillater utrymme for
deltagaren att beritta fritt om de teman som den sjdlv och intervjuaren anser vara mest
centrala under samtalet (Bryman, 2002). Om en teoretisk analys ska tillimpas pd
intervjutexter, vilket var fallet 1 denna studie, dr det centralt att materialet &r rikt pd aspekter
av dmnet som har relevans for den teoretiska utgangspunkten. Det ar darfor viktigt att pa
forhand vilja teoretisk utgdngspunkt och konstruera intervjuguiden pa ett sétt s att fragorna
tacker in alla aspekter av den valda teorin (Kvale & Brinkmann, 2009), i detta fall TPB.

Vid utformningen av intervjuguiden anvéndes riktlinjerna som Francis (2004) foreslar
for de kvalitativa studier som alltid foregédr kvantitativa undersokningar av TPB.
Grundstrukturen for den hér studiens intervjuguide utformades i enlighet med Francis (2004)
foreslagna fragor utifran TPBs tre doméner Attityd, Subjektiv norm och Upplevd
beteendekontroll. Denna grundstruktur utvecklades sedan med nagra tillagda fragor och vissa
omformuleringar for att passa bdttre in 1 det organisatoriska sammanhanget. Utdver dessa
fragor utformades frdgor om intervjupersonens bakgrund pa hogskolan, om hur hen tolkar sitt
uppdrag och frdgor om konkreta exempel pd implementering av jimstélldhetsarbete. Dessa
fragor inledde intervjun och utformades i syfte att skapa konkret diskussionsunderlag att
stdlla fragor om forutsittningarna for implementering av jamstilldhetsarbete utifran TPB.
Bakgrundsinformationen och exemplen pa jdmstélldhetsarbetet anvdndes sedan vid
redogdrelsen for den organisatoriska kontexten och deltagarna.

Intervjuer. Fem av intervjuerna genomfordes pa deltagarnas kontor pé avtalad tid.
Tva av intervjuerna blev instéllda och genomfordes istillet dver telefon en vecka efter avtalad
tid. Intervjuerna tog mellan 50 och 75 minuter. Intervjuguiden anvédndes som ett underlag for
intervjuerna men frdgorna kom inte i samma ordning i ndgon av intervjuerna. Istdllet
anvindes intervjuguiden som en checklista och fragorna stélldes nir tillfdlle erbjods for att
oka foljsamheten och skapa flyt i intervjun. For att battre forstd deltagarnas erfarenheter och
tankar stélldes manga f6ljdfrdgor dir deltagarna ombads konkretisera sitt svar (Bryman,
2002). Intervjuerna spelades in med en ljudbandspelare och transkriberades av mig.

Intervjuerna transkriberades ordagrant vilket innebar att jag inkluderade ofullstdndiga
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meningar och ord samt ljud som “ehm” och ”mm”. Ickeverbalt innehall som suckar och skratt
exkluderades da det var innehéllet, snarare dn nyanser i spréket, 1 intervjuerna som var det

viktigaste i forhdllande till studiens syfte och metod (Willig, 2008).

Vetenskapsteoretisk utgdngspunkt

I god kvalitativ forskning bor forskaren redogora for sin vetenskapsteoretiska utgdngspunkt
for att tydliggora hur hen forhéller sig till sina data och resultat (Willig, 2008). Denna studie
och analys tar sin utgdngspunkt i kritisk realism som stéller sig emellan konstruktionism och
essentialism. Detta innebér att jag utgar ifrdn att individer upplever sin verklighet subjektivt
och att denna subjektiva upplevda verklighet formas av individens sociala kontext (Braun &
Clarke, 2006). Samtidigt, 1 likhet med essentialismen och positivismen, anser jag att det finns
en verklighet som begrénsar dessa subjektiva upplevelser och att denna verklighet bade ar
observerbar och sann (Braun & Clarke, 2006; Bryman, 2002). Bhaskar (1989) fingar kérnan 1
detta ndr han skriver ’vi kan endast forstd - och dirmed forédndra — den sociala verkligheten
om vi identifierar de strukturer som &r i verksamhet och som ger upphov till dessa skeenden”
(Bhaskar, 1989, s.2). Implikationen som min vetenskapsteoretiska utgangspunkt har for
denna studie &r att jag antar att aspekter av den tekniska hogskolans organisation och kultur
som har betydelse for implementering av jimstélldhetsarbete kan undersdkas genom att

undersoka ledarnas upplevelse av dessa aspekter.

Analys

Teoridriven tematisk analys. Vid analysen av de transkriberade intervjuerna
genomfordes en teoridriven tematisk analys 1 enlighet med riktlinjerna som anges av Braun
och Clarke (2006). Den tematiska analysen &r inte knuten till en specifik vetenskapsteoretisk
utgdngspunkt, utan dr en analysmetod som kan anvéndas i kombination med manga olika
skolor i syfte att hitta monster i text. Dessa monster formuleras i teman som fangar essensen 1
materialet i forhdllande i till frigestdllningarna som undersdks (Braun & Clarke, 2006).

Tematisk analys kan genomforas induktivt genom att teman formuleras utifran
materialet (nedifran och upp) eller deduktivt genom att materialet analyseras med hjilp av i
forvdg framtagna teman (uppifrdn och ned). I denna studie tillimpades en deduktiv analys,
aven kallad teoridriven analys (Braun & Clarke, 2006). Analysmetoden innebar att en teori,
Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), explicit styrde analysen i bemirkelsen att

huvudteman togs fram i1 forvdg utifran teorin och endast material som var relevanta for dessa
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teman inkluderades 1 analysen samt resultatet (Braun & Clarke, 2006). De huvudteman som

jag tog fram utifran TPB presenteras i Tabell 1.

Tabell 1

Presentation av huvudteman utifran Theory of Planned Behavior

Forutsiittning Huvudtema
Attityd Tema 1. Tankar om jamstilldhetsarbetets konsekvenser
Tema 2. Virdering av de tinkta konsekvenserna
Subjektiv norm Tema 3. Uppfattning om hur andra personer i organisationen ser pa
jémstalldhetsarbete

Tema 4. Tillskriven betydelse av andra personers asikter om
jamstélldhetsarbete for implementering av jamstélldhetsarbete

Upplevd beteendekontroll Tema 5. Faktorer i organisationen som frimjar implementering av
jémstalldhetsarbete
Tema 6. Faktorer i organisationen som hindrar implementering av
jémstalldhetsarbete
Tema 7. Kunskaper och fardigheter som fraimjar implementering av
jémstalldhetsarbete
Tema 8. Kunskaper och fardigheter som saknas for upplevd mojlighet att
implementera jimstilldhetsarbete

Analysprocessen. I enlighet med min vetenskapsteoretiska utgdngspunkt 1 kritisk
realism hade jag ett semantiskt forhallningssitt vid arbetet med materialet. Detta innebar att
jag som forskare inte sokte efter mening bortom det som stod uttalat i intervjutexterna, utan
identifierade 1 stillet meningsbirande enheter utifrdn den explicita, uppenbara betydelsen 1
intervjuerna. Materialet kategoriserades utifran mina huvudteman och sjilva tolkningen dgde
rum nér jag beskrev de monster jag fann 1 det temakategoriserade materialet i mer abstrakta,
sammanfattande termer i s kallade underteman (Braun & Clarke, 2006). Nedan beskrivs
analysprocessen steg for steg som gjordes i enlighet med Braun och Clarkes (2006) riktlinjer.

Vid den forsta genomldsningen av det transkriberade materialet togs alla
meningsbérande citat och passager som var relevanta for de pa férhand framtagna
huvudtemana samt fragestillningarna ut. Samtliga utvalda citat och passager sorterades in
under ndgot av dessa atta teman. De delar av intervjuerna som inte berdrde dessa 4tta 1 forvig
framtagna teman exkluderades fran analysen. I ndsta steg identifierade jag ett tema for varje
uttagen meningsbérande passage i syfte att extrahera kidrnan i samtliga citat och passager.
Dessa teman kallas hir passageteman for att inte blanda ihop dem med huvudteman eller
underteman. Nar jag hade fdngat kdrnan 1 varje citat och passage i ett passagetema sokte jag
efter monster bland alla passageteman som var kategoriserade under samma huvudtema och
linkade samman de passageteman som hade gemensam innebord till kluster, som sedan

utgjorde s kallade underteman till de teoribundna huvudtemana. P4 detta sétt hittades

21



monster 1 materialet. Nér alla passageteman och underteman hade identifierats i det
transkriberade materialet ldstes alla uttagna passager tillsammans med passageteman och
underteman igenom igen. Vid denna genomlésning reviderades vissa passageteman och
underteman utifrdn principerna om intern homogenitet och extern heterogenitet. Detta
innebdr att varje tema behdver vara internt sammanhingande och samtidigt skilja sig tydligt
frén andra teman. De underteman som understdddes av passageteman i flest intervjuer eller
som understdddes av ménga passageteman fran en enstaka intervju, och dirmed utgjorde en
central del i den intervjun, inkluderades i resultatet. De underteman som var understddda av
passager fran f intervjuer eller som dgnats lite utrymme i ndgon av intervjuerna
exkluderades. Det sista steget 1 databearbetningen innebar att jag bestimde slutgiltiga namn
for alla underteman och redogjorde for varje temas innebdrd i en beskrivning av dess innehall.
Dessa beskrivningar stoddes med exempel pa citat och passager som utgjort grundmaterialet

till dessa underteman.

Forforstielse

I god kvalitativ forskning reflekterar forskaren kritiskt 6ver de sitt hennes erfarenheter,
asikter och vérderingar formar utformandet av studien och tolkningen av resultatet (Willig,
2008). Transparens géllande forskarens egna intressen &r sdrskilt viktigt i studier som har den
politiska kopplingen jamstédlldhetsforskning har (Ely & Padavic, 2007). Omradet for den hér
studien grundas i mitt personliga intresse for samhaéllsfrdgor och i synnerhet
jamstélldhetsfragor. Min genuina vilja att skapa fordndring géllande kvinnors inflytande i
sambhdllet har bidragit till formuleringen av fragestéllningarna och paverkat analysen 1
bemairkelsen att jag gédrna vill identifiera kritiska omrdden for utveckling. Vidare ér jag sjilv
ung kvinna och oavsett vilken karriéirbana som véntar, tillhor jag samhéllsgruppen som den
hér studien - 1 ett storre perspektiv - syftar till att underldtta for inom akademin. Studien
paverkas saledes av att jag har egna intressen 1 studiens syfte. Slutligen har jag befunnit mig
inom den akademiska miljon vid ett annat universitet &n det som studeras de sista sju dren
som student. Detta har bidragit till en forforstaelse om hur den akademiska organisationen

och hierarkin fungerar.

Etiska overviganden
Studien utformades och genomfordes i enlighet med Vetenskapsradets fyra forskningsetiska
huvudkrav for humanistisk- och samhéllsvetenskaplig forskning: Informationskravet,

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsridet, 2002).
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De forsta tvd kraven, informationskravet och samtyckeskravet, uppfylldes genom att
deltagarna i studien blev informerade om syftet med studien bade skriftligt nédr de forst blev
kontaktade och sedan muntligt i borjan av intervjun. De blev informerade om att deltagandet
var frivilligt och att de kunde avbryta sitt deltagande nér som helst. De blev dven informerade
om att resultatet fran studien skulle &terkopplas till den tekniska hogskolan. De samtyckte till
detta genom att tacka ja till och genomfora intervjun.

Kravet pa konfidentialitet uppfylldes genom att alla dokument och inspelningar med
deltagarnas namn forvarades p en losenordsskyddad hirddisk under studien. Vidare
avidentifierades alla deltagare genom att i texten skydda deras namn, alder och kon. Nér
citaten redogdrs for i1 resultatet anges bokstiver 1 stéllet for namn. Fullkomlig avidentifiering
ar dock inte mojlig, da detaljer om den organisatoriska kontexten gor att man skulle kunna
identifiera vilken organisation och vilken grupp av personer jag har rekryterat deltagare ifran.
D4 det finns en etisk problematik i detta avseende konfidentialitet, diskuterades dessa villkor
med samtliga deltagare i borjan av intervjun da de informerades om att det i rapporten skulle
framga vilken organisation det ror sig om. Samtliga deltagare godkénde dessa villkor. For att
skydda deltagarna sa ldngt som mdjligt har jag valt att inte skriva ut organisationens namn i
texten.

