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FORORD

Det nationella IDAS-projektet som pagar 2004-2007 har som mal att 6ka andelen
kvinnor pa hoéga akademiska poster. En birande idé i projektet dr att underséka
villkoren f6r kvinnor och min i akademin ur olika aspekter pa ledarskap for att fa en
okad forstaelse for vad som kan vara meningsfulla insatser for att astadkomma
torindring 1 kvinnors moijligheter att fa och ta ledningsuppdrag av olika slag. Det kan
rora uppdragens innehall, férberedelser for ett uppdrag, stod under uppdraget men
forstas ocksa arbete med den kultur, de attityder, de forvintningar som rader inom
ett larosate.

En fraga som vickt intresse dr huruvida det rader nagra sirskilda forhallanden fér de
kvinnor som leder institutioner med stark forskning. Av tradition r de forsknings-
ledare som har stor extern finansiering ritt sa sjilvstindiga gentemot en institutions-
ledning. Hur upplever kvinnor att leda en sidan milj6?

Fil dr Ulrika Haake fran Umea universitet redovisar och analyserar i denna rapport
for IDAS-projektet intervjuer med tolv kvinnor som leder institutioner med stor
andel externfinansierad forskning. Det begransade antalet medger inga lingtgaende
slutsatser. Rapporten visar pa ett antal forhallningssatt som dessa kvinnor antagit,
och forfattaren reflekterar over moijliga atgarder for att gora ett ledningsuppdrag
minskligt och attraktivt.

Forfattaren redovisar fortjanstfullt forskning om ledarskap och kén inom akademin.

Min forhoppning dr att rapporten ska vara ett bidrag i de samtal som foérs om
villkoren for ledarskap och ledningsuppdrag inom akademin, och att dessa samtal ska
leda vidare till olika insatser fOr att forbattra forutsittningarna for ledaruppdrag, saval
for individer som inom lirositena som organisationer.

Ett stort tack till Ulrika Haake for detta arbete!

Ingegerd Palmér
Rektor f6r Milardalens hogskola
Ansvarig for IDAS-projektet
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I. FRAN IDE TILL GENOMFORANDE

I rapportens del 1, presenteras kort hur idén till studien om synen pa akademiskt ledarskap, utifran
kvinnor som leder forskningstunga institutioner, genererades samt studiens syfte. Ddirefter presenteras
de intervjuade kvinnorna samt en kort forskningsbakgrund till problemomradet *ledarskap och kon
tnom akademin’. Tl sist presenteras studiens genomforande och metodval.

Idén till studie uppkommer och syfte formuleras

Lisbeth TLundahl, vicerektor vid Umed universitet, och en av Umed universitets
IDAS-representanter, kom med idén att det vore virdefullt att samla erfarenheter
fran kvinnliga chefer vid forskningstunga miljéer inom akademin angdende
torvantningar pa ledarskapet och utvecklandet av olika ledarskapsstrategier. 1dén
grundade sig pa resonemang som tidigare forts inom IDAS-projektet. Jag
kontaktades av Lisbeth eftersom mitt eget forskningsintresse ligger i linje med
uppdraget och tackade ja till att genomfoéra studien.

Dié kunskaperna om kvinnliga ledare inom akademin till stor del baserar sig pa
erfarenheter fran verksamheter med relativt omfattande inslag av undervisning,
medan kunskaperna om kvinnors ledarskap 1 miljéer dir forskning dominerar ar
ringa p g a att en majoritet av de forskningstunga miljéerna leds av min, dr studien av
vikt for kunskapsskapande inom omrddet. For att kunna fa fler kvinnor till
ledningsuppdrag 6ver huvud taget och fler kvinnor till att leda verksamheter med
stora inslag av forskning, dr det virdefullt att fa kunskaper om de krav och
forvantningar som de kvinnor som tagit pd sig sadana uppdrag kint och vilka
strategier de uttrycker att de utvecklat, samt ta del av deras rad och erfarenheter.

Denna studie grundar sig pd socialkonstruktionistiska antaganden om att den
akademiska ledarskapsdiskursen producerar, formar, utvecklar och reproducerar
bilder av vad som ir ett gott och limpligt ledarskap i akademiska miljéer och att
kvinnorna 1 studien utifran sina positioner i diskursen ger uttryck for bade
centrala/gemensamma ledarskapsaspekter men ocksd konflikterande synsitt. Hur
konstrueras det akademiska ledarskapet 1 forskningstunga miljéer av kvinnliga chefer
vid ett antal lirositen i Sverige?, dr ddrfor den Gvergripande empiriska fragan.

Syftet med studien dr att skapa kunskap om den ledarskapssyn som kvinnor som
leder forskningstunga miljer” uttrycker angiende férvintningar pa och erfarenheter
av akademiskt ledarskap samt utvecklandet av olika ledarskapsstrategier. Detta for att
erhalla ett underlag till stod for att bredda rekrytering och utforma férutsittningar,
kompetensutveckling och andra insatser for att fa fler kvinnor som ledare, frimst i
akademiska milj6er med starka inslag av forskning.

" IDAS ir ett nationellt chefs- och ledarforsorjningsprojekt som syftar till att fa fler kvinnor pa hoga
akademiska poster inom universitet och hégskolor.

Med forskningstung miljé menas hir en verksamhet dir forskningsmedlen (fakultetsanslag + externa
medel) stir f6r minst 70% av institutionens/enhetens intikter (och undetvisningsanslagen foljaktligen
f6r max 30% av intikterna).



Forutom att generera kunskaper inom omréadet “ledarskap och kén inom akademin”
tinns hir alltsd ocksa det mer praktiska intresset av att erhélla studieresultat som kan
anvandas i fortsatta diskussioner kring hur svenska universitet och hégskolor ska bli
mer jimstillda och kunna skapa goda forutsittningar for akademiskt ledarskap
oavsett kon och akademisk milj6.

De intervjuade kvinnliga ledarna

De tolv kvinnor som deltar i studien leder institutioner, centrumbildningar eller
sektioner vid atta olika lirositen i Sverige. De lirositen som finns representerade 1
studien dr Hoégskolan i Jonkoping, Linképings universitet, Lunds universitet,
Karolinska Institutet (KI), Kungliga Tekniska Hoégskolan (KTH), Stockholms
universitet, Umea universitet och Uppsala universitet. De flesta, men inte alla, av
informanterna i studien har chefstiteln “prefekt”. I texten kommer jag att prata om
universitet eller lirositen, prefekter och institutioner. Detta stimmer in pd de flesta
av kvinnornas vardagliga begrepp, dock inte allas. Jag har dnda valt att anvinda dessa
termer for att undvika att behova skriva institutioner/enheter eller motsvarande,
prefekter/sektionschefer eller motsvarande o s v. Nir jag skriver “kvinnliga
prefekter” i texten menas inte att kvinnorna ar pa nagot speciellt sitt (d v s kvinnliga
= feminina) utan endast att det handlar om kvinnor som ir prefekter (eller
motsvarande).

Informanterna 1 studien, vilka ar da de? Av de tolv kvinnliga informanterna ir tio
professorer och tva dr docenter. Fem av kvinnorna har ingen definierad tid for
prefektuppdraget, fem har mer dn 40 procent av sin tid och tva har mindre 4n 40
procent av sin tid till prefektskapet. Nar det giller vilken tid kvinnorna faktiskt ligger
ner pa prefektrelaterade sysslor dr det ett par som anger mindre an 20 procent av
tiden, ett par ligger mellan 20 och 40 procent, fyra anger att de ligger ner mellan 40
och 60 procent av sin tid, tvd mellan 60 och 75 procent och tva mer dn 75 procent av
tiden. De institutioner eller motsvarande som kvinnorna i studien leder ir olika till
sin storlek. Fyra kvinnor leder institutioner med mellan 40 och 70 anstillda, fyra har
mellan 70 och 120 medarbetare och resterande fyra har mellan 120 och upp till fler
in 200 anstillda. Den erfarenhet som kvinnorna har av nuvarande ledarskapsform
varierar mycket. Ett par av kvinnorna har mindre dn ett ars erfarenhet, fyra har
mellan ett och tre ars erfarenhet, fyra ligger mellan fyra och sex ar och tva har fler dn
sju ars erfarenhet.

Konsfordelningen pa de institutioner som kvinnorna ar prefekter for har i fem fall en
overvikt av manliga anstillda, i tva fall dr det en Overvikt av kvinnliga anstillda och 1
resterande fem fall 4r kénsférdelningen jimn. Nir det kommer till kénsférdelningen
pa professorerna vid respektive institution finns det 1 fyra fall firre dn 15 procent
kvinnliga professorer, i fem fall mellan 15 och 35 procent, i ett fall mellan 35 och 50
procent och 1 de sista tre fallen dr det minst 50 procent kvinnliga professorer vid
institutionerna. Fyra av de kvinnliga prefekterna i studien har avdelningschefer eller
motsvarande under sig, resterande har inga andra chefsnivder. Alla utom kvinnorna
fran samhillsvetenskaplig/humanistisk fakultet har en organisering av forskargrupper
1 sina verksamheter. Nio av institutionerna har traditionella institutionsstyrelser och
resterande tre har prefektstyre eller annan styrform. Fem av institutionerna finns
inom teknisk eller naturvetenskaplig fakultet, tre inom medicinsk, tvd inom
samhillsvetenskaplig eller humanistisk, en befinner sig inom bade naturvetenskaplig
och medicinsk fakultet och en inom bade teknisk och samhillsvetenskaplig fakultet.



Bakgrund till forskningsomradet ”“ledarskap och
kdn inom akademin”

Forskning om kvinnor som ar ledare inom akademin férekommer inte sa frekvent i
Sverige. Nédgra rapporter och studier lyfter dock fram att kon/jimstilldhet dr en
viktig aspekt att beakta vid diskussioner om ledarskap i akademin (Se t ex Haikola
2000, SOU 2000:101, Bjuremark, 2002, Haake 2003 och 2004, Sandstedt 2004,
Idéseminarium IDAS-projektet 2005, Nisser 20006). Da forskningen pa omradet ér
relativt begrinsad 1 Sverige kommer en kortare internationell Oversikt av
forskningsfiltet att presenteras nedan.

Om kategorierna kvinna och man och deras koppling till
ledarstilar

I vir kulturella och historiska kontext behandlas kvinnor och min ofta som tva helt
atskilda kategorier av minniskor och kon tillmits ofta stor betydelse som férklarande
faktor for olikheter. Denna sociala konstruktion av kon som tva homogena grupper
ses ofta som av naturen given och pafor kvinnor och min sociala attribut som anger
vad som idr kvinnligt eller manligt (Moi 1991, Scott 1996, Bourdieu 1999). Till
manligheten ar ofta ledarskap kopplat och uppdelningen i kvinnliga, som en motsats
till manliga, ledarstilar blir hirmed intressant i viss forskning.

Ledarskap brukar beskrivas som konsstereotypiserat och kopplas samman med
manlighet och med min som de goda ledarna innehavandes de ritta
ledaregenskaperna (Middlehurst 1999). Skillnader som framkommer mellan kvinnliga
och manliga chefer i vissa studier inom akademin ér att kvinnor ir, eller férvintas
vara, mer kinslosamma, varma och inriktade pa andra minniskors kéinslor och behov
(Bond 1996), de dr moderliga med en omvardande stil och bittre men mer osikra
ledare dn min (Deem 2003), de uttrycker en mer omfattande ledarroll, problem pa en
mellanminsklig niva och relaterar ledarskapet till kon 1 storre utstrickning dn main
(Haake 2004) och kvinnor anvinder sig oftare av samarbetsstrategier dn min
(Madden 2005). Kvinnors intresse riktas mer mot personalutveckling och
undervisning, medan minnens intresse riktas mer mot budgetfragor och forskning.
Kvinnor anser vidare i hogre grad dn min att det dr skillnader pa kvinnliga och
manliga ledarstilar inom akademin (Deem 2003). Vissa forskare beskriver att det
pratas om kvinnliga ledarstilar som nagot som passar in 1 dagens retorik kring
akademiskt ledarskap, dir bl a omvardnad om humankapitalet, lyh6rdhet, empati och
teamarbete efterfragas och didr manga “manliga” chefsegenskaper ses som forlegade
(Blackmore 1999, Middlehurst 1999, Billing & Alvesson 2000, Sapienza 2005).

Andra forskare menar dock att det kan finnas en fara med bilden av att kvinnor i
ledande stillning bidrar med specifikt feminina virderingar och beteenden (Bone
1997, Blackmore 1999, Billing & Alvesson 2000). I studier framkommer bl a att
kvinnor sinsemellan inte har samma ledarstil och att det 4r fi skillnader mellan
kvinnor och min (Bond 1996). Forskare uttrycker att vi maste komma ifran pratet
om att kvinnor 4r lika varandra och olik minnen eftersom det finns en risk att
konskategorierna homogeniseras och Gvergeneraliseras och dirmed fryser in
traditionella kénsroller istillet for att géra kategorierna mer flyktiga, 6verlappande
och forinderliga. Det ar farligt att bara prata om och 6vertolka skillnader (Rossner
2001, Haake 2004, Madden 2005, Blackmore 20006). Risken med att kvinnor ses som
en relativt statisk kategori dr ocksa tanken om att de ska bidra med sirskilda attribut



som ska komplettera minnen. Det innebdr att den manliga ledarskapsdiskursen inom

akademin inte behover forindras utan att kvinnorna bara kan adderas till den
(Blackmore 2000).

Nir det giller forskning om ledarskap och koén inom akademin utifran en icke-
individuell ansats, uttrycks ibland en tolkning om att identiteter f6r akademiska ledare
formas och konstrueras utifran en kollektiv praktik, dir kén dr en stark faktor for
insocialiserandet 1 ledarskapet (Deem 2003, Haake 2004, Blackmore 2000).
Ledarskapet kan 1 dessa studier ses och forstds som en ledarskapande process (Haake
2004, Madden 2005).

Forskning som vinder upp och ner pa forestillningar om manligt och kvinnligt och
manliga chefer som de goda cheferna dr Rossners (2001) och Youngs (2004) studier.
I Rossners studie (2001) bedémdes kvinnliga dekaner som duktigare ledare dn de
manliga inom studiens alla sju ledarskapsdimensioner och i Youngs studie (2004)
identifierade sig kvinnliga chefer mer med ett manligt ledarskapsparadigm och
miénnen mer med ett kvinnligt. Bade kvinnor och min férordade i och for sig ett
kvinnligt ledarskap men minnen gjorde det i betydligt hdgre grad dn kvinnorna.