Nyttjandekravet, som innebdr att information som insamlats om specifika individer
inte far utldimnas till andra for kommersiella &ndamal ar uppfyllt. Information om specifika
individer utlimnades inte till ndgon och rapportens resultat tjanade inte kommersiella

andamal.
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Resultat

I foljande avsnitt presenteras resultaten fran analysen utifrdn de forutsittningarna Attityd,

Subjektiv Norm och Upplevd beteendekontroll.

Tabell 2

En oversikt 0ver huvudteman och underteman

Attityd Subjektiv norm
Huvud- | Tema 1. Tankar om Tema 2. Virdering Tema 3. Tema 4. Tillskriven
tema jimstilldhetsarbetets av de tinkta Uppfattning om hur betydelse av andra
konsekvenser konsekvenserna andra personer i personers asikter om
organisationen ser jamstilldhetsarbete for
pa implementering av
jamstilldhetsarbete jamstilldhetsarbete
Under- la. Framsta 6nskad 2a. Jamnare 3a. Oppet stéd, men  4a. Skolchefens och
tema konsekvens: dka konsfordelning for passivt motstand skolledningens aktiva
andelen kvinnor en mer kreativ och stod dr nodvandigt
inkluderande milj6
1b. Jamstdlldheten gar ~ 2b. Brist pa resultat ~ 3b. Olika uppfattning 4b. Passivt motstand
sakta framat minskar om skolchefens forsvarar
motivationen instillning jémstalldhetsarbete
lc. Befintligt 4c. Den hogsta ledningen
jémstélldhetsarbete ger kan skapa ett tryck pa
inte tillrdckliga resultat jamstalldhetsarbete
1d. Foréndringar
avseende jamstélldhet
behdver ske utanfor
organisationen
Upplevd beteendekontroll
Huvud- | Tema 5. Faktorer i Tema 6. Faktoreri Tema 7. Kunskaper Tema 8. Kunskaper och
tema organisationen som organisationen som och firdigheter som firdigheter som saknas
frimjar hindrar frimjar for upplevd mojlighet
implementering av implementering av  implementering av  att implementera
jamstélldhetsarbete jamstilldhetsarbete jamstilldhetsarbete jamstilldhetsarbete
Under- | 5a. Centralt styrd 6a. Individualistisk 7a. Att kunna 8a. Verktyg for att
tema rekrytering skapar utgangspunkt star i forankra och paverka forankra

gemensamma mal

5b. Dubbla hierarkier
gor professorstiteln
viktig

5c. Fordelar med att
sitta i och vid sidan om
linjen

5d.
Nitverksorganisationen
ger viktig input

kontrast till
jamstélldhetsarbetets
gemensamma

6b. Professorernas
autonomi gor
ledning av
jamstalldhetsarbete
komplext

6¢. Att sitta vid
sidan om linjen: Att
ha ansvar med
begriansade
befogenheter

i direkt dialog

7b. Envishet
balanserat med
tdlmodig diplomati

jamstalldhetsarbete och
hantera motstand

8b. Onskar verktygslada
med konkreta
jamstélldhetsprojekt
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Attityd

Tema 1. Tankar om jamstilldhetsarbetets konsekvenser.

la. Frimsta onskad konsekvens: oka andelen kvinnor. De flesta av ledarna
uttryckte tydligt vad de frimst Onskar att jimstalldhetsarbetet ska leda till; en jimnare
konsfordelning 1 fakulteten genom att 6ka andelen kvinnliga anstéillda. Detta beskrevs inte
som en faktisk konsekvens av jimstélldhetsarbetet da ledarna uppfattade att utvecklingen
avseende jimn konsfordelning gér trogt. Snarare formulerades detta som en 6nskad
konsekvens; en strdvan och ett mal for arbetet i framtiden. Nagra ledare motiverade denna
onskade konsekvens utifran det tapp av kvinnor som sker for varje steg i den akademiska
hierarkin. Andra ledare uttryckte att detta var det mal som formulerats gemensamt pa den

tekniska hogskolan:

Ledare A: [ Vi har] et tydligt mdl: 6ka kvinnliga andelen i fakulteten, oka andelen
kvinnliga doktorander.

1b. Jimstilldheten gar sakta framdt. Gillande faktiska konsekvenser av
jamstélldhetsarbetet beskrev ndgra ledare en langsam positiv utveckling. Tankarna om denna
utveckling beskrevs pa ett generellt och forsiktigt sitt. Av nigra ledare framholls tankarna
om denna utveckling som ett argument for att jimstélldheten pd universitetet dtminstone inte

gér bakat:

Ledare B: Jag vill inte pdsta rusa fram... Men det liksom, fragan har borjat att bubbla
och jag tycker att siffrorna senare, som inte dr lysande pd ndgot sdtt, men det gar inte

dat fel hall utan det gar...

1c. Befintligt jamstiilldhetsarbete ger inte tillrickliga resultat. 1 flera av intervjuerna
uttryckte ledarna en frustration kring bristen pa tillrdckliga resultat av jimstélldhetsarbete. I
ndgra intervjuer uttrycktes dessa tankar i forhéllande till beréttelser om specifika strategier
eller satsningar, till exempel att arbeta med konssammansittningen av en sokkommitté eller
att gora riktade ekonomiska satsningar pa nyrekryterade kvinnliga forskare. En ledare

beskrev resultatet av ett implementerat jamstélldhetsarbete som ett misslyckande.

Ledare C: Jag hade ju lite roligt om man tinker pd efter det hdir ndr jag bara satt och

tdnkte efterat att det hér var ju misslyckat. Jag sa det att det finns mer Anders i var
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ledningsgrupp idag dn kvinnor...

Flera av ledarna forde ocksa en mer generell diskussion kring konsekvenserna av

jamstélldhetsarbete dver tid. Dessa tankar priglades av en viss uppgivenhet.

Ledare D: ... Och det vi kan gora det dir liksom mer transparens och sen géra riktade
satsningar, men det dr dndd sd att vi kommer inte komma jdtteldangt, vi kommer inte

komma jdtteldngt med det.

1d. Forindringar avseende jimstiilldhet behiover ske utanfor organisationen. De
flesta av ledarna delgav tankar om att forutséttningarna for jimstélldhetsarbete kriaver rimliga
forvantningar pé jamstélldhetsarbetets konsekvenser; fordndring kan inte tvingas fram.
Forutsattningar gillande jamstilldhet dr daliga, menade ledarna; det dr en begrdnsad mingd
kvinnor pad ménga av utbildningarna och det dr mycket f& kvinnor utanfor fakulteten som

soker utlysta tjdnster.

Ledare E: Det dr helt enkelt att vi inte har sa manga kvinnliga studenter pd vdra
utbildningar. Vi kan inte forvinta oss miracles. Men om det kommer 3 procent
kvinnor pa data, varfor ska vi da plotsligt ha 30 procent kvinnor i fakulteten, det gar
Jju inte. Du kan ju inte tvinga pad det systemet, det dr onaturligt. Sd att ja... vi maste ju

ha rimliga forvintningar.

Detta innebar tankar om att det egna jdmstdlldhetsarbetet forsoker forandra ndgot som
egentligen bést kan paverkas utanfor organisationen och pé en tidigare niva i
utbildningsvisendet. Att det dr s& & kvinnor inom den egna fakulteten, menade manga av
ledarna, har 1 stor utstrackning att gora med hur ménniskor formas av samhillets strukturer
och normer i en ung dlder. Frigan ror egentligen hur unga tjejer ska lockas till att vilja
naturvetenskapliga linjen pd gymnasiet och sedan sdka in pa tekniska linjer nir de borjar
hogskolan. Dérfor krévs det lang tid innan det kommer att ske en stor forédndring avseende
konsfordelning och denna paverkas inte i storre utstrickning av jamstélldhetsarbetet inom

den egna organisationen.
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Ledare F: Alltsd den hér fragan du egentligen lyfter [om jamstilldhet pa den tekniska
hogskolan]... den dr vidare dn [Namnet pa universitetet| egentligen om vi hdarddrar
diskussionen... Ddrfor att den har att géra med strukturen i vart samhiille
overhuvudtaget, och nu kanske jag later lite... vad ska jag sdiga... negativ... men det
har att géra med hur uppfostrar vi vara barn egentligen, vad ger vi dem for

vdrderingar fran 2-3 ars dlder?

Tema 2. Virdering av de tinkta konsekvenserna.

2a. Jimnare konsfordelning for en mer kreativ och inkluderande miljo.
Virderingen av en jdmnare konsfordelning i fakulteten som en 6nskad konsekvens var
uteslutande positiv bland de ledare som diskuterade &mnet. Huvudsakligen framholls att en
jamnare konsfordelning skulle kunna leda till en rikare och mer kreativ miljé som i
forldngningen skulle kunna péverka forskningen i positiv riktning. Vidare argumenterade
ndgra av ledarna for en jimnare konsfordelning utifran den etiska principen om alla
ménniskors lika virde och vikten av att en statligt finansierad organisation ska vérna om detta
1 form av att verka for en inkluderande miljo.

2b. Brist pa resultat minskar motivationen. Flera ledare berittade om hur franvaron
av resultat och synlig effekt av jamstélldhetsarbetet minskade motivationen att jobba vidare
med fragan. Detta kom till uttryck d& ndgra av ledarna beskrev hur arbete som inte leder till
fordndring avseende jdmstdlldhet kan leda till en period da jamstélldhetsarbete inte prioriteras.
Investeringen av tiden i jdmstalldhetsarbetet behover visa sig vara vird det, beréttade ledarna,

dé det ar ett energikrdvande arbete som sker pd bekostnad av den egna forskningen.

Ledare E: Det handlar om att jag ger mig tiden, men om jag inte kommer ndgon vart

eller om jag far andra uppgifter sa kommer jag ocksd behéva sluta med det.

Utebliven fordndring trots implementerat jimstélldhetsarbete beskrevs av nagra ledare som

frustrerande och otacksamt, vilket gor att motivationen till arbetet sénks.
Ledare C: Det dr ju frustrerande, det har man ju kdnt som nu eftersom hésten var

sdhdr... bade med den hdr kursen och sedan hela prefektvals... att... forst dr det

frustration och aggression och lite ilska och irritation och sen kan man ju hamna i
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nagot som heter uppgivenhet och det dr ldtt att man hamnar ddr alltsa. Jaa... sd det...

det dr vdl ndra ddr, men sen far man komma ihag att det dr viktigt igen.

Resultat Subjektiv norm

Tema 3. Uppfattning om hur andra personer i organisationen ser pa
jamstilldhetsarbete.

3a. Oppet stéd, men passivt motstind. Attityderna till jimstilldhetsarbete i
organisationen beskrevs av ledarna som mycket spridda; det finns falanger som arbetar
mycket aktivt for jamstéilldhet och andra falanger som uppfattas som helt omedvetna om

arbetet och dess syfte.

Ledare G: ... Ja... det finns nog hela spektrat tror jag, fran de som ser det som vildigt

viktigt till de som tycker att det bara dr larv.

Samtliga ledare uttryckte att jimstélldhetsfrdgan dr s pass forankrad i organisationen att den
absoluta majoriteten av personalen &r for jamstilldhet *pé pappret’. De beskrev att det inte
finns nagot dppet eller aktivt motstdnd mot jamstalldhetsarbetet, men att traditionella
tankemonster och beteenden sitter i nir fordndring vél ska till; det sker med ryggmérgen.
Flera av ledarna beskrev hur detta mer dolda, passiva motstind till jimstélldhetsarbete finns
pa flera nivder 1 organisationen. Det dr dolt 1 bemérkelsen att ingen uttalar 6ppen kritik mot
arbetet. Motstindet dr passivt 1 meningen att man i organisationen inte alltid ar villig att

investera de anstrangningar och bortprioriteringar som jdmstalldhetsarbete medfor.