Om att “demaskulinisera” den akademiska kulturen

Den sa kallat manliga kulturen som anses prigla akademin framhalls bli mer pataglig
och styrande nir universiteten blir mer marknadsanpassade och gar fran att vara en
kollegial diskurs till att bli en managementdiskurs. Detta uttrycks missgynna kvinnor
inom den hogre utbildningen. Det gor att kvinnorna upplever tydligare motsittningar
1 det akademiska ledarskapet, med héga kinslomissiga péfrestningar och stress till
toljd, vilket kan bidra till att ledarskapet inte blir lika attraktivt och att kvinnorna
backar (backas) undan (Chliwniak 1997, Thomas 1998, Blackmore 1999, Blackmore
& Sachs 2001, Brooks 2001). Kvinnors upplevelser av akademin framhalls vara olik
miénnens och kvinnorna kidnner att de aldrig kan bli fullvirdiga medlemmar i den
manliga akademiska virlden som stiller konflikterande krav pa kvinnor att vara
superkvinnor (Bagilhole 2000, Suspitsina 2000). I en studie lyfts bland annat
machokulturen som finns inom akademin, sexism, problematiska chefsuppdrag och
andra kvinnor som bromsklossar, fram som bidragande till att paverka kvinnors vilja
att befinna sig inom akademin (Spurling 1997).

Det finns sirskilt ”manliga” akademiska miljder inom det naturvetenskapliga
omradet och dd framférallt inom omradet fysik, poidngterar vissa studier (Easlea
1986, Viefers, Christie & Ferdos 2006). Kvinnor inom dessa omraden upplever att de
arbetar jamt och att det dr svart att hinna vara mamma samtidigt (Trowler 1998). En
studie om att leda forskning visar att framgangsrika forskningsuniversitet inte vill ha
6t starka ledare, da det finns risk att stéra den akademiska friheten och kreativiteten.
Diremot visade det sig positivt att ha en stark stédorganisation som hjilper till med
strategier for forskningsansokningar, att rakna ut kostnader och att ge rad om etiska
och juridiska aspekter av forskningen (Taylor 2000).

Vissa studier visar att individuella strategier f6r kvinnor att na ledande positioner
inom den “manliga” akademin édr att bli mer lik man, att hoja sin status genom att
anamma vad som anses vara manliga attribut och t ex starkt férorda “manliga”
térmagor som att vara bestimd, fokuserad och energisk (Bagilhole 1994, Middlehurst
1997, Young 2004) En annan strategi dr att arbeta hdrdare och pressa sig sjilv till
framgang (Bagilhole 1994). 1 andra studier framkommer att kvinnor maste vara



mycket lojala sin institution, lira sig lisa av vilka maktstrukturer som finns, képa
liget och agera enligt existerande strukturer och lokala regler (Sendergard 2001,
Madden 2005). Dessutom miste kvinnor sdga ja till beslutsfunktioner dven om det
kinns problematiskt fOr att gynna nista generation kvinnor inom akademin (Kerman
1995, Bown 1999).

Forskare poidngterar idag allt oftare vikten av att goéra O&vergripande och
konsmedvetna organisatoriska férandringar inom akademin, istéllet for att férindra
dem av det ena konet, det vill siga kvinnorna, som brukar sigas ska anpassa sig till
den ”manliga” akademin. Forskningen har fOrindrats fran att fokusera kvinnorna
som ett problem till att problematisera akademin (Bagilhole 2000, Husu & Morley
2000, Husu 2001, Haake 2004, Madden 2005, Blackmore 2006). I stillet for
forskning som anvinder metaforerna glastaket”, “det svarta halet” eller den
“lickande pipelinen” om kvinnors minoritet inom akademin bor mer positiva och
dynamiska metaforer f6r en konsmedveten fordindring anvindas, som t ex att
storma fortet”, ”inkrikta pa den manliga kulturen” eller ”vara inkriktare pa privat
mark” (Husu 2001). Organisatoriska satsningar som gors for att 6ka andelen kvinnor
pa hogre positioner inom akademin dr t ex att skapa specifika ledarutvecklings-
program, vilket varit lyckosamt (Lévkrona, Agrell & Widén 2006). Konsensuellt
ledarskap framhalls ocksad 1 en svensk studie som viktigt for att stotta jamstalldhets-
strivanden inom akademin (Bjuremark 2002).

Om diskriminering av kvinnor i akademin

En vanlig slutsats av forskning om akademin som kultur/struktur dr att det finns
konsdiskriminerande eller konssegregerande monster inom den hégre utbildningen
(Bagilhole 2000, Husu 2000, Sendergard 2001, Haake 2004, Sapienza 2005). Kvinnor
har ojdmlika villkor vad giller att rekryteras till poster inom akademin och att sedan
avancera och gora karridr (Bagilhole 2000, Madden 2005). Kvinnor behéver arbeta
hardare, vara bittre in min pa samma position for att na framgang, kvinnor upplever
att de behandlas annorlunda av min, de 4t ensamma, isolerade och inte vilkomna i
manliga informella nitverk, kvinnor uppnir inte samma status som man nar de utfor
liknande uppdrag och det kan finnas en sexistisk jargong (Bagilhole 1994, Kerman
1995, King 1998, Trowler 1998, Deem 2003, Madden 2005).

Manga forskare anser det vara problematiskt med den kénsobalans som finns inom
akademin pi ledande positioner. Aven i si kallat jimstillda linder som Sverige och
Finland finns fa kvinnor pa seniora poster (Husu 2000, Viefers, Christie & Ferdos
2000). Resultaten framstir dock inte som att man genom att 6ka antalet kvinnor pa
maktpositioner inom akademin automatiskt bidrar till en forindring av den manliga
universitetskulturen, men att den méjligheten 6kar vid en kénsbalans. Det beh6vs en
kritisk massa, en ensam kvinna pa toppen ir inte stark (Bown 1999). Forslag till
atgirder som poingteras fOr att minska denna obalans dr att aktivt 6ka antalet
kvinnor pa strategiska poster inom universiteten, 6ka medvetenheten om den
diskriminering som kvinnor méter och avslgja myten om att universiteten ar
jamstillda och att det alltid 4r kompetens som riknas (Davis & Holloway 1995). En
mer positiv bild ges dock av nagra forskare som menar att det blivit allt littare att
vara kvinna 1 akademin genom att det kommit in fler kvinnor pa
mellanchefspositioner vilket gor att kvinnorna ses som mindre avvikande och
ddarmed uppskattas mer (Middlehurst 1997, Madden 2005).



Kvinnor lever under ojimlika villkor vad giller att rekryteras till olika poster inom
akademin och att sedan avancera och géra karridr. Kvinnorna limnar ocksa
akademin oftare an vad min gor (Bagilhole 2000, Husu 2000). Det ar viktigt att stélla
fragan “hur rekryteras ledare 1 akademin?” (Deem 2003). Rekryteringsprocessen till
ledande uppdrag maste professionaliseras och tydliga kravprofiler till ledande
uppdrag bor finnas (Lévkrona, Agrell & Widén 20006). Det finns dock forskning som
visar att miljon inom akademin gor det svart att komma Gverens om vilka
kvalifikationskrav som ér de viktigaste vid tillsittandet av ledare och att det dessutom
ar svart att mita kvalifikationerna pa nigot rittvist sitt (Sendergard 2000).

Ett problem som synliggors 1 forskning kring att vara kvinna och i minoritet inom
akademin dr att da det dr sd fa kvinnor pa hoga positioner innebir detta att kvinnorna
blir 6verbelamrade med ledaruppdrag och andra uppdrag om att inga i kommittéer
och styrelser. Kvinnorna kinner att de maste ta pa sig dessa uppdrag dd de ir sa fa
att dela pa dem (Bown 1999, Sandstedt 2004, Madden 2005, Viefers, Christie &
Ferdos 20006). En slutsats som genereras av detta dr radet att yngre kvinnor mitt i
karridgren inte ska ta pd sig ledaruppdrag. Kvinnor bor inte vara for lojala sina
institutioner och maste lira sig att tacka nej (Trowler 1998, Nisser 2000).

Om att skapa stdd for kvinnor i det akademiska ledarskapet

I studier framkommer att kvinnor inte ser en ledarkarridr inom akademin som den
ultimata, en forskarkarridr har hogre status (Deem 2003). En slutsats som lyfts fram
ar vikten av att uppvirdera status och meritvirdet av att vara akademisk ledare. Ett
tydligt mandat och medel fér kompensationstid i forskningen efter avslutat
ledaruppdrag dr viktiga statushojande signaler som kan fa fler kvinnor att vilja en
ledarkarridr inom akademin (Nisser 2000).

Bade kvinnliga och manliga chefer inom akademin beh6ver omgirdas av ett gott stod
(Bown 1999). Administrativt stod, kontakter med andra chefer 1 organisationen,
professionella ledarutbildningar (som problematiserar genus och ledarskap) och
nitverk framkommer som viktiga stodformer (Nisser 2006, Lévkrona, Agrell &
Widén 2006). Dock framkommer i vissa studier vikten av att kvinnor har méjlighet
att delta i enkoénade grupper, dir Oppna diskussioner och erfarenhetsutbyte
underlittas, t ex 1 kvinnliga nitverk, eller genom kvinnliga mentorer, rollmodeller och
forebilder (Bagilhole 1994, King 1998, Lévkrona, Agrell & Widén 2006, Nisser 20006,
Viefers, Christie & Ferdos 20006). Det finns ocksa faror med att stanna vid att skapa
stdd genom enkénade grupper, genom att denna typ av atgirder bidrar till att
uppmirksamma konsskillnader och forstirka kén som en betydelsefull distinktion
inom akademin (Haake 2004, Blackmore 20006).

I forskning pa omradet framkommer att kvinnliga respondenter i vissa akademiska
miljéer inte kan tinka sig kvotering (i Sverige, t ex Tham-professurer) eller andra
atgirder for att sirbehandla kvinnor 1 akademin. Kompetens maste ga fére kon och
denna typ av atgirder dr att gbra kvinnor bjorntjinster brukar da lyftas fram som
argument (Sendergard 2001, Viefers, Christie & Ferdos 2006). Det brukar heta att
jimstilldhet kommer med tiden och att nista generation kommer att vara jamstallda.
Andra hivdar tvirtom att det ar en farlig form av informell diskriminering att séga att
jamstilldhet kommer av sig sjilv med tiden (Husu 2000).
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Studiens tillvdgagangssatt tar form

Under varen 2006 genomfdrdes forst en kartliggning av vilka av de forskningstunga
miljéerna vid svenska lirositen som leddes av kvinnor. Det visade sig att manga
lirositen inte kunde redovisa nagon enda som stimde in pa beskrivningen “att vara
kvinna och leda en forskningstung milj6” (d v s dir minst 70% av intdkterna skulle
vara 1 form av forskningsmedel). Totalt fick vi in ca 25 namn pa kvinnor som skulle
kunna utgdra bas for ett urval. Vid nidrmare granskning visade det sig sedan att nagra
av de namn vi fatt in, inte stimde in pa beskrivningen, p g a felrikningar i
budgetanslagen. Nagra kvinnor foll ocksd bort fran underlaget, di de ledde
forskarskolor, med i och for sig omfattande verksamheter, men med en lig grad av
konkret personalansvar och andra traditionella ledaruppgifter. Kvar var ca 20
kvinnor. Av dessa 20 gjordes sedan ett urval pa 13 kvinnor, utifrin tanken att de
skulle representera si manga som mojligt av de lirositen som meddelat namn i tid
och for att fa en sia stor spridning som mojligt avseende typ av institution,
fakultetstillh6righet och verksamhet. 12 av de 13 kvinnliga prefekterna kunde
slutligen medverka vid studiens intervjutillfllen.

Kvinnorna kontaktades via ett brev’ under juni minad 2006 och intervjuerna
genomférdes sedan under september manad genom att jag reste runt och besokte
kvinnorna pa respektive lirosite (giller vid alla fall utom ett, dir intervjun skedde pa
ett hotellrum). En av intervjuerna genomférdes av Lisbeth Lundahl. Intervjuerna
spelades in pa band och skrevs sedan ut ordagrant med hjilp av en skrivbyra. Vid ett
av intervjutillfillena slutade bandspelaren att fungera, dir har anteckningar och en
kompletterande telefonintervju genererat underlag for analys. Kvinnorna i studien dr
anonyma och har informerats om att de néir som helst kan avbryta sin medverkan 1
studien.

En intervjuguide utgjorde grundstrukturen fér intervjuerna. Intervjuteman var
relativt Oppna och togs upp 1 lite olika ordning beroende pd hur samtalen
utvecklades, intervjuformen kan dérfér sdgas vara semistrukturerad. Férutom viss
basinformation om informanten och hennes institution, behandlade intervjuerna bl a
teman om upplevelser av prefektskapet och att vara kvinna och chef, erfarenheter av
att leda just forskningstunga milj6er, hur rekryteringen till prefektuppdraget gatt till,
vilket stéd som finns (borde finnas) i prefektrollen och hur de ser p4 sin karridr."

Analysfas I borjade med att jag liste igenom och identifierade de aspekter av
ledarskap som varje kvinna i studien tillmitte betydelse under respektive intervju-
tema. Dessa skilda uttalanden férdes samman dir de var desamma eller liknade
varandra och utgér sedan de kategorier av aspekter pa ledarskap som redovisas i
resultatpresentationen. Totalt skapades 168 ledarskapsaspekter (noder)’ for alla
teman i intervjuerna. For varje ledarskapsaspekt framgar hur manga kvinnor som ger
uttryck for just den aspekten och pa sa sitt konstrueras beskrivningen i rapportens
forsta resultatdel tillsammans med citat som berér och exemplifierar de olika
ledarskapsaspekterna. Denna resultatpresentationsform utifran analysfas I kan ses
som en kondenserad kvalitativ innehallsanalys. Nedan foljer en beskrivning av en
mer teoretiskt baserad steg II-analys.

3 Brevet finns som bilaga 1.
4 Intervjuguiden finns som bilaga 2.
5 Den teoretiskt/metodologiskt intresserade kan lisa om konstruerandet av noder i Haake (2004).
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Virlden (hir: det akademiska ledarskapet) tar form da manniskor kategoriserar,
differentierar och klassificerar den. Mening och betydelser skapas genom de
sirskiljande distinktioner som manniskor gor. Genom att tillskriva verkligheten
betydelse kan manniskan férsta och handla i den. Betydelserna dr godtyckliga,
tillfalliga och under utveckling, si om de forindras, skapas andra mojligheter att
tinka och handla. Vi lir oss ett visst sprak som sedan strukturerar och kategoriserar
var verklighetsbild (Bourdieu 1999, Rorty 2003, Haake 2004). I denna studie blir det
darfor intressant att studera hur det akademiska ledarskapet konstrueras
(reproduceras) via de ledarskapsaspekter (noder) som kvinnor som leder
forskningstunga miljder tillmiter betydelse. For att konstruera en forstielse av
studieobjektet, synsitt pa akademiskt ledarskap, krivs en relationell och
kontrasterande analys. Utifran dessa utgangspunkter gjordes i steg II-analysen en
intern kontrastering av vilka olika (eller lika) ledarskapsaspekter de kvinnliga
prefekterna i studien tillmitte betydelse. I samband med att alla informanters utsagor
om akademiskt ledarskap och kon inom forskningstunga miljder stilldes mot
varandra, synliggjordes, med hjilp av en multivariat korrespondensanalys (MCA) i
SPSS, relationen dem emellan. En empirianknuten konstruktion av den akademiska
ledarskapsdiskursen tog da form.