Ledare D: Ja alltsad alla dr ju emot krig va, men ndr det bérjar kosta nagot det dr dd
det dr fragan lite, ndr det handlar om att férdndra sig och da ehhm... Ja assd jag
uppfattar liksom ledningsfunktioner och liksom i organisationen tycker folk att det dr
bra, det dr viktigt... men samtidigt sd finns det sd liksom outtalat, vem dr professor,

hur ser en professor pd [Namnet pa universitetet]| ut? Det dr dnda en man.

Ledare C: Jag tror att det dr det dir det storsta problemet med hela
Jjdmstdlldhetsarbetet overhuvudtaget, det dr att det mesta sker helt omedvetet och inte

illa ment och inte illa mot kvinnor och inte mot ndgonting utan det dr bara det att han
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dr ju sa bra och att dessutom dd sdga att man inte har tinkt helt jamstdllt dr det som

att tala om att den personen inte var tillréickligt bra...

Vidare uppfattade nagra ledare att en del personer i organisationen anser att
jamstélldhetsarbete ar lite 16jligt och att frdgan &r urvattnad. Ledarna berdttade om hur
personal ibland tycker att man som ledare tjatar nir frdgan tas upp eftersom de tycker att de
redan har pratat s mycket om fragan. Personalen raknar upp antal kvinnor pé arbetsplatsen
pd rutin och trottnar pé att prata om jaimstélldhet nér de inte far en konkret metod att arbeta

utefter. Ledare A beskrev hur personalen kan uttrycka detta.

Ledare A: Ja... men ska vi rdkna upp hur manga kvinnor vi har nu igen... ok da goér

vi det igen...

3b. Olika uppfattning om skolchefens instillning. Skolchefens instillning till
jamstélldhetsarbete kom upp 1 de flesta intervjuerna och ledarna hade olika uppfattning om
den egna skolchefens instillning och attityd till jimstélldhetsarbete. Nagra vittnade om att
skolchefen stillde sig positiv och aktivt stddjande till jamstidlldhetsarbetet genom att
prioritera fragan och verkstélla de beslut som jdmstélldhetsarbetet fordrar. En ledare beskrev
att skolchefen lyssnade, men inte agerade utefter det. En annan ledare beskrev att det verkade
som att skolchefen uppfattade ledaren som jobbig och tjatig nér hen med stor anstringning
forsokte implementera en jamstéilldhetspolicy.

Tema 4. Tillskriven betydelse av andra personers dsikter om jéimstilldhetsarbete
for implementering av jimstilldhetsarbete.

4a. Skolchefens och skolledningens aktiva stod dr nédvindigt. Flera ledare lyfte att
asikter hos personer i ledande position inom den egna skolan &r viktiga. De menade att ledare
1 den egna skolorganisationen inte bara behover stélla sig positiva till jimstédlldhetsarbete,
utan behdver vara overtygade om dess syfte. Eftersom implementeringen av
jamstélldhetspolicies krdver en méngd olika sma beslut dér intervjupersonerna sjélva inte har
insyn, krédvs det att jamstélldhetsarbetet ar verkligt forankrat sa att det gemensamma mélet for

jamstélldhet préglar dessa beslut.

Forskaren: Vilka dr det man behdver 6vertyga, alltsa i organisationen for att det ska

komma till stand en fordndring?
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Ledare C: Ja det dr alla som har beslutande makt... eller beslutande ritt, for det dr ju
det jag har insett, det dr mikrobesluten och da dr det avdelningschefer och prefekter

och skolchef och det dr rektor.

Intervjupersonerna arbetar alla ndra skolchefen 1 ménga olika frdgor, bland annat i
jamstélldhetsfragan, och att ett fungerande samarbete &r mycket viktigt kom upp i flera
intervjuer. De flesta av ledarna uttryckte att den egna skolchefens dsikter om
jamstélldhetsarbete hade mycket stor betydelse och att det var den roll i organisationen vars
asikter betydde mest. Da skolchefen sitter pd den beslutsfattande makten, &r skolchefen
nyckeln for att som jdmstédlldhetsansvarig ledare fa mandat i jamstélldhetsfragan. Tre av
ledarna beréttade om vikten av att skolchefen behdver demonstrera sitt stod genom att
uttryckligen uttala vikten av jimstélldhetsarbete och fatta beslut som paverkar
implementeringen av jamstéilldhetsarbetet 1 positiv riktning. En ledare beréttar om hur

implementeringen av en jamstéilldhetsutbildning lyckades:

Ledare C: At vi har fdtt honom att skriva att det dr obligatoriskt, det later trdkigt,
men det kdndes pd ndgot sdtt att da signalerade skolchefen atminstone att det hdr var

viktigt och att det inte var forhandlingsbart.

En ledare lyfte att ett annat sitt for skolchefen att visa att denne tar fragorna pa allvar ir att
inte komma med alternativa forklaringar till problematik géllande jimstalldhet, utan att dga
fragan genom att erkénna att det finns reella problem inom den egna organisationen.
Sammanfattningsvis beskrev ledarna ledningens asikter om jdmstalldhet som centralt i
bemairkelsen att dessa personers aktiva stdd dr nddvindigt i deras roll som mdjliggorare for
implementeringen d4 de har den beslutsfattande makten.

4b. Passivt motstind forsvarar jimstilldhetsarbete. Det dolda, passiva motstindet i
organisationen finns pa flera nivéer och tillskrevs av flera ledare stor betydelse for hur, om
och 1 vilken utstrickning jamstélldhetsarbete implementeras. Bristen pé en genuint positiv
instéllning till jimstélldhetsarbete i1 organisationen medfor merarbete for ledarna. Detta gor
att implementering av jimstélldhetsarbete saktas ned och blir anstringande.
Implementeringsprocessen krdver manga sma beslut och nér personer med makt i dessa
beslut kontinuerligt behdver dvertygas om syfet med besluten blir implementeringen sérskilt

anstrangande.
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Ledare C: Ja men dad gar vi en kurs. Det kan ju inte, hur svart kan det vara? Och sd
borjar man sondera marknaden pd det och sd hittar man jdttebra alternativ och sa
ska man gora upphandling for det da stoter man pa liksom oj, madste det kosta sd
mycket? Oj mdste ni gd sa manga dagar? Oj, kan det hdir dmnet vara sd svart? Da
mdste man dd redan forst tala om att det hdr dr jdttebra, att det dr jdtteviktigt, att det
dr just den hdr kursen som kommer liksom frdlsa oss, vilket man kanske inte sjdilv vet
for man har inte gatt kursen, men man mdste bérja... Sen ska man évertala

skolchefen om det, sen ska man overtala forvaltningschefen om det.

Jamstilldhetssatsningar och jamstéilldhetspolicies behdver forklaras och forsvaras, men dé de
inte ar tvingande kan betydelsefulla aktorer ibland ignorera besluten. Ibland betyder detta
passiva motsténd att jimstdlldhetssatsningar inte kan implementeras for att besluten helt
enkelt inte f6ljs. Andra gdnger utgdrs det passiva motstandet av ett ifrdgaséttande av
jamstélldhetsstrategier, berédttade nagra ledare. Det dr passivt 1 bemérkelsen att syftet med
strategierna inte ifrdgasdtts, men att konsekvenserna av implementering av
jamstélldhetssatsningar, som exempelvis bortprioriteringar av manliga kandidater, kan

kritiseras. Detta kan leda till att man som ledare drar sig for att implementera en viss strategi.

Ledare B: Ndr en kvinna stdlls mot nio mdn dr det klart att... Ehm... De andra dtta
vdljs bort... Ehm... Det skulle kunna funka, det dr inte omojligt, men man skulle
kunna fa ifrdgasdttande av omgivningen om det dr en bra l6sning att gora pa det hdr

sdttet.

Att omgivningens negativa asikter dr betydelsefulla for ledarnas tillvdgagangssatt vid
implementering av jimstélldhetsarbete visades ocksé nér flera ledare berittade hur de doper
om jamstélldhetsarbete till ndgot annat, till exempel méngfaldsarbete eller

ledarskapsutbildning.

Ledare A: Det ger ju en chans till nystart om diskussionen om jamstdlldhet... I och
med att det har liksom... I ndgon mening tjatats ett tag eller funnits med... Men det
héinder inte sd mycket... Ja, dd kan man ta ett nytt grepp och prata om mdngfald
istdllet.

4c. Den hogsta ledningen kan skapa ett tryck pad jimstilldhetsarbete. Vad

universitets hogsta ledning anser om jamstilldhetsarbete uttrycktes vara betydelsefullt av
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ndgra intervjupersoner. En ledare tyckte att det var positivt att hdgsta ledningen uttalar att
jamstélldhet dr viktigt och beskrev hur det diskussionsklimat som rdder dér paverkar hela
organisationen. En annan ledare uttryckte det i mer normativa termer; det hade varit bra om
hogsta ledningen hade lett med mer foregdende exempel och aktivt demonstrerat sina asikter,
dé det annars dr svart att ta jimstélldhetsarbete pa allvar pa skolnivd. Nigra ledare uttryckte
att patryckningen fran vice rektor med jamstilldhetsansvar dr viktigt for den egna
implementeringen av jamstéilldhetsarbete. Ddrmed kan hogsta ledningen utfora ett tryck pa

jamstélldhetsarbete, men det radde olika uppfattning bland ledarna om detta faktiskt &r fallet.

Upplevd beteendekontroll

Tema S. Faktorer i organisationen som frimjar implementering av
jamstilldhetsarbete.

5a. Centralt styrd rekrytering skapar gemensamma mdl. En ledare beréttade om hur

ledarens skola relativt nyligen genomfort organisationsforidndring i syfte att fordela skolans
pengar mer centralt och utifran lite annorlunda kriterier &n tidigare. Detta krdvde en lang
process som involverade hela personalen genom diskussioner och omrdstning. I samband
med denna fordndring var skolan ocksa tvungen att borja styra rekryteringsprocesser fran
skolans sida. Ledaren uppfattade att fordndringen avseende finansiering medforde att
personalen borjade tdnka mer utifrdn ett helhetsansvar vid rekrytering; man rekryterar till
skolan och inte bara till sin egen forskargrupp. I och med den demokratiska process
fordndringen innebar, finns nu ett mer forankrat stdd for de gemensamma, organisatoriska
madlen. Detta, menade ledaren, skapar goda forutsattningar for att kunna jobba mer aktivt med
hela skolan for att fa in fler kvinnor till fakulteten.

5b. Dubbla hierarkier gor professorstiteln viktig. Flera av ledarna framholl
betydelsen av att sjélv vara professor for att fa mandat och trovérdighet i sitt arbete i den
akademiska vérlden. Detta har att gra med de dubbla hierarkier som finns i organisationen:
linjeorganisationen med skolchef och rektor i toppen samt den akademiska hierarkin dér
professorerna har hdgst status. Man vinner mycket pé att vara i toppen av bdda dessa, menade

intervjupersonerna.
Ledare D: Det dir en sak att fa ett uppdrag liksom men... Det dr en annan sak med

trovdrdigheten och da tror jag att pa nagot vis for att folk ska lyssna pa mdste man i

den hdr miljon, att det dr ldttare om man dr professor att de har ndgon sorts...
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fortroende for vem man dr. Och det kan man tycka att det skulle inte spela ndgon roll,

men det tror jag spelar roll i alla fall.. ja, det dr lite uppbyggt sd...

Vikten av att sjélv vara professor nar man har ett jamstélldhetsansvar aktualiseras sdrskilt 1

forhéllande till andra professorer.

Ledare G: Assd vissa struntar blankt i om man dr professor eller inte... Men
professorerna har svdrt att se att ndgon som inte dr professor ska ha mandat i den

hdr saken.