De informanter som pratade pd ett liknande sitt om prefektskapet har i denna analys
hamnat néra varandra och de som pratade om ledarskapet pa skilda satt har hamnat
lingt ifran varandra. Med utgangspunkt i1 varje informants individuella placering i
forhéllande till Ovrigas, skapades sedan tre subjektspositioner utifran tanken om att
ddr det fanns nirhet mellan vissa informanter men avstand till andra ringades dessa
informanter in och bildade en grupp. Prefekternas utsagor kan dirmed ses som
uttryck for dllhorighet till en viss informantgruppering/subjektsposition pid “den
akademiska ledarskapskartan™ (se figur 1, s. 28). Det viktiga dr hir fokus pa vad som
uttalas vid olika subjektspositioner, samt den konsistens (regelbundenheter och
ménster)’ samt inkonsistens (variation och spinningar) som kan utlidsas mellan olika
positioners ledarskapsuttryck. For att en ledarskapsaspekt ska sdgas vara férknippad
med en specifik subjektsposition behéver inte det innebira att alla informanter vid
positionen har uttalat aspekten i fraga utan det betyder att i relation till Gvriga
informantgrupperingar dr den specifika ledarskapsaspekten starkt eller tydligt
forknippad med subjektspositionen i friga.” De bakgrundsfaktorer som ir
koncentrerade till olika subjektspositioner, och som dirigenom mdijligtvis haft
betydelse for skillnaderna, ingar ocksa i analysen.

For att virna en god kvalitet och trovirdiga analyser 1 denna studie har den interna
logiken, “koherenskriteriet” (Taylor 2001) varit en viktig ledstjdrna. Jag har dven
torsokt gora beskrivningar av tillvigagangssitt och resultat si genomskinliga som
mojligt. Genom ett reflexivt forfarande d v s genom att problematisera och reflektera
6ver de egna analyserna, har jag forsokt bidra till en si god studie som mojligt
(Barlebo Wenneberg 2001). De forskningsetiska riktlinjerna har ocksd genomsyrat
studien.

¢ Ett teoretiskt begrepp f6r denna konsistens, d v s centrala och gemensamma ledarskapsaspekter for
informanterna, ir episteme. Se Haake (2004).

7 Begreppet subjektsposition ér inspirerat av Foucault (1993). For att f6rdjupa sig i den teoretiska
grunden f6r denna begreppsanvindning, se Haake (2004).
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II. INTERVJURESULTAT

Resultaten av interviuerna kommer under del 11 att presenteras pa tva olika sdtt. Forst girs en
tematiserad beskrivning ddr interviutema for intervjutema tas upp och bebandlas genom att redovisa
de ledarskapsaspekter som de kvinnliga cheferna tagit upp vid respektive tema. Aspekterna beskrivs
och citat redovisas for att exemplifiera varje tema. Ddrefter foljer en presentation av resultaten som
Jfokuserar det gemensamma och konfliktlinjer i materialet oavsett intervjutema. Hdr beskrivs forst
de gemensamma aspekter som manga Rvinnor i studien har gett uttryck for, for att sedan foljas av
tre subjektspositioners olika ledarskapsuttryck, vilket synliggor olikheter och konfliktlinjer i
materialet.

Tematiserade resultat utifran intervjuerna

Nedan foljer en presentation av vilka ledarskapsaspekter de tolv kvinnliga
prefekterna, vid forskningstunga miljGer, har gett uttryck for vid de frigeomraden
som behandlades under intervjuerna. Varje tema har en rubrik och ibland ingar flera
fragor under samma tema. Presentationen foljer samma logik, att alltid presenterna
de aspekter som flest kvinnor pratar om foérst for att avslutas med enstaka
uttalanden. Aspekterna édr kursiverade genom hela resultatpresentationen. Citat ar
insprangda 1 beskrivningen for att ge exempel pa hur resonemanget kring specifika
ledarskapsaspekter och -kategorier har kunnat lita 1 intervjuerna. Inom parentes
anges ocksa antalet informanter som uttalat varje enskild aspekt. Totalt presenteras
elva teman nedan.

Om upplevelser av att vara prefekt

Ja alltsa det dr bade och, sd att sidga. Jag hade inte varit prefekt om jag inte hade tyckt att det
var roligt pd ndgot sitt. Sen ir det ofta ett ganska tufft jobb alltsa... ja det finns hur minga
sorters uppgifter som helst. Det dr vildigt splittrat. (IP12)

De flesta informanter (9) uttrycker att prefektskapet pa nigot eller manga sitt dr 4z,
roligt och trivsamt samt ger mycket tillbaka till dem sjilva. Manga (5) siger ocksa att det
akademiska ledarskapet dr spannande, wutmanande och intressant. Samtidigt uttalas
prefektrollen vara svdr, jobbig, tung och splittrad och kan liknas vid att “valla katter” (5).

Jag tycker att det dr stimulerande. Nédr man boérjar 4r man ju nybdrjare, alltsd man dr inte van
att leda minniskor pa det sdttet plus att en prefekt i alla fall i den hdr akademiska
konstellationen har ganska liten makt. Det dr inte som att vara mellanchef pé ett féretag. De
sitter ju ocksd pa en stor pase pengar hir sitter man pd en jitteliten pase pengar och sedan fir
ju alla dra in sina egna pengar. Sa rollen dr ganska svir pa det viset man har egentligen ingen
makt men man vill ju att det ska fungera sd bra som moijligt. (IP8)

Det som ir svirt och jobbigt beskriver manga informanter (5) vara att hantera
personalproblems som konflikter, 6vertalighet och varsel. Nagot mer positivt, som flera
kvinnor (5) 1 studien uttalar, dr att det akademiska ledarskapet lir dem hur
universitetet som organisation, dess besiutsvagar, system och spelregler, fungerar. Det ar ocksa
positivt att kunna paverka och styra verksamheten (4). Andra positiva upplevelser som
ndgra av informanterna uttrycker (3) dr att arbeta fOr att pusha och stitta sina
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medarbetare for att fa ut det biasta ur var och en och att fi “alla blommor att
blomma”. Niagra (3) beskriver ocksa medarbetarna som positiva, respektfulla och
ambitiosa manniskor.

Alltsd det 6vervigande dr ju positivt. Vildigt kul och det hoppas jag att jag har inte bara med
ord sagt utan dven forsokt att férmedla och det tycker jag dr viktigt for att jag menar det dr ju
inte alltid man sdger det att det roligt att kunna vara med och styra och stilla och paverka och
dven forsoka liksom att lyfta méinniskor tycker jag kinns vildigt kul och stimulerande. Kul att
fightas ocksd och férsoka vara duktig eller bist, eller dra hem pengar och sidant dir. Ja jag
tycker det dr roligt. (IP9)

Ett par av kvinnorna (2) nimner att de upplever det vara otroligt viktigt att skota
ekonomi och budget f6r verksamheten. Sedan framkommer beskrivningar om att
ledarskapet ar mer problematiskt dn man hade troft (2) och att man inte riktigt vetat vad
man gett sig in 1, att ledarskapet aldrig tar slut (2), det finns alltid mer att géra samt att
man egentligen helst hade velat slippa (2) vara prefekt eller anser det vara nigon form
av varnplikt.

Ja det dr ganska bra faktiskt. Jag kan ju siga att jag hade ju helst sluppit och det har att géra
med att det tar tid fran forskningen och om nagon annan hade funnits som hade varit limplig
och villig osv, dd hade jag girna latit bli, for jag ser inget riktigt sjalvindamal f6r min del. Det
ar lite grann av en virnplikttjnstgéring att alla som 4ndd har férmanen att fi jobba med
forskning pa ett universitet dr det sa att det krivs att man gor en sidan hir insats under en
period da gér man det. (IP6)

Om att vara kvinna och prefekt

Jag tror ocksd, ju mer man ser av de hir hierarkiska strukturerna att det dr jitteviktigt att det dr
kvinnor med f6r vi tinker lite annorlunda och vi ser andra perspektiv och det beh6vs verkligen
att man bryter de hdr maktstrukturerna som finns. Minga ginger tror jag inte att minnen ar
medvetna om maktstrukturerna. Jag tycker det blir vildigt tydligt att folk inte har en aning om
hur det hir nitverken fungerar, att det verkligen beh6ver komma in tjejer. (IP8)

Hilften av kvinnorna i studien (6) tror eller édr sikra pa att det akademiska ledarskapet
pdverkas av att de dr kvinnor. Andra hilften (6) gor det inte, eller vet inte.

Nej. Troligen inte. /.../...men for ska vi siga prefektrollen si tror jag att det gor just
detsamma ddrfér att det dr definierat ungefirligen det man ska dgna sig at. Jag tror inte jag
skulle vara annorlunda om jag hade varit man. (IPG)

Det som beskrivs som skillnader ér att &vinnors generella karaktarsdrag priglade genom
t ex uppfostran ar annorlunda 4n minnens (6). En skillnad som uttalas ar att kvinnor
ar mindre anktoritira, bryr sig mindre om makt och har inte lika svart att hantera
oklarheter kring makt som min (4). Kvinnor uttrycks, av nagra informanter (3), vara
mer intresserade av personalndra fragor som t ex personalsamtal, fragor om relationer,
arbetsmilj6 och rehabilitering.

Sen i vir uppfostran det ar dir det kommer in... vi tar hand om telationer. /.../ Det blir lite
f6r mycket kdnslomassigt men samtidigt det hir hjilper i ledarskap att du dr férberedd, du ser
saker och ting... man ir lite mer 6ppen. /.../ Jag tror det ar dir som man har nytta av att man
ar kvinna i den hir rollen eftersom det giller en hel del personalansvar... det hir att kunna se
personer och kan fundera pa hur kan du fa det bista utav en person. (IP10)
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Kvinnor som dr chefer uppfattas ocksa av nagra informanter (3) wita ett motstand fran
manliga professorer, bli behandlade annorlunda och utsatta for diskriminering. Att vara
kvinna paverkar ocksa pa det sittet att man har blivit #/lfragad att bl prefekt just utifran
sitt kon (2) och att kvinnor inom akademin allt mer sitter med dverallt och ibland skulle
behova sidga nej till olika uppdrag (2). Ett par informanter uttrycker ocksa att nagot
som skiljer kvinnliga chefer fran min ar att kvznnor dar mer kdnslomdssiga och vill vara
dlskade av alla (2) samt att kvinnorna tinker pa koénsfragor och jamstilldbetsaspekter i
ledarskapet mer dn vad man gor (2).

Det finns ju méinga aspekter och en dr naturligtvis att man dr kvinna men om vi bérjar och
lyfta i den sidan dé sa tror jag faktiskt det. Alltsd jag 4r av den uppfattningen att det finns
generella karaktdrsdrag som naturligtvis inte alla kvinnor eller alla mén har, men jag tror att det
finns det i alla fall och det dr vildigt svart att gora sig fri ifran de ddr. Man har inte alla men
man har ndgra av dem. Och déd en utav de hir karaktdrsdragen dr ju att man vill vara alla till
lags eller dlskad av alla och sd dir och det kdnner jag att jag har det ocksd som ligger lite tungt
hos mig. (IP7)

Om ledstjarnor i ledarskapet

Ja det dr vil det dd. Rak kommunikation och att man ska kunna vaga ta beslut &ven om det inte
ar sd himla kul alla ginger. Ocksa att férsoka engagera folk att trivas pa sin arbetsplats. (IP8)

En ledstjirna i prefektskapet som manga kvinnor (7) i studien ger uttryck for ér att
rak  kommunikation, att sprida information, att féra diskussioner och samtal med
medarbetare dr mycket viktigt for att skapa underlag for ett bra klimat och god
verksamhet. En annan stark ledstjirna som uttalas (6) ér att arbeta fOr att anstdllda ska
mad bra, kénna sig njjda, komma till sin ritt och vixa. Nagot som flera prefekter (5) vid
dessa forskningstunga institutioner/motsvarande virnar om ir att stotta arbetet med
att gora sa bra forskning som mdjligt, att sla vakt om forskningens kvalitet och
finansiering. Nagra av prefekterna i1 studien (4) leds ocksa av att skapa helbetssyn,
samarbete Over grinser och integration pa arbetsplatsen.

Ja det har jag och det ér for det forsta att vi héller ska vi sdga forskningens kvalitet valdigt hogt
och att man respekterar forskningsaktiviteter och att det trots allt det dr en av vira viktigaste
uppdrag. Samtidigt som man inte fir forsumma lirardelen av det har. /.../ Si de... tvd
huvuduppdragen anser jag vara omistliga och dr det si att folk inte respekterar det hir da
ilsknar jag till faktiskt. (IPG)

En annan ledstjirna som uttrycks av nagra informanter (3) dr att det dr viktigt att
finnas tillgénglig och “med dppen dirr”, dir personal kan kdnna att de kan komma i alla
situationer och att prefekten tar sig tid att lyssna. A andra sidan uttrycker lika mianga
att det 4r viktigt med znfegritet, att kunna prioritera och siga nej till vissa forfragningar
(3). Tydlighet (3) och att arbeta med dvergripande wvisioner och strategier (3) for
verksamhetens inriktning dr ocksa aspekter i ledarskapet som uttalas av nagra
kvinnor i studien.

Det strategiska arbetet, lingsiktighet, framtiden. Om 10 ar var dr vi? (IP10)

Andra ledstjirnor dr att vaga ta beslut (2) att det ska finnas en dppenbet och genomskinlighet
1 beslut och strategier (2), att det ar viktigt att fa fag 7 personalproblem 1 tid (2) och att
rattvisa och demokrati ska vara ledord 1 arbetet med bl a lonesittning (2). Enstaka
informanter nimner ocksa att sunt fornuft (1), att skota representation (1) och att driva
ett jamstalldbetsarbete (1) dr viktiga ledstjarnor 1 prefektrollen.
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Sa det dr vil de tre sakerna, alltsi demokrati eller 6ppenhet... samverkan for att hitta nya
kreativa idéer och rittvisa i den méan det gér, alltsa réttvisa l6ner. Det dr de tre sakerna som jag
tycker dr viktiga. (IP5)

Om att rekryteras till prefekt

Och det héll de pa med ja linge... och jag fick frigan om jag ville vara kandidat... ganska
tidigt och da sa jag nej. Och sedan frigade de mig en ging till och dé sa jag fortfarande nej och
sedan frigade de tredje gingen, da sa jag inte nej utan da sa jag nagot annat som madste ha varit
ja. Och da hade de utsett tvd, en man och en kvinna, det 4r precis sd som fakulteten vill... och
dé accepterade han och jag att bli kandidater eller vad man ska sdga och sedan limnade de in
namnfrslagen till universitetet och sedan utsig dekanus mig. (IP5)

De flesta av kvinnorna i studien (9) beskriver en inom universitetsvirlden zraditionel]
rekryteringsprocess som borjar med nagon form av valprocedur (ofta med valberedning)
pa institutionen, samtal med personer som manga anstillda vill se som ledare och sa
smaningom limnar institutionen ett eller tva namn vidare till fakultets- eller
universitetsledning som fattar det formella beslutet. Minga informanter (5) har under
rekryteringsprocessen kint ett szort st6d och fatt starkt gehor fran medarbetare. Manga
kvinnor 1 studien (5) har erbjudit sig att ta pa sig rollen, de vi// ta sitt ansvar eller har
varit personligt intresserade. Flera (4) beskriver ocksa att de varit tveksamma och sagt nej
till att bli prefekt vid ett flertal tillfallen forst. Néagra (4) siager ocksa att det har funnits
fa kandidater och att andra har tackat nej.

Och de frigade mig om jag ville bli prefekt. Den férsta tanken var blankt nej. Jag tinkte usch,
hur kan jag ta medarbetarsamtal med professorerna, det ir ett stort steg man tar. Men sedan
nir jag horde att jag var forst pa listan som folk ville ha. Att bli vald pa institutionen, da kdndes
att om de tror att jag kan klara av det sd kan jag ga in och prova. (IP10)

Ett fatal kvinnor (2) uttrycker att de kommit i fraga for prefektposten da det varit
problem med den tidigare prefekten, eller att de har varit de enda som har haft ritt
forutsattningar och erfarenheter och dirfor varit sjilvklara till prefektposten (2). Ett par
informanter (2) beskriver tillsittningen som en &votering till posten, dir det har varit ett
politiskt korrekt och starkt beslut att det ska vara just en kvinna som prefekt och att
om det inte hade funnits en sadan jimstilldhetsagenda skulle troligtvis nigon annan
(en man) ha blivit prefekt. Ett par av kvinnorna (2) siger ocksa att varfor de till slut
tackat ja, dr for att de vill sz@lla upp for “kvinnans” eller jamstilldbetens skull. Enstaka
prefekter i studien beskriver prefekttillsittningen som en rejdl konkurrenssituation
ddr det varit kamp om prefektskapet (1), eller att prefekten kint att hon egentligen znfe
hade ndgot stort stod pa institutionen och att tillsittningen inte gjordes helt utan
diskussion (1).

Det var starka krav frin rektor det maste finnas... kvinnliga prefekter pa xx-fakulteten da.
/.../ 84 att det var en kvoteting kan man siga. /.../ Bra. Det it helt okey, det har jag absolut
ingenting emot. Jag vet att det finns ju folk som tror att det 4r si betungande. Nej men... vald
kan ju vem som helst bli i olika sammanhang men att bli omvald det ar liksom dé visar det att
man har gjort ndgot bra... Kvoterad in, men jag blev faktiskt omvald. (IP5)

Om prefektrollen ar attraktiv eller inte

Nej jag tror inte det dr speciellt attraktivt. Det 4r min kédnsla. Jag vet ju inte. Det dr ingen som
har sagt ndgot. /.../ Av de grupper som idr hir si tror jag alla kinner sig synnetligen
tacksamma att jag skoter det dér jobbet, sd det blir nog inget slagsmal om vem som skulle ta
efter i sidant fall. (IP1)
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I stort sett alla prefekter i studien (10) ger uttryck fOr att prefektrollen inte anses vara
sdrskilt attraktiy, det dr svart att hitta de som vill, det finns ingen ko av intresserade,
det dr inte efterstravansvirt och anses vara en virnplikt. Varfor prefektskapet inte dr
sa attraktivt beror pa zmmnehdllet i nppdraget beskriver manga av informanterna (6). De
som blir prefekter har inte ritt utbildning for det, det tar tid fran det personerna
egentligen dr intresserade av (oftast forskning), rollen innehaller mycket personal-
fragor som dr svara att hantera och livet efter prefektiren ir tufft om man ska
fortsitta med sin egen forskning,.

Det ir ocksa lite vem man stiller frigan till. Ar man den hir inbitna forskartypen som bara vill
16sa de vetenskapliga problemen, da dr det ju inte ett dugg attraktivt. En sidan person tycker
att det vore hemskt. (IP8)

Nigra informanter (3) beskriver att andra #ycker synd om demr som maste vara prefekt,
eller att medarbetarna ér tacksamma att de tagit pa sig uppdraget. Det som i ett par
fall (2) uttalas vara attraktivt med prefektskapet ér #ze/n, det kan se bra ut i CV’n, men
sjalva innehallet i arbetet ér inte attraktivt. Ett fatal (2) beskriver att det dndé finns ett
mattligt intresse av prefektrollen, det finns nagra fa som vill detta och det ir tur for
verksamhetens Gverlevnad. En informant (1) uttalar att prefektskapet blwvit mer
attraktivt an forr och inte lika mycket ett maste.

Jag tror att det kanske dr 20 procent av akademikerna som kan tinka sig att ha liksom
fortroendeuppdrag, men det ar ju ocksd viktigt f6r organisationen. /.../ Jag tinkte sdga sd har
ocksd att det dr viktigt f6r den akademiska miljén att man har folk som har inflytande eller som
kan tycka till ndr det giller universitetets styrning. Det dr ett sitt att géra den egna miljon lite
mer synlig och det ér ju inte fel om man kan vara med och paverka lite mer. Det skulle ju inte
fungera om alla siger: ’Jag vill absolut inte ha ett sidant hir uppdrag’. For da skulle det ju vara
litt att verksamheten blev vildigt marginaliserad. (IP8)

Om vilka férestéllningar som finns angdende hur en prefekt ska
vara

A ena sidan vill man att prefekten ska bestimma men han ska bara bestimma i alla de drenden
som man inte sjilv dr berérd av. (IP11)

Det som oftast aterkommer i informanternas svar (6) om vilka férestillningar som
finns om den goda prefekten, ar att det dr en person som Aan agera chef, som kan fatta
beslut, anvinda sig av auktoritativ makt och som inte tonar ner sin roll. Manga (5)
uttrycker ocksa att prefekten ska skita om institutionen som om det vore en stor familj, man
ska vara mamman, pappan eller hustomten som kinner och bryr sig om alla. Flera (4)
uttalar ocksa att det inte finns ndagon entydig bild av hur en god prefekt ska vara utan att
det snarare finns ett flertal olika bilder, t ex beskrivs férvintningarna vara olika fran
den administrativa personalen jaimfért med fran lirarna och forskarna.

Jag tror inte det finns ndgon entydig sidan bild. Det finns kanske en liten gruppering som ser
prefekten som ’den didr som bestimmer’, alltsi ledaren med stort L. Det tror jag kan finns
nigon slags 6nskan om ... den som pekar med hela handen och sidant. /.../ I Gvtigt tror jag
nog att idealet dr vil det hir kollegiala, nigon som kan balansera de hir tva funktionerna pa
négot sitt, darfér att manga vill ju ha inflytande pa allting. Det 4r ju ett vildigt utbrett ideal och
déa bor man som prefekt vara en sidan som kan klara det pa ndgot vis. Det kan ju sikert finnas
nigon slags mamma- eller pappafigur ocksa, det tror jag kan finnas ocksd, eller 6nskan om att
det dr ndgon som stir for institutionen... och stiller upp f6r en. (IP3)
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Flera kvinnor i studien (4) uttrycker att forestillningen om den goda prefekten
innefattar att finnas tillginglig och att samtala med medarbetare pa institutionen.
Prefekten bor ocksa vara nagon som far tag i problem snabbt (3) samt vara en duktig
tignsteman och administrator som kan skota allt pappersjobb och agera expeditionstjinst
(3). Négra informanter (3) beskriver ocksa den goda prefekten som en kollegial ledare
som inte styr for mycket eller ligger sig i verksamheten i1 onddan. Den goda
prefekten ska enligt en (1) kvinna i studien vara en duktig forskare, for att ha legitimitet
i rollen. Den ”normale” prefekten (inte nédvindigtvis den gode) ér en person som
Qnnar sig sjaly och de sina, siger en informant (1), den “normale” dr en man, siger en
annan (1).

Jag tror att en bra, god, prefekt ska inte ligga sig... i forskningen inte ligga sig i s men finnas
nir det blir kringligt och svirt tror jag och dé finnas som en samtalspart men ocksa som nigon
som kan ta 6ver knepiga juridiska personalirenden, ekonomiska frigor och sidant, men jag
tror... inte man far ligga sig i f6r mycket. Jag tror att det ska vara en tjdnsteman som finns vid
behov. Sa tror jag. (IP5)

Hur vil tycker dd informanterna att de passar in i bilden av den goda prefekten?
Manga av kvinnorna (6) sdger att de passar in 1 bilden (bilderna) #// viss del. De stiller
inte upp pa alla krav och forvintningar, en del beskriver sig som tuffare, alternativt
inte sa bestimmande, inte tillrickligt tillgdngliga eller mer avvaktande dn vad som
kanske onskas. Flera av kvinnorna i studien (4) uttrycker att de stammer helt in 1 bilden
av den goda prefekten, ibland p g a att de uppfattar att kraven och férvintningarna dr
laga. Ett par (2) vet inte eller tror kanske att de passar in i bilden och ett par (2) sdger
ocksa att de znte vill anpassa sig till de forestillningar som finns, utifran tanken att ’jag
ar den jag ar’.

Pa sa sitt dr jag n6jd och dirfor tror jag att jag inte upplever det dir som nagot problem utan
jag dr den jag dr. Jag dr prefekt under den hir tiden och jag anvinder mig av det pa det sittet
som jag tycker dr bast for verksamheten. (IP11)

Om att leda forskningstunga miljoer

S4 jag tror att som ledare dr det ju bittre och enklare att sitta 1 en sidan hir milj6 dér alla ér
fokuserade pa en och samma sak och du fir inte de hér schismerna mellan lektorer... och de
g0t ju ett jittebra arbete de som undervisar. Det maste ju ocksd finnas duktigt folk, men du
behéver inte ta konflikter mellan adjunkter och lektorer till exempel som mdste vara jobbigt
for en ledare. Man har en enhetlig sida utit att det dr forskning... det tror jag gor att det blir
enklare. (IP1)

Manga informanter (5) ger uttryck for att det zute dr lika svart eller betungande att vara
prefekt i en forskningstung milj6 som 1 en mer undervisningstung. Det som
karaktariserar den forskningstunga institutionen, enligt ett flertal kvinnor i studien (5)
ar att dér finns en enbetlig grupp forskare som ir fokuserade, duktiga och sjilvgaende
och som tar ansvar for sina forskningsprojekt. Flera informanter (4) beskriver den
egna rollen i den forskningstunga miljon som att de har ett /et inflytande ver forskarna
och forskargrupperna, att forskargrupperna ir svarstyrda och lever sina egna liv. Ett par
prefekter (2) uttalar dock att den forskningstunga institutionen ar en spretig organisation
med oklara ledningsstrukturer som gor ledarskapet lite svirhanterat. En (1)
informant beskriver att ledarskapet mer liknar att vara fedare for ett firetag och en annan
informant (1) att prefekter i forskningstunga miljGer zar littare pa prefektrollen in de
som befinner sig i undervisningstunga miljéer. En av kvinnorna i studien (1)
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uttrycker att som prefekt for en forskningstung institution maste man sjilv vara en
dnktig och respekterad forskare.

... for att kunna vara prefekt pid den hir institutionen si mdste jag bli bra, dnnu battre. S4 att
jag har jobbat jittehart for att bli d4nnu bittre som forskare och det dr for att liksom bli
respekterad eller fortsitta att vara respekterad och for att... de ska ju vara stolta Gver mig sa
kan inte jag liksom bara deka under tiden. Si f6r mig har det varit vildigt viktigt. (IP4)

Vilka fragor dr da dessa prefekter inblandade i som rér forskningsverksamheten pa
respektive institution eller enhet? Manga av informanterna (8) berittar att de inte
petar i forskningsverksamheten sirkilt mycket, att de zuze /igger sig 7 och att de har ett
litet inflytande pa framforallt innehallsrelaterade fragor. En av de frigor som manga
av prefekterna (8) dr inblandade i dr att ta ansvar fOr att ordna forskningsrelaterade tréjffar
och diskussioner, t ex forskarkollegietriffar, seminarieserier, strategi- och finansierings-
diskussioner mm. Ett annat omride som manga informanter (7) tar upp i
intervjuerna dr att det dr mycket viktigt f6r dem att fofja upp budget-, ekonomi- och
finansieringsfragor tor de olika forskargrupperna.

Flera kvinnor i studien (6) beskriver dven att de kopplas in pé fragor som har att gora
med personalfragor relaterat till forskargrupperna, t ex rekryteringsfragor, antagning av
doktorander, personalproblem, trakasserier och avvecklingsdiskussioner. Flera (5) ger
ocksa uttryck f6r att de har ansvar for den fysiska miljon genom att ha yttersta ansvaret
tor lokaler, apparatur och utrustning och f6r hur dessa ska anvindas pa bista sitt.
Enstaka informanter nimner ocksa att de har ansvar for dverblicken och att skriva
under alla papper (2) eller att det viktiga dr att ha rollen av att vara den som
uppmdrksammar och uppskattar forskare och forskargruppers arbete (1).

Som jag sa sd har jag ju tyvirr inte en stor pdse pengar att fordela. Si pa det viset har jag ett
valdigt litet inflytande, men... /.../ Lokalanviandningen i hogsta grad, ... instrument i hogsta
grad men ocksd den strategiska utvecklingen, kanske inte forskargruppens egen utveckling si
mycket, men den gemensamma utvecklingen av institutionens grupperingar. Vart ska vi ga?
Vilka anslag kan vi s6ka? (IP8)

Vill da prefekterna i studien vara mer inblandade i frigor som r6r forskare och
forskningsverksamhet dn de dr idag? Hilften av informanterna (6) siger att de znte vill
styra_forskningsverksambeten mer och att det dr bra med den relativa sjilvstindighet som
finns idag. Av Ovriga informanter som vil ha mer kontakt med
forskningsverksamheten ar en vanlig beskrivning att de vill driva forskningsfinansierings-
fragorna pa ett tydligare och bittre sart (5). Det kan handla om att hjilpa till att skriva
ansOkningar, att hitta samarbetspartners och att silja in institutionen.