5c. Fordelar med att sitta i och vid sidan om linjen. En av intervjupersonerna som
sjdlv var skolchef beskrev detta som en stor fordel. Detta innebér att man har stor
beslutsfattande makt och stor mojlighet att fordndra och detta, ansag intervjupersonen, ar en
forutséttning for att pa ett effektivt siatt kunna implementera jimstélldhetsarbete. En annan
stor fordel &r att det ger jamstilldhetsarbetet mer tyngd och allvar. Detta stod dock inte
oemotsagt. En annan intervjuperson framholl fordelar med att sitta vid sidan av skolchefen
som vice skolchef, forutsatt att man har skolchefens stdd i1 fragan. Detta motiverades med att
man genom denna position fér storre utrymme att arbeta diplomatiskt med
jamstélldhetsfragorna. Eftersom man inte dr personalens hogsta chef pa skolan, ér de inte 1
samma beroendesituation till en sjdlv rent ekonomiskt och detta har fordelar ndr man ska
arbeta med forankring av jimstélldhetsarbetet i organisationen.

5d. Niitverksorganisationen ger viktig input. Flera av ledarna framholl betydelsen av
nétverket samtliga intervjupersoner ingér i och som leds av vice rektor med ansvar for
jamstélldhet. Nétverket dr viktigt for att utbyta erfarenheter, fa inspiration, fa nya forslag pa
insatser och fa feedback pé det egna arbetet. D de jimstélldhetsansvariga ledarna har stor
frihet att tolka sitt uppdrag dr det en viktig funktion for att granska den egna skolans
jamstélldhetsarbete 1 forhallande till den tekniska hogskolans gemensamma mél avseende

jamstélldhet.
Ledare A: Vi trdffas regelbundet och diskuterar, vad gor ni pd eran skola, vad gor ni,

man kan plocka upp goda exempel, sd bara genom att gora det sa kan man ju komma

vdldigt langt.
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Tema 6. Faktorer i organisationen som hindrar implementering av
jamstalldhetsarbete.
6a. Individualistisk utgdngspunkt star i kontrast till jimstilldhetsarbetets

gemensamma.

Ledare A: Det kommer ett rektorsbeslut och sd ndmen man kan kringga det hér och
sd kommer professorn, han dr jdtteduktig, jag mdste fa ta in honom... De tittar bara
pd sin lilla forskargrupp att det hdr dr bra for mig, det dr bra for min forskning. Det

kanske dr det som dr haken?

Forskaren: Vad dr haken?

Ledare A: De ser sitt lilla rike... och inte vikten av [Namnet pa universitetet]s rykte

eller policy eller bestdmmelse.

Forskaren: Och pd vilket sditt paverkar det jamstdlldheten?

Ledare A: Ja, att om man har en egen agenda for vad man ska gora i sin grupp sd

spelar det ingen roll hur mdnga jamstdlldhetspolicys vi skriver.

Flera av ledarna lyfte fram hur de individuella malen inom akademin kan strida mot
organisationens gemensamma, och hur detta forsvarar implementering av jamstilldhetsarbete
som syftar till att nd gemensamma mal for organisationen. Flera av ledarna satte den
akademiska organisationen 1 kontrast till ett foretag med gemensam ledning; i akademin ar
alla egna foretagare och eftersom man inte dr ekonomiskt beroende av ledningen ar lojaliteten
mot den akademiska organisationen svag. Att implementera jdmstilldhetsarbete, menade
ledarna, ser darfor annorlunda ut i akademin i jimforelse med ett foretag. For att lyckas som
forskare krévs ett individualistiskt tankesdtt ddr man prioriterar det egna arbetet, ibland pa
bekostnad av det gemensamma. Detta innebir dels att man som forskare inte alltid &r sarskilt
engagerad 1 gemensamma frdgor da det tar tid frdn annat viktigt arbete, dels att man har svart
att respektera beslut som tas pa ledningsnivd om konsekvenserna av det pa nagot sétt skulle

blir ett hinder for att nd de egna malen. Ledare E beskrev hur detta tankesitt kan gestalta sig.
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Ledare E: Det dr vdildigt svdrt att kdnna det hdr, alltsd, ansvaret tillbaka mot ndagon,
alltsd, en fiktiv organisation ddr saklart sd finns det manga beslut som kan pdaverka
arbetsmiljé och hur har du det i det vardagliga arbetet, men det dr inte en skolchef
eller [Namnet pé universitetet] som bestimmer hur mycket externa medel jag har, det

dr valdigt mycket jag som bestimmer med fast det beror pa hur mycket jag jobbar.

6b. Professorernas autonomi gor ledning av jimstilldhetsarbete komplext. De flesta
av ledarna lyfte komplexiteten i att vara ledare med jimstilldhetsansvar i forhallande till
professorernas autonomi och informella makt. Professorerna stir utanfor och ibland 6ver
hierarkin 1 linjeorganisationen, och det ar déarfor sédrskilt svart att fa jamstilldhetsarbetet

forankrat i denna grupp om det inte finns ett intresse for det.

Ledare A: Vi skojar oftast cyniskt om att ndr det kommer ett rektorsbeslut, ja det ddr
tar professorerna som ett diskussionsunderlag och det dr da dnnu virre dd en policy,

vadda - det dr vil inte beslutat? Det dir bara en policy?

En ledare tyckte att det var ganska sjédlvklart - om man har dragit in pengar sjélv 1 20 ar ar det
inte troligt att man kommer att lyssna pa en ny skolchefs direktiv. Professorernas autonomi ér
alltsé av ekonomisk karaktér, men yttrar sig ocksa genom sdrskilda bestimmelser som att de
har utvecklingssamtal med skolchefen medan alla andra har det med prefekten. En ledare

kommenterade pa detta:

Ledare C: Vad signalerar det? Att det dir ju bara att ga till skolchefen direkt? Eller
dekanen da om man inte dr néjd med ndagonting, assd jag tycker att det dr ja... sadant
hdr arbete ocksa - dr man inte nojd sd sdger man till skolchefen att man inte vill ga

pd den ddr jamstdlldhetskursen...

Professorernas autonomi och informella makt gor att denna grupp kan paverka
jamstélldhetsarbetets processer relativt mycket. I praktiken véljer de forhéllandevis
sjdlvstindigt huruvida de vill f6lja eller inte f6lja ett beslut som har fattats i samband med
implementeringen av en jamstéilldhetssatsning. Samtidigt beskrev ledarna att andra 1
organisationen dr bendgna att folja professorernas exempel. Detta innebir att professorerna ar
viktiga personer att fA med sig for att kunna skapa organisatorisk fordndring, férklarade nigra

intervjupersoner.
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6¢. Att sitta vid sidan om linjen: Att ha ansvar med begriinsade befogenheter. Ett
framtrddande tema i en intervju var svérigheten i att vara vice skolchef och
jamstélldhetsansvarig, d4 detta innebér att ha ansvar med begrdnsade befogenheter. Denne
ledare beskrev hur sma beslut som har stor betydelse for implementeringen av
jamstélldhetsarbete fattas i sammanhang dir ledaren inte har insyn. Detta innebér att ansvaret
finns hos ledaren, men makten och befogenheterna att genomf6ra fordndringar hos ndgon
annan. Skolchefen lyftes fram som sérskilt viktig hér. Ledaren understrdk att skolchefen ér
stodjande gillande jimstilldhetsarbetet, men att det saknas en medvetenhet om hur alla sma
beslut fir stor betydelse for resultatet av jamstélldhetsarbetet 1 slutindan.

Tema 7. Kunskaper och fardigheter som frimjar implementering av
jamstilldhetsarbete.

7a. Att kunna forankra och paverka i direkt dialog. Att kunna paverka individers
attityd till jimstalldhetsarbete och skdta implementeringen av detta i direkt dialog beskrevs
av flera ledare som en forméga man har nytta av. De menade att de bést kan pdverka andra
centrala aktorer, oavsett niva, i enskilda moten dér jamstédlldhetsarbetet diskuteras. Genom
denna dialog skapas storre forstaelse for jamstélldhetsarbete hos varje individ sé att ledarna
sakta fir med sig organisationen pa de fordndringar eller prioriteringar som
jamstélldhetsarbete kan medfora. Att fi med sig andra genom att tala till en storre grupp

samtidigt beskrevs som svirt, da det dr svrare att fa andra att ta ett personligt ansvar.

Ledare E: Det tar ju mycket det hér one to one, man kan ju inte liksom ta en grupp av

mdnniskor och sdga nu gora vi sahdr.

Ledare E: I min roll dd sa forsoker jag att forst fa folk att forstd varfor pratar vi om
det hdr, varfor dr det hdr viktigt. Synliggora de problem som vi har och helt enkelt fd
folk att tinka pd de saker som jag vill att de ska tinka pd. Resonera helt enkelt. Sen
ga tillbaka och ge dom lite tid, och inte forséka tvinga fram ndgon fordndring for folk

kommer bara sdga nej fran borjan - ingen vill ha ndgon fordndring.

Ledarna beréttade att dialog anvénds pa ett effektivt sitt vid implementering genom att stilla
fragor under viktiga processer for att stimulera reflektion hos andra kring hur processen
relaterar till organisationens jamstdlldhetspolicies, till exempel innan och under det att en
tjénstetillsattning ska genomforas. Vidare kan samtalet anvindas for att f6lja upp

karridrutveckling for att frimja kvinnors och méns lika mojlighet till meritering.
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En forutséttning for att kunna jobba i direkt dialog, beréttade nagra ledare, &r att
avsitta tid till direkta moten. En ledare beréttade till exempel att denne undviker e-post
géllande vissa diskussioner rorande jimstédlldhet. Vidare beréttade nagra ledare att den
direkta dialogen om det pd ménga sitt kdnsliga &mnet jamstéilldhet krdver en formaga att

kunna fa andra att lyssna, f4 ménniskor att kdnna sig sedda och fora en diskussion med ett

tydligt budskap.

Ledare D: Sen tycker jag man behover kunna prata med mdnniskor, det brukar funka..
assd jag gar inte ihop med alla men det brukar ga att fa folk att lyssna, och da tror
jag att du behover vara tydlig och det tror jag liksom, om jag sdger nagot som folk
inte gillar sa att de forstod hur jag tdinkte, att dom, ok.. de kan képa det.

7b. Envishet balanserat med tilmodig diplomati. Samtliga ledare framhivde nyttan
de har av att vara bade envis och tdlmodigt diplomatisk d4 det kan vara svart att se resultat av
jamstélldhetsarbetet och da det tar lang tid for organisationens attityder till
jamstélldhetsarbetet att fordndras. Flera ledare pratade om vikten av att inte ge upp, forsoka
pa manga olika sitt, tro pd sin sak och av att stalsdtta sig for att kunna implementera

jamstélldhetsarbete.

Ledare F: Man maste med en utmattningstaktik komma tillbaka till samma sak
alltsa... Ungefir som Cato sa om Kartago... Jag anser att Kartago bor forstéras och

det ropade han i den romerska senaten vid varje tillfille...
Nir envisheten avtar, finns det risk att jimstédlldhetsarbetet sidositts.

Ledare B: Sa man mdste vara ihdrdig saklart, jag kanske inte har ork att ta tag i

ytterligare ett case pd en gdng.

Som ledare behdver man vara envis, men detta behdver balanseras med ett tailmodigt
och diplomatiskt tillvigagangssitt, beréttade ledarna. For att na det 14ngsiktiga mélet och inte
Oka motstdndet 1 organisationen, r det viktigt att vdlja sina strider och orka vénta ut
organisationen. For att gora detta krévs en villighet att kompromissa och en beredskap for att

motas pd halva vigen.
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Ledare G: Man far vara talmodig och diplomatisk for att kunna driva de hdr fragorna
tror jag... man kan komma pad kollisionskurs med ndagon sd man behéver ju... ja...

kanske inte... inte reagera forst och tinka sen utan tvdrt om.

Tema 8. Kunskaper och fardigheter som saknas for upplevd méjlighet att
implementera jimstilldhetsarbete.