Nej jag styr inte ddrfor att jag tror att det dr sd hdr jag behandlar folk som jag sjilv skulle vilja
bli behandlad och jag vill inte att folk ska ligga sig i vad jag gor. (IP4)

Andra omriaden som nagra informanter nimner i intervjuerna dr att de vill arbeta
med att profilera forskningen mer (2), att de vill ha wer inflytande over forskarutbildnings-
omradet (2), att det dr viktigt att skapa fler motesformer for forskarna (1) eller att det vore
bra att fa en stirre kontroll over forskningspengarna och ett system for att folja upp
forskningsbudgeten battre (1).

Ja och det dr ju hela apparaten av att s6ka pengar for att dir maste vi bli mycket, mycket bittre.
Vi midste hitta nigon form utav effektivitet i detta... (IP9)
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Om modjligheter och svarigheter med extern forsknings-
finansiering

Sedan tror jag i och f6r sig att det finns ju risker om man... skulle ha mer pengar som kommer
fran fakultetsnivin och sddant. Det klart att det kan bli en slags inavel. Man ser bara till dem
som man har i sin nirhet och det finns naturligtvis en risk med det ocksd. Den externa blicken
kan naturligtvis vara nédvindig. Det ma man ju inse. (IP3)

Nigra av prefekterna i studien (4) uttrycker att den externa forskningsfinansierings-
tanken ar god som tankefignr, men att det da dr viktigt att det finns tillrdckligt med
pengar for att den goda tanken ska fungera och vara en naturlig del av forskningen.
Flera informanter (4) uttalar att det blir goda och objektiva granskningar av forskningens
kvalitet 1 och med det externa bedémningssystemet. Tanken ar att konkurrens skapar
kvalitet. Andra positiva aspekter som beskrivs av ett fital informanter dr att
forskningsmiljéerna blir starkare och stabilare nir de ir konkurrensutsatta (2) eller att
systemet fvingar fram samarbete dver granser vilket dr positivt (2). Ett par av kvinnorna 1
studien (2) uppger dock att de inte kan se nagra som helst fordelar eller positiva aspekter
med det externfinansierade forskningssystemet.

Jag tycker det dr ett problem med det [externfinansierade] systemet. Universitetet dr ju en av
virldens simsta arbetsgivare nir det giller arbetstrygghet och sidana saker och jag tror inte ett
ord pd det dir man sidger att kreativ milj6, att lata manniskor inte fa en fast tjanst eller... ett
férordnande. Jag kidnner personer, som jag hor att tre veckor innan de ska bli arbetslésa da
kommer prefekten och siger: ’ja men ni kan nog vara hir i tre... médnader till’. Och det blir
bara fler och fler som hiller pa att jobba pa det sittet och jag kan inte se att man dr speciellt
kreativ ndr man vet att man bara har en manad kvar och jag har fortfarande inte fitt ett klart
besked om jag kan stanna eller inte. Det 4r bara den som har en jirnmage som klarar av sidant.

(IP1)

Det storsta problemet med externfinansieringssystemet, enligt ett flertal kvinnor i
studien (8), dr att det snfe sporrar nyfikenbetsforskning, kreativitet, langsiktiga grund-
forskningsprojekt eller riskprojekt. Pengar och politiker styr malen med forskningen
vilket inte uttrycks som sdrskilt positivt. Manga av informanterna (7) beskriver att
makten finns utanfér institutionerna och att de ér helt beroende av de externa medlen. En
svarighet som blivit kinnbar f6r manga verksamheter, enligt ett antal informanter (4),
ar att systemet bidragit till en dalig anstillningstrygghet. Forskare far inte foérlingda
térordnanden, de ska dra in pengar till sina egna loner, pengarna ricker inte till
nédvindig lab-personal och manga bra personer limnar verksamheten under dessa
betingelser. Flera av prefekterna (4) beskriver att forskningsradens direktiv om
excellenta och starka forskningsmiljéer budrar till utslagning och svarigheter foér unga
forskare att ta sig in pa forskningsarenan. Ytterligare en kritik riktat mot
forskningsraden dr den skepsis som flera informanter (4) har angiende att de skulle
klara av att géra objektiva och goda bedomningar av vilka forskningsprojekt som har den
hogsta kvalitén och den stérsta utvecklingspotentialen. Risken dr att det blir en
politik i férdelningen, att det dr gynnsamt att ha de ritta kontakterna och att det
istallet blir litet av en slump vem som fiar och inte far pengar did gransknings-
metoderna inte dr goda.

Jag tycker det har gatt for langt at det hir excellencehéllet. /.../ Sedan it det ju dessutom sa att
vi har ju inte sd ddr vildigt bra ... midtmetoder ... och risken blir ju da att om vi ska anvinda
det som anses vedertaget typ rikna da paper i rankade tidskrifter sd dr ju det hér jittestor risk
att vi konserverar... /.../ Det ska ju till oerhort starkt integritet hos de som sitter och
utvirderar for att kunna sdga att nej den hir Lotta hon har inte hunnit skriva nidgon cv fér hon

20



har varit barnledig men det dr en otroligt intressant idé hon har. Vi satsar 10 miljoner pa
henne. Det dr mycket sdkrare att titta pd Kalle som dr 62 ar och har producerat 25 doktorer
och titta sida upp och sida ner av pek. Det kan inte bli fel att satsa pengarna pa honom da. Sa
det tycker jag dr ett bekymmer. (IP9)

Nigra informanter (3) uttrycker en oro &ver att resurser till forskning pa universitets- och
Jfakultetsniva hela tiden dras ned. Ett fatal prefekter siger ocksa i intervjuerna att det
externfinansierade systemet bidrar till ominskliga arbetsforhallanden pa sa sitt att
forskare muste vara pa topp jamt och far aldrig ha nagon svacka (2), det #iggar fram
Jorskningsfusk (1) och det bygger pa ett ineffektivt satt att anvinda forskares tid £0r att sdka

pengar pa (1).

Hur ska da den goda modellen for forskningsfinansiering se ut, enligt kvinnorna i
studien? Alla informanter (12) beskriver pa liknande sitt att den goda modellen for
forskningsfinansiering innebir att basanslagen eller fakultetsmedlen till forskningen dkar, sa
att pengar finns till grundtjinster och baspersonal, vilket skulle ge en Okad
anstillningstrygghet. Manga (5) uttrycker att det ar viktigt att hitta en balans mellan de
interna och de externa anslagen, dir de rorliga resurserna kan vara externfinansierade.
Enstaka informanter beskriver att statsmakten miiste prioritera denna fraga (2), att det ar
enda sittet att komma ifran skuggdoktorandsystemet (1), eller att fokus behover liggas pa
att bli battre pa att mdta forskningskvalitet (1).

Den bista virlden skulle absolut vara att alla seniorer, forskare, professorer, lektorer skulle ha
sin basfinansiering i stor utstrickning garanterad fran universitetet. Kanske inte allt for att jag
tror att man maste ha lite go kvar, men en stor del si att man kan kdnna att det dnda 4r en
trygg arbetsplats att vara pa. Sedan skulle man utifrin det kunna s6ka mer externa medel.
Arbetssituationen for universiteten idag dr ritt absurd, att man haller pa att sld knut pé sig sjilv
for att attrahera pengar. (IP8)

Om vad som upplevs vara eller borde vara stéd i prefektrollen

Sedan miste jag ocksa sdga att jag tyckte att prefektutbildningen var vildigt bra. Det var bade
bra for att innehallet var bra men framf6r allt var det... en sia oerhért bra grupp. Alltsa
dynamiken i just den hir gruppen blev sa bra. Det var vildigt virdefullt f6r det var ett jittebra
sitt att prata om sina férestillningar om det hir, sa det blev jittebra. (IP3)

Det stod pa overgripande niva som flest prefekter i studien (10) lyfter fram i sina
intervjuer dr att man uppfattat specifika utbildningar och seminarier for prefekter vid
respektive lirosite vara bra och virdefulla stod. Hilften av informanterna (6) uppger
ocksa att firvaltningen och sarskilt dess personalavdelning eller motsvarande ir ett gott stod
for prefekterna att utféra sitt uppdrag. Aven rektor/ V' D/ universitetsledning ir en niva
som flera prefekter (4) uttalar har varit ett stod for dem. Ett par informanter (2)
beskriver att sirskilda ndtverk for kvinnliga prefekter fungerat som ett gott stéd och
enstaka andra att wentorer (1), en prefekthandbok (1) eller foretagshilsovirden (1) ir viktiga
overgripande stod i prefektrollen. En informant (1) ger ocksa uttryck fOr att det finns
stod om man vill ha.

I fakultets- och universitetsledningen finns resurser si om man har ndgon frigestillning sa ir
det bara ringa eller per e-mail, dd fir man svar, sa jag kdnner inte att man sitter hir och inte
kommer vidare pa grund av att man inte vet reglerna eller nigonting, utan dir finns det

support. (IP11)
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Pa fakultetsniva beskriver flertalet kvinnor i studien (7) att dekanus, genom att finnas
till hands och stilla upp for samtal dr ett gott stod for prefektskapet. Hilften av
informanterna (6) uttrycker ocksa att prefektmiten pa fakultetsnivan dr virdefulla och
informativa. Fakultetskansli och kanslichef nimns ocksa ofta 1 intervjuerna (5) fungera
som goda stod i prefektens dagliga arbete. Nagra informanter (3) siger ocksa att
andra prefektkollegor som man kan diskutera relevanta fragor med 6ver t ex en lunch ar
viktiga for det egna ledarskapet och en (1) beskriver en fakultetsspecifik utbildning som

relevant.

Ja om jag har problem si kan jag ju faktiskt ringa upp dekanus dd och siga att det hir idr
ndgonting som vi har svért att I6sa pa institutionen hur ska vi bete oss med det hir fallet? (IP7)

Pa institutionsnivan uttrycker manga kvinnor (5) att sekrefariatet, administrationen eller
enstaka sekreterare ar ett oerhort viktigt stod 1 vardagen. Lika manga (5) anger att
ledningsgruppen eller andra chefer, t ex avdelningschefer, pa institutionen bildar ett forum
dir prefekten kan diskutera och bolla viktiga verksamhetsrelaterade fragor. I Gvrigt
ndmns av nagra prefekter organiseringen och infrastrukturen (2) eller alla kollegor och deras
uppskattning (2) inom institutionen fungera som goda stod.

Jag har jittebra stéd av mina avdelningschefer och da dr det nigra stycken som jag har mer
kontakt med 4n andra och nagra som jag verkligen kdnner att dem kan jag anvinda som
bollplank. Det 4r vil ocksa det som goér att man vill hilla pd, att man har nigon sorts
fortroende eller férankring. (IP8)

Vad ir det da f6r stod som saknas, enligt de kvinnliga prefekternar? Flera prefekter (4)
uttrycker att det behdvs andra uthildningsformer for prefekter. Det bor bl a ges
obligatoriska utbildningar direkt till nya prefekter som framforallt behandlar de
formella aspekterna av uppdraget, t ex lagar, férordningar, regler och miljdaspekter.
Ett annat st6d, som néagra informanter (3) tar upp, vore om universitetets
overgripande nivier, sisom rektor m fl, uttalar ett Oppet stod for och wpprdrderar
prefektrollen, da prefektskapets symbolvirde och status behover stirkas. En bdtrre
dvergripande organisation och delegation £6r ledarskap inom universiteten behover ocksa
arbetas fram, uttrycker nagra av kvinnorna i studien (3). Aspekter som ett fatal
informanter tar upp i intervjuerna ir att det behévs ett battre administrativt stod £6r
prefekter (2), det behovs mentorer (2) eller met informella prefektmaiten/ -luncher dir man
kan samtala om aktuella problem och funderingar (2). Ett par av prefekterna (2) siger
dock att det znte behivs nagot mer stod, utan att allt redan finns och en (1) uttalar att det
vore bra om hennes dekan kunde ta sig mera tid £6r prefekterna.

Ibland tycker jag det vore kul om man hade ndgon informell mojlighet att triffa andra
prefekter for ibland dr det situationer dir jag, framfor allt i borjan, girna skulle vilja ha bollat
med nigon annan och hért. IP11)

Hur ser da informanterna i studien pa frigan om det behdvs nagot sirskilt stod for
kvinnor som blir chefer. Relativt manga av prefekterna (5) ger uttryck for att det znze
behdvs nagot specifikt stid for kvinnliga chefer. De siger att det kan vara farligt med den
typen av sirbehandling eller isolering av ett kon och att det kan komma att sla
tillbaka mot kvinnorna.

Jag tror det dr lite farligt att det blir f6r mycket av kvinnliga nitverk, att kvinnor pa ndgot vis
sdtter sig i sma grupper och isolerar sig. Jag tror inte det dr ritt vig att gd. Det var ju ett tag hir
det var ndgon som initierade att det skulle vara luncher f6r kvinnliga lektorer och fo-assar. Jag
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var med en ging. Jag kidnde, varfér maste jag gi pa ett speciellt stille ndr jag dter med dem.
Varfor kan jag inte gi pd vanliga stillet och dta med vem som édr dir? Jag vet inte det kanske
passar en del men det passar inte mig. (IP2)

De informanter som tycker att specifika stéd dr ndgot bra anger t ex att Awvinnliga
ndtverke/ forum ér bra stid (5), da kvinnor ofta har littare for att prata med andra
kvinnor och har vissa gemensamma erfarenheter som harrér ur kén och darfér girna
soker stod i varandra. Andra satsningar pa kvinnor som foreslas ér att bjdlpa kvinnor
att se "the hidden agenda” (2) och dirigenom skapa en storre trygghet i rollen, att safsa
exctra resurser i form av pengar till t ex avlastning genom stidhjilp/barnvakt (2), att
tillsitta flera kvinnor pa ledande poster samtidigt inom samma fakultet si man inte blir
ensam (1) och att erbjuda stod genom kvinnliga mentorer och forebilder (1). Ett par
informanter som ser bade positiva och negativa aspekter kring konsspecifika stod
siager att det dr svart att erbjuda nagot sadant da det egentligen znte finns ett kvinnligt
ledarskap som ir skilt fran manligt (1) och att konsspecifika triffar kan fa en stampel pa
sig att vara “karringmoten” (1).