8a. Verktyg for att forankra jimstilldhetsarbete och hantera motstind. Aven om
flera ledare uttryckte en sikerhet gillande formégan att paverka andra, uttrycktes dnda en
onskan om att fi béttre verktyg till att kunna f& med sig individer i1 jimstélldhetsarbetet av
flera ledare. Hur skulle man kunna driva ett béttre och mer effektivt fordndringsarbete? Det
uttrycktes en viss osékerhet kring hur man pa bésta satt kan fa ménniskor att f6lja
jamstélldhetspolicies nir det finns en omedvetenhet om konsstrukturer i organisationen. En
ledare belyste svérigheten i att man 1 akademin meriteras till ledarposition pa
forskningsmeriter, nér arbetet kriaver stor social formaga. Négra lyfte ocksd frdgan om hur
man hanterar motstdnd pé bésta sétt och hur man gor detta utan att framstd som tjatig.

Kortfattat 6nskade ledarna utveckla fler strategier for effektiv dvertalning.

Ledare C: Jag skulle sjilv personligen gd en kurs ddr jag vet hur jag ska kunna
hantera, eh, strukturer som dr helt omedvetna. For att kunna driva ett bdttre arbete,
bli slugare eller vad jag ska kalla det for, bli smartare pd att skjuta in vad, var ska

man skjuta in sig.

8d. Onskar verktygslida med konkreta jimstiilldhetsprojekt. Ett par ledare uttryckte
att det var tidskrdvande och svart att veta hur man pa bésta sitt tillimpar sin kunskap om
jamstélldhetsproblematik man fér via utbildningar och vilka typer av jimstélldhetssatsningar
som dr mest effektiva. Dessa ledare efterfragade en verktygslada eller en handbok for
jamstélldhetsarbete med tydliga forslag pa projekt och steg att folja. Nagot sadant skulle

spara tid och 6ka chanserna for att jamstélldhetsarbete blir av, menade ledarna.

Ledare C: Att fa bra projekt att jobba med som man vet kanske, mer som kan, vet att
det hdr ger bra genomslag eller det hdr, eller det hdr dr en ganska liten insats men
det ger ett stort genomslag eller hdr kan man hdlla pa hur mycket som helst men det

kommer inte hinda ndgot - lite sadana verktyg, det saknar jag helt.
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Sammanfattning resultat
Nedan sammanfattas resultaten for hela analysen utifran de tre doménerna Attityd, Subjektiv
norm och Upplevd beteendekontroll.

Attityd. Gillande ledarnas tankar om jamstélldhetsarbetets konsekvenser visade
analysen att ledarna uttryckte en dnskan om att jimstélldhetsarbetet ska leda till en jimnare
konsfordelning inom fakulteten. De flesta av ledarna ansdg dock att jamstédlldhetsarbetet
hittills inte har lett till denna 6nskade konsekvens. Samtidigt efterfragade flera av ledarna
rimligare forvantningar pd jamstéilldhetsarbetet d& de ansdg att de huvudsakliga
forklaringarna och tillhérande 16sningarna till ojamstilldhet ligger utanfor den egna
organisationen. En jimnare konsfordelning 1 fakulteten som mél ansdgs bland ledarna vara
positiv da detta skulle kunna bidra till att forskningsmiljon blir mer kreativ och inkluderande.
Ledarna uttryckte att brist pa resultat av jimstédlldhetsarbete dock dimpar motivationen och
leder till frustration som kommer till uttryck genom att jimstélldhetsarbete riskerar att inte
prioriteras.

Subjektiv norm. Sammantaget uppfattade ledarna att majoriteten av alla i
organisationen vid forsta anblicken &r positiva till det jimstélldhetsarbete som de utfor, men
att det finns ett varierat engagemang for och ett dolt, passivt motstand mot
jamstélldhetsarbetet. Ledarna hade olika uppfattning om sin egen skolchefs attityd i frdgan
dér somliga upplevde ett aktivt stod och andra saknade detta helt. Samtliga ledare vittnade
om att andras asikter om jamstdlldhetsarbete har stor betydelse for implementeringen.
Ledarna var eniga om att asikterna hos personer i ledande position inom den egna skolan, 1
synnerhet skolchefen, dr betydelsefulla och nddvédndiga i deras roller som mojliggorare for
implementering av jdmstélldhetsarbete. Vidare ansdg de flesta av ledarna att &sikter hos
personer i organisationen pd alla nivder dr viktiga for ledarna di negativa asikter gor att
arbetet blir mer anstrangande, saktas ned och ibland helt uteblir. Slutligen kan hogsta
universitetsledningen utfora ett tryck pa jimstélldhetsarbete, varfor hogsta ledningens asikter
om jamstélldhetsarbete dr viktiga.

Upplevd beteendekontroll.

Externa faktorer. Hur organisationen ér utformad och hur den egna rollen forhéller
sig till denna utformning medfor viktiga aspekter for den uppfattade mojligheten att
implementera jimstélldhetsarbete. Centralt styrd rekrytering och finansiering upplevdes vara
betydelsefullt for en ledare dd det skapar gemensamma organisatoriska mal. For att {4
trovirdighet 1 jamstéilldhetsarbetet framholls professorstiteln som en viktig aspekt i en

organisation ddr det finns dubbla hierarkier. Tvé ledare hade olika uppfattningar om
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fordelarna med att sitta i eller vid sidan om linjen; att sitta i linjen kan ge nddvéndigt mandat
samtidigt som det skapas mer mojlighet for det diplomatiska forhallningsséttet nir man sitter
vid sidan om. Slutligen uttryckte flera ledare betydelsen av nétverket for
jamstélldhetsansvariga ledare, da detta ger viktig input. Det framkom en del aspekter av
organisationens uppbyggnad samt hur den egna rollen forhéller sig till detta som ledarna
ansig minska den upplevda sdkerheten vid implementering av jamstélldhetsarbete. Flera
ledare ansdg att den individualistiska utgdngspunkten som akademin bygger pa kan sté i
kontrast till de gemensamma malen som jamstélldhetsarbetet strdvar mot. Sarskilt
sjalvstindiga &r professorerna som har hogst status i den alternativa hierarkin till
linjeorganisationen och de har stor informell makt. Slutligen lyfte en ledare svarigheten i att
vara ledare med jamstélldhetsansvar utan att ha den slutgiltiga formella makten.

Interna faktorer. For lyckad implementering framhdll flera av ledarna betydelsen av
deras formaga att paverka ménniskor och att gora detta i direkt dialog. Da resultaten av
arbetet dr svéra att se framholl ledarna envishet som en viktig egenskap. Denna envishet
behover dock balanseras med ett tdlmodigt och diplomatiskt forhallningssétt. Gillande
saknade kunskaper uttryckte flera ledare ett behov av verktyg for att hantera motstand pa ett
mer effektivt sitt. Nagra onskade sig en verktygsldda med konkreta projektforslag.

Diskussion
Osikerhet om jamstialldhetsarbetets betydelse
Den forsta forutsittningen for att ett beteende ska implementeras enligt TPB ér att personen
eller personerna i frdga bade ska tro pd att beteendet leder till en viss konsekvens (behavior
beliefs) och att denna konsekvens virderas som ndgot efterstrivansvért och positivt (outcome
evaluation) (Ajzen,1991; Francis et al., 2004).

Resultatet fran analysen utifrdn dessa teman visar att den dnskade konsekvensen av
jamstélldhetsarbete — en jdmnare konsfordelning i1 fakulteten — virderades som ndgot positivt
av samtliga ledare. Denna 6nskade konsekvens motsvarar det mal som &r formulerat av
regeringen och av den egna organisationen, det finns ett kvantitativt rekryteringsmal for
jamstélldhetsarbetet (SOU, 2011; Universitetskanslersdmbetet, 2013). Flera av ledarna
uttryckte dock tvivel om huruvida det jimstédlldhetsarbete som implementeras idag faktiskt
leder till en jamnare konsfordelning i fakulteten. Ledarnas resonemang kring detta kan
analyseras utifran Silanders (2010) kategorier av forklaringar till varfor andelen kvinnor
minskar mot toppen av den akademiska hierarkin och dtgirder som vidtas med utgédngspunkt

1 olika forklaringar. Ledarna har hittills frdmst ansvarat {for att arbeta med rekryterings- och
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karridrutvecklingsprocesser vilket dr exempel pd jamstélldhetsstrategier som har sin
utgangspunkt i strukturforklaringar inom akademin. Samtidigt forklarade flera av ledarna
sjdlva bristen pa antalet kvinnor med strukturforklaringar utanfor akademin; det handlar om
hur samhélleliga virderingar och kultur skapar konsroller som styr véra val i livet — nagot
som inte kan paverkas av jimstélldhetsarbetet de ansvarar for att implementera (Silander,
2010). Snarare ansdg flera av ledarna att det som krévs ar tid. Nar kvinnor kommer in pa
lagre nivéer kommer de sd smaningom att ta sig in pd hogre nivéer — det dr en fraga om
tidsfordrojning. Detta resonemang gér i linje med time-lag hypotesen och &r vanligt
forekommande i diskursen om jamstdlldhet i akademin (Dahlerup, 2010; Raum, 1995).
Denna tes har dock inte stdd i forskning; kvinnor fastnar pd vigen upp dven nér de finns
representerade pé lagre positioner (Dahelrup, 2010; Silander, 2010). Dessa attributioner till
olika forklaringsmodeller skulle kunna forstas pé tva sitt. Det ena &r att ledarna inte till fullo
tror pa jaimstélldhetsarbetets effekt pd grund av denna syn pd orsaken till ojamstélldhet i
akademin. Det andra sittet att tolka resultatet dr att utebliven effekt av jamstalldhetsarbete
leder till frustration och gor att ledarna soker forklaringar till ojamstélldheten utanfor
akademin. Frigan dr hur orsaksforklaringarna paverkar ledarnas syn pd jamstéilldhetsarbetets
betydelse? Ett mojligt resonemang &r att ledarna tappar motivation till implementering av
jamstélldhetsarbete 1 den egna organisationen om de &r av uppfattningen att orsakerna till
bristen pa kvinnor i huvudsak har sina forklaringar utanfor den egna organisationen. For att
utfora en handling behdver man vara dvertygad om att den har betydelse for att uppné den
onskade konsekvensen (Ajzen, 1991). Denna overtygelse verkar stundom saknas bland de

akademiska ledarna i denna studie.

Ett obefintligt socialt tryck pa jimstilldhetsarbete kan forindras med ledningens hjilp
Den andra forutséttningen for att ett beteende ska implementeras enligt TPB ér att personen
eller personerna i fradga upplever att individer, vars asikter dr viktiga for personen, stéller sig
positiva till beteendet (Ajzen, 1991: Francis et al., 2004).

Motstindets karaktiir och betydelse. Resultatet visar pa en komplex bild av
ledarnas upplevda sociala tryck pd implementering av jimstédlldhetsarbete. Vid forsta
anblicken verkar alla organisationsmedlemmar stélla sig positiva till jimstalldhetsarbete, men
flera av ledarna beskriver ett dolt motstdnd. Motstandet 1 denna akademiska kontext verkar
likna det som Cockburn (1991) studerat i andra kontexter och som kallas kulturellt motstind.
Det ér ett motstdnd som kommer till uttryck i méten mellan ménniskor - det suckas och

forhandlas. Jimstalldhetsfrdgan uppfattas som uttjatad i organisationen. Vidare dr motstandet
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pé den tekniska hogskolan for det mesta av passiv karaktér da det inte dr strategierna i sig
som kritiseras, det dr snarare konsekvenser i termer av bortprioriteringar eller investering av
tid och arbete som ifrgasitts. Att beslut ibland ignoreras ér en annan typ av passivt motstdnd
(Wahl et al., 2011). Resultatet visar att motstandet utgor ett hinder for ledarnas
implementering av jamstélldhetsarbetet; arbetet gar trogare och blir mer anstringande. En
mojlig forklaring till det motstand som yttras i organisationen skulle kunna vara det som
Ekman Rising och Vénje (2013) fann i sin studie om samma tekniska hogskola: att det saknas
en djupare forstdelse for jimstdlldhetsarbetets syfte och dirfor uppfattas som nigot onddigt.
En annan mojlighet dr att motstandet blir tydligt i akademin pa grund av den autonomi som
genomsyrar kulturen; nir man leder sig sjilv &r man mindre benégen att f6lja riktlinjer som
kommer uppifran (Bjuremark, 2002).

Ledningens asikter om jimstilldhetsarbete viktigast. Motstind far betydelse
oavsett vem 1 organisationen som ger uttryck for det da det skapar merarbete och saktar ner
jamstélldhetsarbetet. Det blir sérskilt betydelsefullt om det uttrycks av personer i ledande
position pd skolan, 1 synnerhet skolchefen, da dessa personer uppfattas vara avgérande som
mojliggorare for jamstélldhetsarbete — de sitter pa den beslutsfattande makten. Detta stimmer
vél overens med tidigare studier av implementering av jimstélldhetsarbete som visar pa
vikten av att funktioner i linjen dger frdgan och ger fragan legitimitet. Ledarna behover sin
nirmaste chefs stod, skolchefens, da jaimstilldhetsarbetet gar emot de rddande normerna
(Callerstig et al., 2012; Fernandez & Pitts, 2007; H66k, 2003; Wahl et al., 2011). Huruvida
skolchefen och personer i ledande position faktiskt utgor ett stod i frigan verkar variera
mellan skolorna. Slutligen uttryckte nagra av ledarna att hogsta ledningen kan utgora ett tryck
pa jamstilldhetsarbete, men det radde delade uppfattningar om sa var fallet. Detta stimmer
vél overens med det som tidigare forskning entydigt pekar pa: betydelsen av att hogsta
ledningen skapar patryckning genom ett aktivt stod for och agerande i enlighet med frdgan
(Ekman Rising & Vinje, 2013; Pitts, 2007; Sjoberg, 2012; Wahl et al., 2011).

Det framstdr som att den hogsta ledningen pa universitetet och pa skolorna séledes
har viktiga roller for att underldtta jimstélldhetsarbetet. Det finns ett dolt motstand som gor
att jimstélldhetsarbetet gar trogt och ledningens agerande tillskrivs betydelse for att fordndra
detta motstand och pd sikt skapa ett socialt tryck. Utifran ledarnas beskrivning av
organisationen och dess ledning idag, verkar det inte rada ett socialt tryck pé

jamstélldhetsarbete.

42



Externa och interna forutsittningar i en organisation med hog grad av autonomi och
dubbla hierarkier

Den tredje forutsittningen for att ett beteende ska implementeras enligt TPB ér att personen
eller personerna i fradga upplever sig sékra pa att kunna utfora beteendet. Detta beror pé
huruvida externa och interna faktorer underldttar eller hindrar en handling (Ajzen, 1991;
Francis et al., 2004).

Externa faktorer. Externa faktorer som frimjar eller hindrar implementeringen av
ett beteende syftar till huruvida kontexten ger mojlighet, tillfélle och forser personen med de
resurser som behdvs for att implementera beteendet. Andra personers agerande dr ocksa en
sadan extern faktor (Ajzen, 1988). Resultatet visar att akademins organisatoriska utformning,
dess hierarkier och den egna rollen i férhallande till andra personer i de olika hierarkierna
medfor viktiga aspekter for den upplevda mdjligheten hos ledarna att kunna implementera
jamstélldhetsarbete.

Att skapa forutsiittningar for gemensamma mdl och inflytande. Inledningsvis visar
resultatet att en ledare upplevde en storre mdojlighet att implementera jamstélldhetsarbete efter
att en organisatorisk fordndring medfort storre engagemang for de gemensamma mélen da
rekrytering och finansiering numer organiseras centralt 1 storre utstrickning. Samtidigt
upplevde andra ledare att den individualistiska utgangspunkten i akademin forsvarar
jamstélldhetsarbetet d4 detta stér i kontrast till de gemensamma mal som jaimstélldhetsarbetet
syftar att uppna. Dessa resultat kan tolkas 1 ljuset av tidigare forskning som visar pa
svérigheten att implementera riktlinjer utifran, som ju jimstélldhetsmal &r, i en miljo dér
autonomi vérderas hogt. Detta verkar skilja den akademiska kontexten frén foretagskontexter
dédr implementering av jimstélldhetsarbete tidigare har studerats. Till skillnad fran personal i
andra organisationer, finansierar forskare till stor del sitt eget arbete och leder sig sjélva,
vilket gor det svarare att respektera ett beslut som kommer frén en ledare i organisationen
(Bolden et al., 2012). Att mer centraliserad rekrytering och finansiering upplevdes ge storre
mojlighet till implementering av jimstalldhetsarbete skulle kunna ha att géra med en viss
begrinsning av denna autonomi. Detta mdjliggor finansiell och organisatorisk pétryckning
utifran och uppifran. Vidare finns det storre mojlighet for ledarna i en sddan organisation att
vara det som Bolden med kollegor (2012) ansag vara akademiska ledare; personer som
arbetar for den egna gruppens intressen. For att leda 1 akademin behdver man ha reellt
inflytande 6ver det som ligger i gruppens intressen, men ett sddant finns inte till fullo idag

och detta forsvarar implementeringen av jimstélldhetsarbetet.
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Dubbla hierarkier gor professorstiteln till en viktig forutsittning. Vidare visar
resultatet att en annan central organisatorisk aspekt var de dubbla hierarkier som praglar
akademin. Den ena &r linjeorganisationens hierarki med skolchef och rektor i toppen och den
andra dr den akademiska hierarkin dér professorerna har hogst status. Av resultatet framgar
att den tekniska hogskolan priglas av den oklarhet kring den beslutsfattande makten som
utvecklingen frin kollegialt till ett hybridartat och managementorienterat ledarskap har
medfort (Henkel, 2005). Detta dr en annan aspekt som dr unik for den akademiska
organisationen och som mojligtvis bidrar ytterligare till att implementeringen av riktlinjer om
jamstélldhet blir komplex. Négra av ledarna uttryckte att det var viktigt for troviardigheten 1
jamstélldhetsarbetet att utdver sin formella ledarroll som skolchef eller vice skolchef dven
vara professor dd detta 6kade den upplevda sdkerheten 1 jamstéilldhetsarbetet. Alla ledare var
dock inte professorer. Resultatet kan forstds utifran tidigare forskning som visar att den
akademiska trovirdigheten &r central for att bli respekterad som ledare i akademin (Bolden et
al., 2012; Spendlove, 2007). Det verkar dven vara en fordel att ha en professorstitel som
akademisk ledare eftersom denna medfor dubbla ledarroller — en formell och en informell
(Bolden et al., 2012; Henkel, 2005). Denna professorsroll betonades av ledarna som sérskilt
viktig 1 forhéllande till andra professorer. Professorerna uppfattades vara bdde centrala och
svéra att fA med sig 1 jamstélldhetsarbetet pd grund av den informella makt de har 1
organisationen. Detta fynd liknar tidigare forskningsresultat i forskning om akademiskt
ledarskap (Bolden et al., 2012). Akademins dubbla hierarkier har studerats tidigare i
forhallande till akademiskt ledarskap, men betydelsen av att som jamstéilldhetsansvarig dven
vara professor har inte lyfts 1 tidigare forskning.

Att integrera jiamstilldhetsarbete i linjen. Centralt for effektivt jamstélldhetsarbete ar
att det bedrivs 1 den operativa verksamheten och inte vid sidan om (Sjoberg, 2012). Pa den
tekniska hogskolan har rektor det formellt hdgsta ansvaret for jamstélldhetsarbetet. Det
operativa jamstélldhetsarbetet dr delegerat till skolorna dér skolcheferna, de akademiska
ledarna som sitter direkt i linjen, kan vélja om de vill ansvara for det operativa
jamstélldhetsarbetet eller om de vill delegera det vidare till vice skolchef. Ledarna hade olika
uppfattning om betydelsen av att sitta direkt i eller vid sidan av linjen. Férdelen med detta
uppfattas av ndgra ledare vara att det ger arbetet tyngd och att man har bade ansvar och
befogenheter. Liknande det som diskuterades om centraliserad finansiering och rekrytering sa
paverkar rollen som skolchef ens inflytande avseende jimstélldhet d& man har inflytande
Over det som ligger i gruppens intressen (Bolden et al., 2012). Dessa ledares upplevelser

speglar ndgot som litteratur om organisatorisk fordndring och jimstélldhetsarbete ofta
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konkluderar: for att kunna integrera en top down- och en bottom up process och ge fragan
mandat behodver funktioner 1 linjen ansvara for fragan (Callerstig et al., 2012; Pitts, 2007).
Samtidigt var en tredje ledare av annan &sikt och framhdll betydelsen av att kunna forhalla
sig diplomatiskt i frdgorna, vilket ledaren upplevde var ldttare om man inte sitter pa
organisationens resurser — forutsatt att man har skolchefens stod. Detta skulle kunna forstés
utifran att ett annat forhallningssétt krévs vid implementeringen av riktlinjer i den
akademiska kontexten som priglas av en hog grad av autonomi (Bolden et al., 2012;
Bjuremark, 2002).

Kontinuerligt, aktivt stod fran hogsta ledningen. Slutligen uttryckte flera av ledarna
betydelsen av nitverksorganisationen for att fa input, nya idéer och feedback pé det egna
arbetet. Gruppen leds av vice rektor med jdmstédlldhetsansvar. Utifran tidigare litteratur &r en
viktig aspekt av detta nétverk att det utgor ett aktivt stod fran skolans hogsta ledning (Ekman
Rising & Vinje, 2013; Pitts, 2007; Sjoberg, 2012; Wahl et al., 2011). Genom att kalla till
dessa moten finns det en regelbundenhet i uppfoljningen och feedbacken pa det egna
jamstélldhetsarbetet.

Interna faktorer. Viktiga interna faktorer for upplevd beteendekontroll &r kunskap,
fardigheter och formagor (Ajzen, 1988). Bade de formagor som ledarna uppgav framjade
jamstélldhetsarbete och den kunskap de beskrev saknades, handlade till stor del om mdjlighet
att hantera och motverka motstind i organisationen. En formaga som flera av ledarna uppgav
underlattade for implementeringen var deras formaga att paverka ménniskor och att gora
detta i direkt dialog. Detta, menade ledarna, krdver en formiga att {4 folk att lyssna, kunna
overtyga och kunna stimulera reflektion under viktiga processer. Detta ligger i linje med
tidigare forskning som visar pa vikten av att kommunicera betydelsen av jadmstilldhetsarbetet
1 en aktiv, stindigt pdgaende dialog och av att motivera enskilda individer (Ng & Sears, 2011;
Stevens, 2008). Ledarna beskrev att det motstand som jamstdlldhetsarbetet mots av kréver en
envishet 1 arbetet for att vervinna motstandet, men att man behdver balansera detta med ett
tdlmodigt diplomatiskt forhallningssitt. Denna envishet skulle kunna vittna om att ledarna
sjdlva har reflekterat 6ver och genuint stéller sig bakom de jamstilldhetspolicies de
implementerar genom jamstélldhetsarbete. Detta dr viktigt for att jamstdlldhetsarbete ska
implementeras nir man dr ansvarig ledare (Stevens, 2008; Wahl, et al., 2013). Det envisa,
men tdlmodigt diplomatiska forhallningsséttet skulle ocksd kunna forstds utifrdn den
akademiska kontexten. Det diplomatiska forhéllningssattet, med den 6ppenhet for
kompromisser och avvigningar for att na det langsiktiga malet som det innebér, skulle kunna

forstas som ett uttryck for strategiskt tinkande. Att tdnka strategiskt och att ha en forméga att
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engagera andra dr formédgor som har visat sig vara sérskilt viktiga for det akademiska
ledarskapet (Bolden et al., 2012; Spendlove, 2007). Mgjligtvis dr denna diplomatiska och
engagerande stil effektiv pa grund av den autonomi som préglar akademin. Om ménga i
organisationen anser att de leder sig sjélva dr det mojligt att detta diplomatiska
forhallningssitt dr av storre vikt 4n i1 en kontext dér organisationsmedlemmarna inte upplever
samma sjilvbestimmande. Ledare har i akademin inte samma inflytande dver
organisationsmedlemmarnas intressen som i andra félt dir implementering av jidmstélldhet
tidigare har studerats (Bjuremark, 2002; Bolden et al., 2012). En hypotes ir att det da kravs
ett tdllmodigt, engagerande och diplomatiskt forhallningssétt for att uppnd gemensamma

organisatoriska mal.