S4 att for mig dr det naturligt att ha kvinnosammanslutningar och diskutera kvinnofragor, det
kidnns vildigt naturligt... det finns problem och frigor som har att géra med kon vilket kén
man har helt klart. Sedan fir man inte Svergripa det ddr men att det finns, man maste f
diskutera manga fragor ocksa, det ér helt klart. (IP5)

Om att forena prefektskap med att gora karriar inom akademin

Ja det dr ju inte sa dir alldeles enkelt. Jag har fatt den frigan férut och jag har till och med
avratt unga kvinnor att ta det for tidigt for jag kan ju 4nda se runt omkring mig att jag tycker
nog att jag ser tendenser nir kvinnor tar sidana hir uppdrag dnnu mera seriést 4n min om jag
far uttrycka det sa, ligger dnnu mera krut och energi pa det, vilket gor att det blir mindre kraft
och energi kvar till den traditionella karridrvigen som dr att rikna och jag skulle kunna ta fram
flera, flera exempel pa detta. Jag har sett fler kvinnor gi in i vdggen, s kallade utbrinda, dn
min och de dr ganska unga ocksa. (IP9)

De flesta kvinnorna i studien (9) uttrycker att det ar svart att kombinera prefektskap med
egen forskningsverksambet. Flertalet (8) beskriver att det dr oerhort viktigt med #ming
angdende nir man tar pa sig denna form av ledande uppdrag. De sdger att det ir
viktigt att man ér 1 slutet av sin karridr, att man redan dr professor eller vilmeriterad
docent, att man har en fungerande forskargrupp och relativt sjilvgaende doktorander
och de avrader kvinnor som dr unga och mitt i1 forskarkarridren, med t ex smabarn
hemma, att bli prefekter. Flera av prefekterna (5) stricker sig sa lingt att de siger att
en kombination av prefektskap med traditionell forskningskarriar dr helt oméjlig och
att prefektskapet innebdr atminstone ett korfsiktigt hinder eller avbréck 1 den akademiska
karridren.

Jag far aldrig tid att liksom rycka in och ibland kidnner jag att man att skulle vilja ta tag i
nagonting och ibland kinner jag ocksd att man faktiskt har utbildat sig i jag vet inte hur méanga
ar for att bli expert inom ett filt och sa sitter man att i veckor ling och fir inte géra nigonting
inom det som man 4r expert pd for att man ska sitta med i ndgon kommitté dir och man ska,
det tycker jag ibland kan vara frustrerande. Jag dr vil inne 1 ett sidant lige just nu att jag kinner
att nu mdste jag borja siga stopp for det hir for till slut dr det ju dnda publikationslistan som
giller ocksa for mig. (IP1)

Nigra av kvinnorna i studien (4) sdger att det gar att kombinera prefektrollen med fortsatt
akademisk karridr om man har hard sjilvdisciplin, strukturerade mottagningstider, ir
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malmedveten med sina parallella spar eller om man tar litt pa prefektskapet och inte
ligger f6r mycket tid och kraft pa det. Lika méanga (4) uttrycker att det vore littare
med denna kombination om man var garanterad forskningstid, sabbatsterminer eller
Jorskningsresurser efter det att man varit prefekt en period (om ca 3-4 ar). Nagra
informanter (3) beskriver att prefektskapet kinns relevant da det istillet ger annat dn
skjuts i den akademiska karridren, t ex ger det administrativa meriter, bra erfarenheter,
utmaningar, egen utveckling och mognad och/eller en hégre 16n. Néagra (3) uttalar
ocksda att trots att det 4r svart att kombinera prefektuppdraget med
forskningsmeritering, maste man dnda forsdka prioritera forskning for att kunna fa
tramtida anslag, vilket gar ut dver privatlivet och fritiden samt genererar langa
arbetsveckor.

Fore detta prefekten kunde férena det ... han forskade vid sidan om, det forstir jag inte riktigt
hur han klarade. Min uppdelning dr si hir att jag dr prefekt, sedan dr jag mamma och
hemmafru och resten som jag har 6ver gir inte ét till nagon fritid utan det blir forskning.

(IP11)

Men hur beskriver da informanterna vad en karridr dr f6r nagot? Flertalet (7)
uttrycker att det egentligen inte finns en utan flera karridrvagar inom akademin. Den
traditionella karridren dr forskar-/lirarkarridgren som innebir att man gir frin att vara
forskarstuderande till att bli lektor, docent och professor och det mest statusfyllda ér
att i denna roll/karridrvig ha mycket forskning, stora anslag och vara internationellt
erkind inom sitt forskningsomrade. En annan karridrvig dr den administrativa dar
prefektskapet kan vara en vig in. Den beskrivs innebédra att man tar pa sig olika
administrativa uppdrag, blir dekanus och sia smaningom rektor for ett universitet.
Denna karridrvig har ocksa hog status men dr fa férunnade och kriver dessutom att
man dtminstone tidigare under sin karridr varit en god forskare.

Det finns ju karridrer mot rektor pa ett universitet, det 4r ju en valdigt, ja vad ska man sdga, det
ar en karridr som ér tydligare dn vad en ldrarkarridr 4r, det dr vil den minst spektakulira. En
forskarkarridr dr vil ocksa tydlig, hog status kan man sdga. Nobelpristagare ger ju hdgre status
an en ldrarkarridr, kan man vil siga. (IP5)

En aspekt pa karridr som ett antal kvinnor i studien (5) pratar om dr att se pa
karridren som en helbet, att vara aktiv och att gora saidant man kan std f6r. En annan ar
att karrvidr inte ar ndgot som planeras, att de aldrig haft ndgon plan, att de inte gbr en
medveten karridr eller att “karridr dr ndgot fult” (5). Prefektskapet uttrycks av flera
informanter (5) som et sidospdr i karridren, p g a att det virderas for lite och inte ger
den uppskattning eller status som det borde. Nagra (4) siger att karridr dr att gora det
man har Just till eller det som ger tillfredsstallelse, uppskattning och ir roligt.

Jag tinkte pa senast igar, jag hérde ndgon som pratade pa radion att hon hade tidigt tinkt sig
att hon inte skulle gbra karridr. Jag har aldrig sett det som att det dr viktigt f6r mig att gbra
karridr. Jag blir ndstan sur nir folk siger till mig att jag gbr karridr inom universitetet. Det
tycker jag ar ett pdhopp. /.../ Jag har ju gjort karridr men den har absolut inte varit medveten
utan det dr aterigen mer som min person, att jag gillar att tycka saker och fa saker gjorda. Det
ar mycket viktigare f6r mig dn att jag gor karridr. (IP8)

Nigra informanter (3) uppmirksammar att en karridr som universiteten idag férordar
ar att fa fler kvinnliga professorer, men att det eventuellt kan motverkas av att kvinnor
for tidigt gar in i ett prefektuppdrag. Ett fital (3) beskriver karridren som att den
handlar om att bli professor och att publicera sig i de ritta tidskrifterna, att ligga 1
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forskningsfronten, att gora avtryck inom sitt eget dmnesomride och att fa
internationellt erkinnande. En kvinna (1) sager att karridren for henne handlar om att
over huvud taget fa vara kvar och ba en tiinst inom akadenin.

Om o6vriga reflektioner kring att vara kvinna och chef inom
akademin

... det finns krav, jimstilldhetskrav (...) det finns ju frain hogsta niva och det blir ju dé att de
kvinnor som finns i de akademiska miljéerna blir ritt Gverutnyttjade i olika sammanhang och
det kan vara ett litet dilemma men da fir man nistan se det sa tycker jag att det 4r som en
samhallstjanst lite grann. /.../ Det idr bra att man hor det hir och sd fir man std ut, jag, vi, vi
kvinnor med att ta lite tunga sidana hir uppdrag darfor att det dr viktigt for nésta generation,
forandringsarbetet och man kan ju inte smita undan nu. /.../ Det it ett ansvar tycker jag att
sdga ja till samhallsférindring och dé far det kanske bli en del personligt jobb men det dr viktigt
att man gor det. (IP5)

Niégra av kvinnorna i studien (4) ger uttryck for att universitetens krav pa
jamstilldhet kan gOra att kvinnor idag blir dverutnyttjade 1 olika nimnder, kommittéer,
styrelser och i ledaruppdrag och ett tips som vissa ger dr att kvinnor inte ska stilla
upp pa det. Ett antal informanter (3) uttalar ocksa att prefektrollen i sig dr felkonstruerad
och att den borde begrinsas 1 omfattning, angdende vilka uppgifter som ska ligga pa
prefekten, for att bli attraktiv och att chefer i akademin inte har utbildning och
trining for ledaruppdraget men att det dr viktigt att prefekterna kommer inifran
organisationen. Lika madnga (3) siger att de forsOker att premiera och stitta andra,
_yngre, kvinnor i akademin sa att de inte ska kidnna sig ensamma, genom att coacha och
vara goda forebilder. Nagra (3) uttalar ocksa att kwvinnor i akademin blir informellt
diskriminerade genom att masta vara mycket battre an min for att fa samma chanser,
genom att vara fangad i en kvinnoroll och genom att bli behandlade som att de ar ett
bihang, sillskap eller ndgons fru vid olika officiella representationssammanhang.

. men si var det roliga dd nidr jag kom och satte mig, jag hade blivit placerad vid
honnérsbordet, och jag fick en utav hedersdoktorerna bredvid mig och sd mitt emot mig en
gammal man som jag hade nagot svagt, jag hade sett honom, men jag visste inte riktigt vem
han var, si jag strickte fram min hand och skulle hilsa da. [XX] heter jag. ’Jaha och vems fru
ar du da?’ Det ér vil klassiskt. Och det hinde 2006. Och just det dir, vems fru dr du da? (IP9)

Ett par informanter (2) har en mer positiv syn pa akademin ur jamstilldhetssynpunkt.
De wuttalar att jamstilldbet ~fkommer med tiden, dven pa professorsnivan, att
naturvetarsidan inte diskriminerar kvinnor och att all form av kvotering ir fel, t ex
Tham-professurerna. Person ir 1 alla ligen viktigare dn kon. Dessa informanter (2)
uttrycker att akademin mdste atgdrda anstillningstryggheten, torbittra framtidsutsikterna
och minska pd kraven pa att vara utomlands som post doc. Om detta férandras
kommer min och dven kvinnor att vilja vara kvar inom akademin. Enstaka
informanter beskriver att kvinnors verksambeter sdisom genusforskning nedvdrderas (1), att
mdn _fostrar man, ir homosociala och tar hand om sina “’killar” (1) och att det dr enklare
[for kvinnliga chefer att arbeta med manliga kollegor in med kvinnliga (1).

Jag tycker det dr mycket, mycket enklare med manliga kollegor... de har respekt for vissa
positioner. S3 sdger man: jag vill ha det har. /.../ Visst, fixat. Kvinnorna gor livet ... Man
skickar en friga och det kommer tillbaka tre fragor. Varfor vill du ha det hir, var vill du ha det
hir och det ir inte bara mot mig... (IP10)
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Resultaten utifran det gemensamma kontra
konfliktlinjer i materialet

Foljande koncentrerade resultatpresentation baserar sig pa en intern kontrastering av
vilka olika (eller lika) ledarskapsaspekter de kvinnliga prefekterna i studien har tillmatt
betydelse vid de frigeomraden som funnits i intervjuerna. En multivariat korre-
spondensanalys (MCA) har mojliggjort ett synliggdrande av gemensamma och
relativt gemensamma aspekter 1 materialet samt de konfliktlinjer och grupperingar
kring olikheter som finns. Tre subjektspositioner (informantgrupperingar), vilka
presenteras nedan under “Konfliktlinjer i materialet angaende akademiskt ledarskap”
har kunnat konstrueras utifrin de skilda ledarskapsuttalanden som gjorts. Varje
ledarskapsaspekt dr kursiverad genom hela presentationen.

Gemensamma aspekter angaende akademiskt ledarskap

De starkt gemensamma aspekter kring akademiskt ledarskap som kvinnorna i studien
ger uttryck for dr de aspekter som spontant har uttalats av minst nio (av tolv)
informanter och som finns representerade vid alla tre subjektspositioner som har
konstruerats 1 materialet. De relativt gemensamma aspekter kring akademiskt
ledarskap som informanterna uttrycker dr de aspekter som spontant har uttalats av
mellan sex och atta av de kvinnliga prefekterna och som ocksa de finns
representerade vid alla subjektspositioner i1 materialet. Forst foljer de starkt
gemensamma aspekterna som sammanfattas i den forsta rubriken nedan. Sedan foljer
de relativt gemensamma aspekterna under den andra sammanfattande rubriken.

Prefektskapet idr roligt men den traditionella prefektrollen goér uppdraget
oattraktivt och svart att kombinera med vad som uppfattas vara en traditionell
akademisk karridr

De starkt gemensamma aspekterna angiaende akademiskt ledarskap 1 forskningstunga
miljéer ar fem till antalet. Informanterna beskriver samstimmigt att de upplever att
prefektskapet innehaller aspekter eller dimensioner som gor uppdraget &u/, roligt och
trivsamt. Vid rekryteringen till prefektuppdraget uttalar de ocksa tillvigagangssittet pa
ett likartat sitt, som en inom universitetsvirlden zraditionell rekryteringsprocess. Den
rekryteringsprocessen innebir férst en valprocedur pa institutionen, med intervjuer
av personer som manga vill vilja till prefekt och senare ett beslut fran fakultets- eller
universitetsledningen om vem som blir tillsatt pd uppdraget. Kvinnorna i studien ar
Overens om att prefektrollen inte anses vara sarskilt attraktiv. De beskriver att det dr svart
att fa nagon som vill stilla upp och att det inte finns niagon ko av intresserade till
detta ledarskapsuppdrag. Informanterna uttrycker ocksa gemensamt att det
externfinansierade forskningsanslagssystemet behover forindras pa sa sitt att
basanslagen eller fakultetsmedlen till forskningen okar for att fa till stind en driglig
arbetsmilj6 och 1 foérlingningen en god forskning. Slutligen uttrycker studiens
prefekter Gverensstimmande att det dr svart att kombinera prefektskap med egen
Jorskningsverksambet, da det till sist dnda dr den traditionella forskarkarridren som
riknas inom akademin, dir t ex antalet PEK i erkdnda tidskrifter 4r mycket viktigare
och ger hégre status dn att ta ansvar for en institution.
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Kvinnor har andra karaktirsdrag dn min, prefektskapet innefattar att inte peta
i forskningen och det externfinansierade forskningssystemet skapar ett for
stort beroende

De relativt gemensamma aspekterna angdende att vara kvinna och leda forsknings-
tunga institutioner inom akademin ér fjorton till antalet. En av dessa aspekter, som
framkommer ndr kvinnorna pratar om huruvida koén spelar nagon roll for
ledarskapet, dr att kvinnors gemerella karaktdrsdrag ir annorlunda dn minnens. En
relativt gemensam ledstjirna 1 prefektskapet ar att anstillda ska ma bra, kdnna sig nijda
och vixa 1 sina roller. En relativt vanlig beskrivning av vem den goda prefekten ir
innefattar att det dr en person som kan agera chef, fatta beslut och anvinda sig av
auktoritativ makt. Relativt manga, och vid alla subjektspositioner, av prefekterna
siger att de passar in 1 bilden (bilderna) av den goda prefekten #// viss del. De staller
dock inte upp pa alla krav och forvintningar.