Metoddiskussion

Den teoridrivna analysen. Enligt Braun och Clarke (2006) dr en fordel med denna
analysmetod att den ger en detaljerad beskrivning av vissa aspekter av intervjumaterialet,
vilket var av intresse utifrén studiens syfte. Den teoridrivna analysen satte 1 denna studie in
det akademiska ledarskapet i ett socialkognitivt ramverk och kunde dirigenom lyfta fram
komplexiteten 1 samspelet mellan det akademiska ledarskapet och den akademiska kontexten
1 forhallande till implementering av jamstéilldhetsarbete. Detta gér i linje med det pragmatiska,
men kritiska forhéllningssattet till ledarskap som Alvesson och Spicer (2012) foresprakar och
som &r central for denna studie; ledarskapet behdver forstds utifran samspelet med kontexten
och studeras med hjélp av andra psykologiska teorier. Den begransning som den teoretiska
analysen medfor dr den skevhet det innebér att jag som forskare endast uppméarksammar
aspekter av materialet som &r relevanta for den valda teorin. Det finns naturligtvis en méngd
faktorer som har betydelse for akademiska ledares implementering av jimstélldhetsarbete.
Det dr mojligt att det fanns viktig kunskap i materialet som inte togs med i analysen pa grund
av att den inte rymdes inom ramen for TPB. Denna begrinsning innebér att forskaren sétter
stor tilltro till den utvalda teorin (Kvale & Brinkmann, 2009). En diskussion om TPB som
utvald teori dr dérfor pa sin plats.

Styrkor och begrinsningar med TPB som teoretiskt ramverk. Styrkan i
utgangspunkten i TPB har varit en precision i analysen av ledarnas forutsittningar inom ett
omride som ér relativt outforskat. Genom att undersoka aspekter som har visats ha betydelse
for implementering i andra sammanhang har anvéndandet av teorin gjort att studien har
kunnat belysa faktorer som &r centrala att ta i beaktning for att mojliggora framgéngsrik

implementering av jimstélldhetsarbete. En friga som under studiens gang har véckts ér
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huruvida implementering av jdmstélldhetsarbete kan definieras som ett beteende? De
akademiska ledarna tar visserligen initiativ till de handlingar som omsatter policies i
fordndring och implementering kan pa sa sitt definieras som ett beteende. Samtidigt framstar
implementering av jamstélldhetsarbete som en kedja av handlingar som den akademiska
ledaren initierar och som fortlopande samspelar med kontexten pé ett komplext sétt. Enligt
Ajzen (2011) har TPB bist stod 1 forskning avseende sin prediktiva validitet om mer
specifika beteenden. Om TPB har bést forskningsstdd avseende den prediktiva validiteten vid
enklare beteenden, kan betydelsen av att undersoka attityd, subjektiv norm och upplevd
beteendekontroll som forutséttningar for det komplexa beteendet implementering av
jamstélldhetsarbete ifrdgasittas. Studiens kvalitativa ansats har dock gjort att det har funnits
utrymme att skapa en djup forstdelse och nyanserad bild av ledarnas uppfattningar om sina
forutsdttningar inom respektive forutsittning. Det har funnits mojlighet att lata
intervjupersonerna sjilva vdrdera betydelsen av de olika forutsédttningarna. Anviandningen av
TPB har mojliggjort att ett brett spektrum av forutsittningar fran individ- till
organisationsniva och dessa forutsittningars samspel har kunnat analyseras. Tillimpningen
av TPB i1 kombination med den kvalitativa ansatsen har darfor pé ett framgéngsrikt sétt
underlattat utforskandet av hur ledarna uppfattar jamstélldhetsarbetet och vilka
forutsattningar de anser frimja respektive hindra dess implementering.

Urval. Jamstilldhetsarbete dr mycket beroende av sin kontext och det har darfor varit
viktigt for studiens kvalitet att avgrinsa undersokningen om akademiska ledares
forutsattningar for jamstilldhetsarbete till en specifik organisation (Callerstig, et al., 2012;
Wahl et al., 2013). Urvalet var relativt homogent; ledarna var skolchefer eller viceskolchefer
pé halvtid pd samma tekniska hogskola och hade alla i denna roll ansvar for det operativa
jamstélldhetsarbetet pd den egna skolan. Intervjupersonerna ingick alla i samma
nétverksorganisation som arbetar for jamstilldhet pa den tekniska hogskolan. Detta
homogena urval ér en styrka eftersom det underlittade undersdkningen av det utvalda
fenomenet (Yardley, 2000). Ett inklusionskriterium for studien var att informanten skulle ha
minst sex manaders erfarenhet av att implementera jamstilldhetsarbete. Detta bestimdes da
det for intervjuns karaktdr var nddvindigt att informanten hade viss erfarenhet att relatera till
nér forutsattningar diskuterades.

Intervjuerna. Resultatet 1 studien baseras pé sju intervjuer med akademiska ledare
med operativt jamstilldhetsansvar pd en svensk teknisk hogskola. Fem av sju ledare
intervjuades pd sin arbetsplats och tva intervjuades via telefon. Det finns stdd for att

intervjuer som genomfors ansikte mot ansikte kan ge rikare forskningsmaterial da forskaren i
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en sédan intervjusituation littare kan folja informanten genom att tolka informantens
kroppssprék och ansiktsuttryck (Kvale & Brinkmann, 2008). I motsats till detta finns det stod
for att telefonintervjuer ibland kan vara mer fordelaktigt eftersom dessa, i och med en hogre
grad av anonymitet, gor att informanten kan uttrycka sig friare (Bryman, 2002). I denna
studie mérktes det ingen skillnad 1 kvaliteten pa materialet som kom fram i de tvé olika
intervjusituationerna.

Forskarens pdverkan. Samspelet mellan deltagaren och forskaren i intervjun
paverkas av individernas karaktéristika och ddrmed paverkas dven materialet som kommer av
intervjun av detta (Bryman, 2002). Den aspekt som torde vara mest relevant att reflektera
over 1 forhallande till studiens syfte att undersdka forutsittningar for implementering av
jamstélldhetsarbete dr kon. Att jag dr kvinna och forskare skulle kunna ha haft betydelse for
hur deltagarna uttryckte sig, da negativa attityder gentemot jamstalldhetsarbetet skulle
innebdra negativa attityder gentemot ett arbete som syftar till att underlétta for en grupp jag
sjalv tillhor.

Trovirdighet. I kvalitativa studier utvédrderas kvaliteten utifran andra aspekter dn
kvantitativ forskning. Kriterierna dverforbarhet och tillforlitlighet har relevans for studiens
trovirdighet (Bryman, 2002).

Overforbarhet viigt mot konfidentialitet. For att kunna dverfora en kvalitativ studies
resultat till andra kontexter dr det centralt att forskaren ger en fyllig redogorelse for kontexten
och fenomenet som har studerats (Bryman, 2002). I denna studie har den tekniska hogskolans
kontext redogjorts for i detalj for att 1dsaren ska kunna forsta studiens resultat och slutsatser.
Denna utforliga beskrivning av hogskolans organisation och jimstélldhetsarbetets
organisering 1 kombination med att diskutera resultaten utifran tidigare forskning om
jamstélldhetsarbete och akademiskt ledarskap dkar dverforbarheten genom att ldsaren sjilv
kan avgora vilka fynd frdn denna studie som ar relevanta for dennes forskning eller
jamstélldhetsarbete. Styrkan i denna dverforbarhet behdver vigas mot de inskrankningar av
konfidentialiteten som det innebér. I och med detta beslut innebér det att deltagarna inte kan
héllas helt anonyma. Denna problematik har hanterats genom att deltagarna informerades om
och har godkint dessa villkor for studien.

Tillforlitlighet. Det finns flera mojliga beskrivningar av den sociala verkligheten. En
studies tillforlitlighet handlar om att lasaren ska kunna bedéma hur acceptabel en studies
beskrivning av ett fenomen eller en kontext dr. Ett sétt att gora en studie mer tillforlitlig &r att
anvinda ménga olika tillvigagingssitt att insamla data (Bryman, 2002). I denna studie

anvindes intervjuer for att samla in material. Att detta material transkriberades ordagrant
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torde ha paverkat tillforlitligheten positivt dé intervjumaterialet som analyserades inte
paverkades av mitt minnes selektivitet (Kvale & Brinkmann, 2008). Detta material
kompletterades med information om den tekniska hogskolan som inhdmtades i méten med
den tekniska hogskolan, fran hogskolans hemsida och fran tidigare rapporter om jamstilldhet
och jamstdlldhetsarbete i organisationen. Delar av resultatet fran analysen av intervjuerna har

kunnat valideras mot denna information.

Framtida forskning

Det finns ett behov av mer vetenskaplig forskning pa jamstilldhetsarbetets organisering i
akademin och vad som har betydelse for att 4stadkomma forédndring. Denna studie har haft ett
brett syfte vilket har mdjliggjort att flera intressanta hypoteser genererats om vad som skulle
kunna utgdra betydelsefulla aspekter for implementering av jimstélldhetsarbete 1 akademin.
Framtida forskning kan anvénda sig av dessa hypoteser for att vidare kartligga vad som
framjar och hindrar implementeringen av jdmstilldhetsarbete och ddrmed uppnadd
jamstélldhet.

Motstind 1 organisationen verkar forsvara ledarnas implementering av
jamstélldhetsarbete 1 akademin. Att jamstdlldhetsarbete moter motstand &r inget nytt, men en
fraga for vidare forskning dr att undersdka hur motstandet specifikt &r relaterat till den
akademiska kontexten. En hypotes som skulle kunna undersokas vidare dr hur motstandet kan
forstas 1 forhdllande till graden av autonomi som praglar akademin. Kan den hdga graden av
sjdlvbestimmande och individualism vara en faktor som skapar motstand och didrmed gor
jamstélldhetsarbete 1 akademin sérskilt svart?

Studien har visat hur ledarna relaterar till sitt uppdrag utifran den komplexa
organisation som akademin dr med dubbla hierarkier och hog grad av autonomi. Hur
uppfattar andra ledare pa andra universitet sitt jimstalldhetsansvar 1 forhallande till sin egen
akademiska titel och de dubbla hierarkier som rdder? Finns det skillnader i framgang i
jamstélldhetsarbetet mellan universitet och fakulteter som har mer centraliserad finansiering

och rekrytering och de som inte har det?

Slutsats: Ledarnas forutsittningar att implementera jamstilldhetsarbete

Studien visar pa en komplex bild av ledarnas forutsittningar for att implementera
jamstélldhetsarbete pd den tekniska hogskolan. Studien visar att ledarna stundom tvivlar pd
jamstélldhetsarbetets betydelse for att uppna en jimnare konsfordelning i fakulteten; flera av

ledarna attribuerar bristen pa kvinnor genom att hénvisa till forklaringar som ligger utanfor
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akademin. Vidare rapporterar ledarna ett relativt svagt socialt tryck pa att utfora
jamstélldhetsarbete inom organisationen. Det rader snarare ett dolt, passivt motstand av
kulturell karaktdr. Den hogsta ledningen och de akademiska ledarnas ndrmsta chef,
skolchefen, uppfattas ha viktiga roller i att fordndra detta. Vidare kan den tekniska hogskolan
ses som ett exempel pd den komplexa organisation akademin ar priglad av en hog grad av
autonomi och dubbla hierarkier. Detta gér det utmanande att implementera
jamstélldhetsarbete eftersom detta medfor att den akademiska ledaren inte har ett sjidlvklart
inflytande dver organisationsmedlemmarnas intressen. Den akademiska organisationen och
det akademiska ledarskapet verkar skilja sig frdn organisationer och ledare som tidigare har
varit 1 fokus for jamstélldhetsforskning avseende dessa tva aspekter. Dessa fynd ér sarskilt
intressanta da de &r unika forutsittningar for implementering av jimstélldhet 1 akademin. En
formell ledartitel som skolchef kan ge ledaren mandat i1 jimstélldhetsarbetet, men ledarna ger
uttryck for att den formella titeln inte &r fullt tillrdcklig inom akademin. Den informella
ledarroll som professorerna har medfor att en professorstitel upplevs vara en annan viktig
forutséttning for att kunna implementera jdmstalldhetsarbete. Slutligen medfor motstandet
mot jamstélldhetsarbete och den hoga graden av autonomi att vissa forméagor upplevs som
sarskilt viktiga for den upplevda sdkerheten 1 jamstélldhetsarbetet i den akademiska
kontexten: att kunna dvertala i direkt dialog, att vara envis och att vara tdlmodigt diplomatisk.

Utifran TPB kan dessa resultat tolkas som att de forutsittningar som behdvs for att en
handling ska utforas inte finns pd plats till fullo pa den tekniska hogskolan for dessa
akademiska ledare med operativt jimstédlldhetsansvar. Det finns inte en dvertygelse om att
implementering av jimstélldhetsarbete kommer att leda till en mer jimstélld akademi och det
rader inte ett socialt tryck pa implementeringen. Externa och interna faktorer som frimjar
eller hindrar ledarnas upplevda sékerhet i sitt arbete varierar mellan ledarna och dess skolor.
Sékerheten verkar i relativt stor utstrackning vara relaterad till hur den egna organisationen,
rollen och ens formégor forhéller sig till den hoga grad av autonomi och de dubbla hierarkier
som préglar den akademiska kontexten. Studien har med dessa fynd bidragit till att
specificera flera utmaningar som akademiska ledare moéter vid implementeringen av
jamstélldhetsarbete pd den tekniska hogskolan.

Det finns mycket lite forskning gjord pd jamstélldhetsarbetets organisering i
akademin och vad som har betydelse for att 4stadkomma fordndring. Denna studie har
bidragit till kunskapsutvecklingen inom detta falt genom att visa pd individuella, sociala och
organisatoriska aspekter som av akademiska ledare upplevs vara av betydelse for att kunna

implementera jimstélldhetsarbete. Studien har integrerat tidigare jimstélldhetsforsknings
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fynd om ledaren som en viktig aktor for framgangsrik implementering av jamstilldhetsarbete
med kunskapen om vilka forutsdttningar som behdver finnas pa plats for att en handling ska
utforas. Detta har sedan applicerats i en akademisk kontext i syfte att undersdka akademiska
ledares individuella, sociala och organisatoriska forutsittningar for att implementera
jamstélldhetsarbete. Studiens utformning och resultat bidrar till en teoretisk och praktisk
kunskapsforankring om implementering av jamstéilldhetsarbete i akademin genom att peka pa
teoretiskt forankrade forutsittningar for ledares implementering av jimstélldhetsarbete i en

specifik akademisk kontext.

Implikationer for praktik
Denna studie gjordes inom en svensk teknisk hogskola. Vilka implikationer har studiens
slutsatser for framtida implementering av jamstélldhetsarbete pd detta universitet?

* Det krdvs en 0vertygelse om att det man som jamstéilldhetsansvarig ledare ansvarar for
att implementera har en faktisk betydelse. Den dvertygelsen finns inte till fullo idag.
Fortsatt diskussion om vad som orsakar ojamstélldhet pa den egna hogskolan och hur
de egna insatserna relaterar till dessa forklaringar skulle kunna péverka detta. Fortsatt
kontinuerlig utvérdering av det egna jimstélldhetsarbetet for att se de positiva
konsekvenser det medfor dr ocksé onskvirt.

* Det dolda motstand som finns i organisationen gor att implementeringen av
jamstélldhetsarbetet blir tidskrdvande och leder till frustration. Den tekniska hogskolans
ledning har en central roll att kontinuerligt kommunicera och demonstrera betydelsen
av jamstélldhetsarbetet. Fortsatta kunskapshdjande och attitydfordndrade insatser skulle
kunna underlétta implementeringen av jamstéilldhetsarbete genom att minska
motsténdet.

* En intressant diskussionspunkt for effektiv implementering av jimstélldhetsarbete &r
huruvida skolchefen bor dga fragan for att ge fragan nddvindigt mandat. Detta skulle
medfora att samma person har ansvar och befogenheter.

* En viktig forutsittning i en fraga som vécker motstand &r att personen som ansvarar for
att driva den ar trovirdig 1 sin roll som ledare. Inom akademin, och s& dven pa denna
tekniska hogskola, dr det darfor viktigt att fora en diskussion om jdmstdlldhetsarbetet
bor utforas av en professor. Detta dr viktigt eftersom man dé &r 1 toppen av tva
hierarkier. Det dr dven centralt for att f& med sig andra professorer, personer som &r

viktiga i sina roller som informella ledare.
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* Slutligen medfor denna komplexa organisation som préglas av motstdnd, dubbla
hierarkier och en hog grad av sjalvbestimmande att vissa formagor upplevs som
sarskilt viktiga for den upplevda sidkerheten 1 jimstélldhetsarbetet. For effektiv
implementering &r det positivt om ledarna har formaga att overtala 1 direkt dialog, att de

ar envisa 1 sitt arbete och har ett tdlmodigt, diplomatiskt forhallningssitt.
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Bilaga 1 Intervjuforfragan (avidentifierat)
Brevet skickades ut 10-12-2013 via e-mail

Intervjuforfrigan: Vad har betydelse for implementeringen av jamstélldhetsarbetet pd
(Universitetet)?

Hej XXX,

Jag har fOrstatt att du har en viktig roll i (Universitetet)s jimstélldhetsarbete som
jamstélldhetsansvarig och jag dr intresserad av att intervjua dig i var. Intervjun sker inom
ramen for min masteruppsats i psykologi som jag skriver i samarbete med (Universitetet) om
implementering av jimstélldhetsarbete i akademin. Jag har blivit rekommenderad att kontakta
dig av Gustav Amberg och Marianne Ekman Rising.

Om studien

(Universitetet) dr en mycket intressant organisation att studera avseende jamstalldhetsarbete,
dé (Universitetet) har en hdg ambition och framgangsrikt arbete i1 denna fraga. Utifran
rapporterna Inventera Koppling mellan Kon och Faktiskt Arbetssituation (IKKA)(Ekander,
2012) och Fran ord till handling (Ekman Rising & Vinje, 2013), diskussion med XX och i
samrad med XX, kommer jag i min studie forsoka identifiera de faktorer som leder till att
implementering av jamstélldhetsarbete kan fa féste 1 en organisation, det vill séga, tas frén
ord till handling.

Med utgdngspunkt i teorier om implementeringsarbete vill jag intervjua dig om hur upplevd
kontroll, kultur och den egna bilden av jamstilldhetsarbete paverkar utférandet. Hur skapas
mening och syfte i formella direktiv samt formellt ansvar? I arbetet att forsta detta dr dina
erfarenheter och din upplevelse mycket viktiga.

Om intervjun
Intervjun tar 1 timme, kriver ingen forberedelse och dr anonym. Intervjun gors 1 borjan pa

februari 2014 pa den plats det passar dig. Intervjun kommer att spelas in for att kunna
transkriberas och bade transkribering samt inspelning kommer att forstoras nér studien ar
klar. Deltagandet i1 studien kan avbrytas nir som helst.

Aterkoppling av resultat

I mina resultat hoppas jag kunna utkristallisera faktorer som har betydelsen for
implementeringen av jamstéilldhetsarbete pd (Universitetet) och dessa kommer att aterkopplas
till (Universitetet) i slutet av véren.

Det hade varit mycket betydelsefullt att fa hora dina perspektiv pd implementeringen av
jimstélldhetsarbete p4 (Universitetet). Ar du intresserad av att stélla upp pa en intervju i
februari?

Stort tack pa forhand!

Med vénlig hélsning,

Lisa Rydstad

Psykologprogrammet, Lunds Universitet
XXX-XXXXXXX



Bilaga 2 Intervjuguide

Om sekretess och ramar

Intervjun goérs inom ramen for min examensuppsats for psykologi pa Lunds
Universitet. Jag dr intresserad av hur det dr ndr man som ledare fér ett visst
ansvarsomrade lagt pd sig, som jamstilldhetsarbete, och vad har som har betydelse for
att det arbetet utfors? Syftet med studien &r att undersoka och belysa forutséttningar
for att jamstélldhetsarbete ska initieras, alltsa tas frn policy, ord, till handling. I detta
ar det din subjektiva upplevelse som jag dr intresserad av att f& hora.

Studien avgransar sig till jamstédlldhetsarbete som riktas mot kvinnor — alltsa forsoker
stddja och undanrdja hinder for kvinnor.

Jag kommer att spela in och forstora inspelningsmaterial nér studien &r klar. Det
transkriberade materialet kommer att forvaras inlést.

Niér uppsatsen skrivs kommer det att framga att det handlar om (Universitetet), att det
handlar om jamstilldhetsarbete och att det &r dtta informanter med
jamstélldhetsansvar som jag har pratat med. Utdver de begransningarna s hélls ni
anonyma och de citat jag kommer att plocka frin intervjuerna kommer inte vara
kopplade till namn.

Har du négra fragor kring det hér eller hur materialet kommer att anvéndas?
Kursiverat dr foljdfragor och dessa varierade mellan intervjuerna.

Bakgrundsinformation om informanten

Om informanten

Namn

Vad dr din bakgrund och vad ir din roll/titel nu?
Hur ldnge har du varit i organisationen?

Hur gick det till nédr du blev jamstélldhetsansvarig?

Hur ldnge har du varit jamstélldhetsansvarig?

Om jiamstialldhetsansvar

Hur tolkar du ditt uppdrag angdende jamstéilldhet?
Vilken typ av jamstdlldhetsarbete ska du som jamstilldhetsansvarig verka for?
o Vilken grupp kvinnor?

o Pavilket sdtt?



Fragor om implementering av jimstilldhetsarbete
Exempel pd implementering av jimstilldhetsarbete
- Inom ramen for ditt uppdrag som jamstéilldhetsansvarig — kan du berétta ett konkret
exempel pa hur du har implementerat jaimstélldhetsarbete?
o Ndr?
o Vad gjorde du och sa du?
o Hur?
o Hur gick det? Vad har du sett for effekter av det?
o Pa vilket sdtt tycker du att det dr bra?
o Ar det ett typiskt exempel pd hur jimstdilldhetsarbete genomfors?
- Har du ndgot exempel pa nadgon géng nér du har forsokt genomfora en
jamstélldhetssatsning, men dir implementeringen inte var lyckad?
o Ndr?
o Vad?
o Hur? Pa vilket sdtt var det inte lyckat?
o Du hade en intention, hur kommer det sig att det inte lyckades?
o Pd vilket sdtt var det inte bra?
Normer kring jamstilldhetsarbete
- Vad tycker dina medarbetare och chefer om att arbeta med jimstélldhet?
- Vems ésikt har betydelse for ditt arbete?
- Hur péverkar det dig och ditt implementeringsarbete?
Attityd
- Vad tycker du sjdlv om jimstélldheten pd (Namnet pd Universitetet)?
- Vad tror du sjélv ér anledningen till att det finns férre kvinnor 4n mén som professorer

och pa maktpositioner?



- Vad tror du att jimstélldhetsarbete har for betydelse och effekt?
- Vilken betydelse tror du att din egen bild av jamstélldhet har f6r implementeringen av
jamstélldhetsarbete?
Upplevd kontroll
Utifrén ditt exempel och kanske andra erfarenheter:
- Hur séker dr du pa att kunna realisera jamstéilldhetsarbete?
- Vilken kunskap och vilka resurser har du behovt fran organisationen for att kunna
genomfora jamstélldhetsarbete?
o Vad har hindrat?
o Vad har underldttat?
- Vad tror du att dina kunskaper, resurser och sétt att arbeta hade for betydelse for
utfallet av implementeringen?
o Vad har hindrat?

o Vad har underldttat?