Inom temat som har att géra med prefektskapet och dess kopplingar till forsknings-
verksamheten pa institutionen dr flertalet aspekter relativt gemensamma fOr
informanterna. De handlar om att inte peta i forskningsverksamheten for mycket d v
s att snfe ldgga sig i innehallsrelaterade fragor, att ta ansvar for att anordna
Jforskningsrelaterade tréjffar och diskussioner, t ex forskarkollegietriffar och strategi- och
tinansieringsdiskussioner samt att folja upp budget-, ekononi- och finansieringsfrigor £6r de
olika  forskargrupperna  vid  respektive institution. Problem med det
externfinansierade forskningssystemet som anges ar att det zute sporrar nyfikenbets-
Jforskning, kreativitet eller langsiktiga grundforskningsprojekt. Informanterna édr ocksa
relativt 6verens om att makten dirmed finns utanfor institutionerna och att de ar helt
beroende av de externa medlen.

Inom temat 7stéd i prefektskapet” framkommer tre aspekter som relativt starka i
materialet. Dessa édr beskrivningen av att firvaltningen och sdrskilt dess personalavdelning ir
ett gott stod for prefekter att utfora sitt uppdrag, att dekanus, genom att finnas till
hands och stilla upp f6r samtal, dr stodjande samt att prefektmiten pa fakultetsnivan ar
virdefulla och informativa. Avslutningsvis dr ett par aspekter kring att forena
prefektskap och akademisk karridr relativt gemensamma i materialet. Ena aspekten
uttrycks av informanterna som att det dr viktigt med #wing angaende nir man tar pa
sig ett prefektuppdrag. De avrider bl a kvinnor som idr unga och mitt i
forskarkarridren, med t ex smabarn hemma, att bli prefekter. Den andra aspekten
handlar om att det inte finns en utan flera karridrvagar inom akademin. Den traditionella
forskar-/lararkarridren alternativt den administrativa karriiren, som aven den kriver
en forskningsmeritering som ett forsta steg.

Konfliktlinjer i materialet angdende akademiskt ledarskap

I samband med att alla informanters utsagor om akademiskt ledarskap och kén inom
forskningstunga miljéer stilldes mot varandra, synliggjordes med hjilp av MCA
relationen dem emellan. De informanter som pratar pa ett liknande sitt om
prefektskapet har hamnat nira varandra och de som pratar om ledarskap pa skilda
sitt har hamnat lingt ifrin varandra. Med utgingspunkt i varje informants
individuella placering i férhallande till 6vrigas, skapades tre subjektspositioner utifrin
tanken om att dir det fanns nirhet mellan vissa informanter men avstand till andra
ringades dessa informanter in och bildade en grupp. Subjektsposition 1 bestar av fem
prefekter, position 2 likasd av fem och position 3 av tva prefekter. Vid den
koncentrerade presentationen nedan av konfliktlinjer mellan de tre subjekts-
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positionerna kommer dven de bakgrundsfaktorer som dr koncentrerade till olika

positioner, och som dirigenom mojligtvis haft betydelse for skillnaderna, att
beskrivas.

Figur 1: Studiens “karta” over akademiskt ledarskap. De tre subjekispositionernas placering i
relation till varandra inom den akademiska ledarskapsdiskursen.

Subjektsposition 1: Prefektrollen behéver utvecklas och hidnsyn tas till kén.
Kvinnliga nitverk dr bra st6d och en traditionell akademisk karridr behover
inte vara malet.

De fem prefekter som befinner sig pa position 1 kommer alla frin olika lirositen
och representerar tekniska, medicinska och humanistiska/samhallsvetenskapliga
institutioner. Det de kvinnliga prefekterna inom denna position har gemensamt ar att
de har en definierad halvtid eller mer f6r sina prefektuppdrag och att de ocksa
anvander minst halvtid och ofta nirmare hela sin tid till prefektrelaterade fragor. Alla
institutioner pa denna subjektsposition har traditionella institutionsstyrelser och har
finns en Overvikt av prefekter som har avdelningschefer (eller motsvarande) under
sig.

De aspekter som r6r ledarskap och kén som ges uttryck for pa denna
subjektsposition ar att det akademiska ledarskapet paverkas av att de dr kvinnor (uttrycks
ocksa pa position 3) och att kvinnliga prefekter mer dn manliga dr intresserade av
personalndra fragor som t ex personalsamtal, relationer, arbetsmiljofragor, trakasserier
och rehabilitering. Informanterna beskriver hir ocksa tillsittningen till prefekt-
uppdraget som en Akvotering till posten, dir det har varit ett politiskt korrekt och starkt
beslut fran lirositet, rektor eller dekanus, att det ska vara kvinnor som blir prefekter.
Nir det giller 6vergripande stod f6r kvinnor uttalas pa position 1 att sirskilda nazverk
for fkvinnliga prefekter som finns dr ett gott stéd 1 prefektrollen, vilket aterigen
framkommer ndr kvinnorna pratar om specifika stod for kvinnor, dir de menar att
just kvinnliga ndtverk/ diskussionsforum ir bra eftersom kvinnor ofta har littare for att
prata med andra kvinnor och girna séker stéd i varandra. Andra kénsspecifika stod
som uttrycks vid denna subjektsposition ar att bjalpa kvinnor att se "the hidden agenda”
for att skapa en storre trygghet i rollen och att safsa extra resurser i form av pengar till
avlastning for kvinnliga chefer.
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Den syn pa prefektrollen mer allmint, som framkommer hir dr beskrivningar om att
ledarskapet ar mer problematiskt an man hade trott och att det var svart att veta vad man
gav sig in i ndr man tackade ja till uppdraget. En ledstjdrna 1 prefektskapet som ar
stark pa denna position (och vid subjektsposition 3) dr rak kommunikation, att sprida
information samt att diskutera och samtala med medarbetare, vilket uttrycks vara en
viktig aspekt for att skapa den goda institutionen. Har uttrycks att det ska finnas en
dppenbet och genomskinlighet 1 beslut och strategier och ocksé att den goda prefekten ar
en kollegial ledare som inte styr for mycket eller ligger sig i verksamheten i onddan.
Informanterna vid subjektsposition 1 uttalar att varfér prefektskapet inte dr s
attraktivt beror pa mnehallet i uppdraget. De som blir prefekter har inte rétt utbildning
for det, det tar tid frin forskningen, rollen innehaller mycket personalfrigor som ir
svara att hantera och livet efter prefektaren anses vara svarbemistrade om man ska
fortsitta med sin egen forskning. Kvinnor vid denna position sager dock att det finns
ett muttligt intresse av prefektrollen, det finns nigra fa som vill leda, vilket beh6vs for
verksamhetens 6verlevnad.

Vad giller forskningsrelaterade fragor ger informanterna vid denna subjektsposition
uttryck for att vilja géra mer och bli mer involverade i de forskningsrelaterade
fragorna vid institutionen, t ex beskriver de att de vill driva forskningsfinansieringsfragor
pa ett tydligare och battre satt. Det kan handla om att hjilpa till att skriva ansékningar,
hitta samarbetspartners och marknadsféra institutionen. Andra forskningsomraden
som de uttalar sig vilja arbeta med ar att profilera forskningen mer. Hir uttalas inte bara
negativa aspekter angaende det externfinansierade forskningssystemet, t ex uttrycks
forskningsmiljéerna blir starkare och stabilare nir de idr konkurrensutsatta och
tinansieringssystemet fvingar fram samarbete over grinser vilket dr positivt. Samtidigt
uttalas att statsmakten maste prioritera forskningsfinansieringsfragan da systemet inte
fungerar sirskilt vil idag,

De aspekter kring stod och karridr som uttrycks pa denna subjektsposition fokuserar
framfor allt institutionsnivan och tiden efter prefektskapet. Ett gott stod som uttalas
hir ar att ledningsgruppen eller andra chefer, t ex avdelningschefer, pa institutionen bildar
ett forum dir prefekten kan diskutera och bolla viktiga verksamhetsrelaterade fragor.
Aven organiseringen och infrastrukturen vid institutionerna uttalas vara utformad pa ett
sadant sitt att det underlittar prefektens vardag. Ett stod som borde finnas enligt
kvinnor vid position 1 dr mentorer till nya prefekter. Nir det giller att kombinera
prefektskap och fortsatt akademisk karridr ger denna positions informanter uttryck
for att det vore littare om man var garanterad forskningstid, sabbatsterminer eller
Jforskningsresurser efter det att man varit prefekt under en 3-4-arsperiod. De siger
samtidigt att karvidr inte dr ndgot som planeras, att de inte gor en medveten karridr eller
att “karridr dr nagot fult”. Till sist 4r en uttalad aspekt vid subjektsposition 1 att
prefektrollen i sig dr felkonstruerad och att den borde begrinsas 1 omfattning, angiende
vilka uppgifter som ska ligga pa prefekten, for att bli attraktiv. De sdger att prefekter
inom akademin inte har utbildning och trining fér ledaruppdraget men att det anda
ar viktigt att prefekterna kommer inifran organisationen av legitimitetsskal.
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Subjektsposition 2: Prefektskap handlar om att inte styra forskningen f6r
mycket. Kén spelar ingen roll i ledarskapet och specifika stéd foér kvinnor
behévs inte.

Det gemensamma f6r de fem informanterna pa subjektsposition 2, dr att alla kvinnor
som inte har nagon definierad tid for prefektskapet befinner sig hir. De anvinder
ocksa betydligt mindre tid till prefektskapet, ofta mindre 4n en dag i veckan och max
50 procent av sin tid, 4n prefekterna vid de andra tva subjektspositionerna. Pa denna
position finns inga samhillsvetenskapliga, humanistiska eller tekniska institutioner,
men ddremot naturvetenskapliga och medicinska. Andra styrformer dn institutions-
styrelser forekommer f6r vissa prefekter pa denna position. Tre lirositen finns
representerade vid subjektsposition 2.

Vad giller de aspekter som r6r ledarskap och kon vid subjektsposition 2 har de
gemensamt att kon inte dr nagon intressant forklaringsfaktor inom akademin.
Kvinnorna ger hir uttryck for att ledarskapet inte paverkas av att de dr kvinnor,
alternativt inte vet om det paverkar. De uttalar ocksa att det inte behivs ndgot specifikt
stod for kvinnliga chefer. De siger att det kan vara farligt med den typen av
sirbehandling eller isolering av ett kén och att det kan komma att sla tillbaka mot
kvinnorna sjilva. De uttalar ocksa att jamstilldbet kommer med tiden, att naturvetarsidan
inte diskriminerar kvinnor och att all form av kvotering ir fel. Informanter pa denna
position uttrycker dock att akademin maste afgdrda anstillningstryggheten, torbittra
framtidsutsikterna och minska pd kraven pa att vara utomlands som post doc. Om
detta forindras kommer bade kvinnor och min i1 hégre grad att vilja stanna inom
akademin.

Nir det galler rekrytering och karridr uttrycks vid denna subjektsposition att de haft
forutsittningar for och uppskattning i1 prefektrollen och att forskning inte behéver
vara omoijlig att kombinera med prefektskapet. Aspekter som dr starka for denna
position ar beskrivningen av att de vid rekrytering till ledaruppdraget varit de enda som
har  haft ratt  forutsdttningar och erfarenheter och dirfér wvarit sjilvklara till
prefektposten. De uttalar ocksa att a/la kollegor och deras uppskattning till att de tagit
pa sig uppdraget ses som ett stort stod. Kvinnorna pa denna position haller inte med
om att prefektskapet behover innebira ett linder eller avbrick i den akademiska
karridgren. Dock uttrycker de att den vanliga synen pa prefektskapet ar att det ar ze/n
och inte sjilva innehallet 1 prefektarbetet som ir attraktivt.

De forskningsrelaterade uttalanden som ir starka vid subjektsposition 2 handlar om
att tona ner sin egen roll som niagon som ska styra och péaverka. Informanterna hir
héller inte med om att det dr positivt att kunna paverka och styra verksamheten. De
sager att de znte vill styra forskningsverksambeten mer och att det ar bra med den relativa
sjalvstindighet som finns idag. De beskriver dock att de underlittar f6r forskning
genom att handha personalfragor relaterat till forskargrupperna, t ex rekryteringsfragor,
antagning av doktorander, personalproblem, trakasserier och avvecklings-
diskussioner. En stark aspekt hir dr ocksd att det externfinansierade forsknings-
systemet bidrar till omanskliga arbetsférhallanden pa sa sitt att forskare wdste vara pa
topp jamt £6r att kunna dra in pengar.
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Subjektsposition 3: Prefektskapet blir allt f6r omfattande, kvinnor diskrimi-
neras i det dagliga, jamstilldhet dr lingt borta och den ”normale” prefekten ar
en man.

De tva informanterna pa subjektsposition 3, representerar olika ldrositen och
kommer frin humanistisk/samhillsvetenskaplig och naturvetenskaplig/teknisk
fakultet. Ingen av informanterna har omfattande prefekterfarenhet. Bada har relativt
omfattande och definierad tid till prefektuppdraget, men anvinder mer dn den tid
som finns avsatt,

Manga aspekter som r6r problem inom omradet ledarskap och kon finns
representerade vid subjektsposition 3. Hir uttalas att det akademiska ledarskapet
pdverkas av att de dr kvinnor (uttalas dven vid position 1) och att kvinnor som ir chefer
midter motstand fran manliga professorer, blir behandlade annorlunda och utsatta for
diskriminering. De uttalar ocksa att kwvinnor i akademin blir informellt diskriminerade
genom att masta vara mycket bittre 4n min for att fa samma chanser och genom att
bli behandlade som att de dr bihang, sillskap eller nagons fru vid officiella
representationssammanhang. Den “normale” prefekten uttalas hir vara en man. En
ledstjirna som uttalas dr vikten av att driva ett jamstilldbetsarbete. Pa position 3
uttrycks ocksa att konsspecifika triffar tyvirr kan fa en stampel pa sig att vara
kdirringmiten” och att den karridr for kvinnor som universiteten idag férordar, att fa
fler kvinnliga professorer, eventuellt kan motverkas genom att kvinnor for tidigt gar in i
prefektuppdrag eller liknande. En 6vrig reflektion som beskrivs hir ér att wan fostrar
mdan och tar hand om sina “killar” pa ett helt annat sitt dn kvinnor gér med sina
kvinnliga adepter.

Andra aspekter som informanter pa subjektsposition 3 (liksom pa position 1) ger
uttryck fOr dr att rak kommunikation, att sprida information samt att féra diskussioner
och samtal med medarbetare dr mycket viktigt f6r att skapa underlag for ett bra
klimat och god verksamhet. De uttalar att de inte fOrstatt vad de gett sig in i, 1 och
med prefektskapet och att ledarskapet aldrig tar siut. En aspekt som de inte beskriver i
sitt prat om akademiskt ledarskap, som dock uttalas vid de andra subjekts-
positionerna, édr att det inte skulle vara lika svart eller betungande att vara prefekt 1 en
forskningstung miljé som i en mer undervisningstung. Kvinnorna vid position 3 ger
ocksa uttryck for att det vore bra att fa en stirre kontroll dver forskningspengarna och att
utveckla system for att f6lja upp forskningsbudgeten bittre. De uttalar sig negativt
om det externfinansierade forskningssystemet men pratar dock inte specifikt om att
systemet bidrar till en dilig anstillningstrygghet. Hir beskrivs att fokus behover liggas pa
att bli battre pa att mita forskningens fkvalitet for att forskningsraden ska ha nagon
trovirdighet 1 sina beddmningar.

Vad giller rekrytering, stod och karriir uttalas inte vissa aspekter som ar starka vid de
Ovriga tva subjektspositionerna, vid position 3. Ett 6vergripande stéd som alla
prefekter utom de tva vid position 3 uttalar som nagot positivt alternativt som nagot
som har erbjudits dr de specifika utbildningar och seminarier for prefekter vid respektive
lirosite. De pratar inte heller om att se pa karridren som en helhet. Hir uttrycks att man
kan bli prefekt utan att ba ndgot stort stid pa institutionen. Till sist uttalas, angaende
karridgrtinkande, att prefektskapet kinns relevant da det ger annmat an skjuts i den
akademiska karridren bl a goda erfarenheter, utmaningar, egen utveckling och mognad
och en hogre 16n.
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III. DISKUSSION OCH ATGARDER

I detta kapitel kommer ett antal gemensamma och konflikterande ledarskapsaspekter, uttryckta av
de interyjuade kvinnliga prefekterna vid forskningstunga miljoer, att diskuteras och analyseras mot
annan forskning. Kapitlet avsiutas med ett forsok att skissera mijliga végar for fortsatt diskussion
kring vad som skulle behiva atgardas for att skapa en miljo for ett gott akademiskt ledarskap, for
alla oavsett kin.

Prefektuppdraget, rekrytering och karriar

I studien framkommer ett antal ledarskapsaspekter som gemensamma i
informanternas akademiska ledarskapssyn. De kvinnliga prefekterna dr Gverens om
att prefektuppdraget ar roligt och stimulerande pa manga sitt, men att rollen inte dr
attraktiv inom akademin, fortfarande dr det fa som vill stilla upp som prefekter, och
rollen dr svar att kombinera med den traditionella och mer statusfyllda forskar-
karridren. Individuella strategier for att mota detta kan vara att inte tillméta den
traditionella karridrvigen sa stor vikt (karridr dr nagot fult), att ldgga sa liten tid som
mojligt pa prefektuppdraget, eller att offra fritid och familjeintressen och arbeta linga
arbetsdagar for att klara av kombinationen att bade vara prefekt och meritera sig som
lirare/forskare. Organisatoriska strategier uttrycks ofta saknas, prefektrollens
otydliga rekryteringsprocedur, dess innehall, mandat och status behover utvecklas
och tydliggbras. Sammantaget genererar denna situation radet fran de intervjuade att
yngre kvinnor mitt i en forskarkarridr inte bor ta pa sig ledande uppdrag inom
akademin.

Denna gemensamma bild stimmer vil 6verens med annan forskning pa omradet
som visar att kvinnor inte ser en ledarkarridr inom akademin som den ultimata, en
forskarkarridr har hogre status (Deem 2003). Strategin att arbeta hardare och pressa
sig sjalv till framgang, syns bade i denna studie och i annan forskning (Bagilhole
1994). Den vanliga situationen med traditionella valprocedurer till ledande poster pa
institutionsnivan framhalls 1 annan forskning som problematiskt och resulterar 1 att
man bor fraga sig hur ledare rekryteras i akademin (Deem 2003). Slutsatsen av
forskning pa omriadet om att akademin maste satsa pa att gora Overgripande och
konsmedvetna organisatoriska férindringar och problematisera akademin istillet for
kvinnor som individer (se t ex Husu 2001, Haake 2004, Madden 2005, Blackmore
2000), ar nagot som ocksa synliggors 1 denna rapports studie.

Forslag till forbittringar som framkommer 1 andra studier och utvirderingar kring
ledarskap och koén inom akademin dr att rekryteringsprocessen till ledande uppdrag
maste professionaliseras och tydliga kravprofiler till ledande uppdrag bor utvecklas
och anvindas vid rekrytering (Lovkrona, Agrell & Widén 20006). Andra atgirder som
lyfts fram dr att status och meritvirde av att vara akademisk ledare maste
uppvirderas. Chefsrollen behover tydliggoras och tillrickliga resurser for att
kompensera bortfall av tid till forskning bor tillskjutas efter avslutat ledaruppdrag.
Detta for att hoja statusen pa ledaruppdraget och fi fler kvinnor att vilja en
ledarkarridr inom akademin (Nisser 2006). Forskning pa omradet visar ocksa att
kvinnor inom akademin upplever att de blir 6verbelamrade med uppdrag och en
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slutsats utifrin detta ar, liksom informanterna i denna studie, att rekommendera
yngre kvinnor mitt i karridren att inte vara for lojala sina institutioner samt att inte ta
pa sig ledaruppdrag (Trowler 1998, Madden 2005, Nisser 2000, Viefers, Christie &
Ferdos 2006).

Kdnsneutrala, kobnsmedvetna eller kdnsdiskrimi-
nerande ledarskapsuttryck

De spinningar och olikheter vad giller konsrelaterade ledarskapsuttryck som
framkommer 1 studien skulle man kunna sammanfatta genom att ge de tre
subjektspositionerna foljande namn och beskrivning: 1) den  kdnsmedvetna  och
kinsspecifiserande positionen, som befolkas av kvinnor med relativt omfattande tid 1
tjansten for prefektuppdraget, med avdelningschefer under sig och vid institutioner
inom andra omraden dn det naturvetenskapliga 2) den kinsneutrala eller kinsomedyetna
positionen, med kvinnor som inte har nagon definierad tid for prefektskapet och som
anviander betydligt mindre tid till prefektskapet dn prefekterna vid de andra tva
positionerna samt leder institutioner inom det naturvetenskapliga eller medicinska
omradet 3) den kinsdiskriminieringsfokuserade positionen, med prefekter frin humanistisk/
samhillsvetenskaplig och naturvetenskaplig/teknisk fakultet som har en relativt
begrinsad prefekterfarenhet. De olikheter vad giller synen pa ledarskap och koén
inom akademin som uttalas vid dessa tre subjektspositioner konstruerar olika
verklighetsbild vad giller det akademiska ledarskapet. Vid alla tre positionerna dr man
dock relativt Overens om att kvinnors generella karaktirsdrag dr annorlunda dn
mainnens.

Vid den kénsmedvetna subjektspositionen 1 uttalas flertalet aspekter som visar pa att
kon spelar roll for ledarskapet och att konsspecifika atgirder kan vara bade bra och
nédvindiga. Bland annat framkommer hir att kvinnliga prefekter dr mer intresserade
av relationsbaserade och personalnira fragor i ledarskapet dn man. Hir uppmark-
sammas att aktuella prefekttillsittningar kan vara kvoteringar till uppdraget, vilket
inte behéver vara problematiskt. Hir finns ocksd manga positiva uttryck for att
kvinnor behover konsspecifika stod bl a genom enkénade nitverk fér kvinnliga
prefekter ddr man kan hjilpa till med att synligg6ra den manliga strukturen inom
akademin samt byta erfarenheter med och soka stéd hos andra kvinnor. Att satsa
sirskilda resurser och extra pengar pa kvinnliga chefer kinns inte heller frimmande
pa denna position.

I forskning pa omradet visar vissa studier att det finns eller forvintas finnas
skillnader i ledarstilar mellan kvinnor och min inom akademin. Kvinnor ir, eller
forvintas vara, mer kinslosamma, varma och inriktade pa andra minniskors kinslor
och behov, de idr moderliga med en omvirdande stil, de ser problem pa
mellanminsklig niva och relaterar ledarskap till kon samt anvinder sig av samarbets-
strategier mer 4n man (se t ex Bond 1996, Deem 2003, Haake 2004, Madden 2005).
Detta liknar de ledarskapsuttryck som framkommer vid subjektsposition 1 om
skillnader mellan kvinnor och min. I vissa studier synliggérs ocksa vikten av att
kvinnor har mojlighet att delta i enkénade grupper, t ex i kvinnliga nitverk, eller
genom kvinnliga mentorer och férebilder (se t ex Bagilhole 1994, King 1998, Viefers,
Christie & Ferdos 2000), vilket ocksa uttalas av kvinnor vid position 1 i denna studie.
I annan forskning forstds formandet av identiteter f6r akademiska ledare utifrin en
social och kollektiv praktik, dir kén dr en stark faktor for insocialiserandet i
ledarskapet (Deem 2003, Haake 2004, Blackmore 2000).
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Vid den konsneutrala subjektspositionen 2 uttrycks att kén inte dr nagon intressant
forklaringsfaktor inom akademin. Ledarskapet uttalas inte péaverkas (alternativt
troligtvis inte paverkas) av att de dr kvinnor. Har uttrycks att det inte dr relevant med
specifika stéd for kvinnliga chefer och att det kan vara farligt med den typen av
sirbehandling eller isolering av ett kon. De uttalar ocksa att jamstilldhet kommer av
sig sjialv med tiden och att all form av kvotering ir fel form av strategi for att 6ka
andelen kvinnor till olika poster inom akademin.

I studier, som dock inte 4dr konsneutrala, framkommer ocksi att det dr fi skillnader
mellan kvinnor och min vad giller ledarskap inom akademin (Bond 1996). Manga
uttrycker att det finns en fara med att 6vertolka skillnader mellan kén déd risken i
forlingningen dr att konskategorierna Gvergeneraliseras och diarmed bidrar till att
forstirka traditionella konsroller istdllet for att gora konskategorierna mer
overlappande och forinderliga (Rossner 2001, Haake 2004, Madden 2005, Blackmore
2000). Inom ramen f6ér denna typ av forskning uttrycks ocksa faror med att ha en
overtro till att skapa forindring genom att arbeta ensidigt med enkénade grupper i
utvecklandet av stod f6r akademiska ledare da det kan bidra till att uppmirksamma
konsskillnader och férstirka kon som en betydelsefull distinktion inom akademin
(Haake 2004, Blackmore 2000).

Dessa forskningsprojekt kring ledarskap och kén inom akademin gérs med uttalat
konsmedvetna 6gon men pekar pd, liksom kvinnorna pa subjektsposition 2, att
konsspecifika dtgirder kan vara problematiska, dven om forklaringarna varierar. I viss
forskning framkommer en skepsis mot sirbehandling av kvinnor genom t ex
kvotering och sirskilda kvinnoprofessurer, vilket position 2’s kvinnor ocksa for fram
(Sendergard 2001, Viefers, Christie & Ferdos 2006). Det kénsneutrala synsittet som
framkommer vid subjektsposition 2 om att jamstilldhet kommer med tiden, havdar
dock forskare vara en farlig form av informell diskriminering (Husu 2000).

Vid den konsdiskrimineringsfokuserade subjektspositionen 3, uttrycks manga
aspekter som rOr problem inom omridet ledarskap och kon. Hir uttalas att
ledarskapet paverkas av kon, att den “normala” prefekten dr en man, att min fostrar
min, att konsspecifika triffar ses som “kdrringméten” och att kvinnor inom
akademin blir behandlade annorlunda 4n min och ir utsatta f6r diskriminering. Detta
bl a genom att kvinnor maste vara mycket battre 4an min for att fa samma chanser
och genom att bli behandlade som att de édr bihang i officiella representations-
sammanhang. De uttalar vikten av att driva jamstilldhetsfragor, men att malet att fa
fler kvinnliga professorer eventuellt kan motverkas av att kvinnor for tidigt gar in 1
prefektuppdrag eller liknande.

Ofta i forskning kring kén inom akademin uttalas slutsatsen att den akademiska
kulturen genomsyras av konsdiskriminerande och koénssegregerande monster och
system (Bagilhole 2000, Husu 2000, Sendergard 2001, Haake 2004, Sapienza 2005).
Det kan innebira att kvinnor behéver arbeta hardare och vara bittre dn min pa
samma position for att na framgang, att kvinnor upplever att de behandlas
annorlunda av min, att de dr isolerade och inte inbjuds att delta i manliga nitverk
och att det kan forekomma en sexistisk jargong péd arbetsplatsen (se t ex Trowler
1998, Deem 2003, Madden 2005). Dessa forskningsresultat liknar den ledarskapssyn
som kvinnorna vid subjektsposition 3 har, att kvinnor fortfarande idag iar
diskriminerade inom akademin.
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Sammantaget kan konstruktionen av ledarskap och kén inom akademin i denna
studie forstds som sammankopplat med bl a institutionsmilj6 /fakultetstillhorighet
och tid for prefektuppdraget. Dessa faktorer verkar ha betydelse fér vilken
ledarskapssyn de kvinnliga prefekterna ger uttryck for. Vad beror det da pa att
kvinnor inom det naturvetenskapliga och medicinska omradet, som inte har nagon
definierad tid till prefektskapet, dr de som inte ser kén som en intressant forklarings-
faktor inom akademin och som uttrycker att enkonade satsningar dr problematiska
och ointressanta och att jamstilldhet kommer av sig sjilv? Uppfattningar som
framkommer av kvinnor i studien dr bl a att det inte forekommer diskriminering
inom det naturvetenskapliga omradet men ocksa att genuskunskaperna ér liga bland
kvinnor (och min) inom de naturvetenskapliga och medicinska omradena. Vissa
forskare skulle forklara detta med att miljéer som dr mansdominerade, kriver
“mansformade” kvinnor som accepterar de villkor som finns for framging, t ex langa
arbetsdagar och liten tid och status for ledaruppdraget, som chefer (Bagilhole 1994,
Middlehurst 1997, Young 2004). Viss forskning framhaller ocksa att det finns sarskilt
“manliga” akademiska miljder inom det naturvetenskapliga omradet (Easlea 19806,
Viefers, Christie & Ferdos 2000). Andra liknande forklaringar skulle vara att den
akademiska miljons ledarskapande processer formar ledare som pa denna subjekts-
position inte tillmiter kén betydelse i ledarskapet (Haake 2004, Madden 2005,
Blackmore 20006). Pa denna subjektsposition dr kvinnorna ocksa mer positiva till att
prefektuppdraget inte behéver innebira ett avbrick i forskningen och forsknings-
meriteringen dn vid de tva 6vriga, kanske p g a att forvintningarna pa vad en prefekt
ska gora och hur mycket tid man ska ligga pa uppdraget dr ligre pa dessa
institutioner.

Att leda eller inte leda forskning

En stark och gemensam aspekt pa ledarskap som uttrycks av kvinnorna i denna
studie dr att det externa forskningsfinansieringssystemet inte fungerar bra och att
systemet behéver férandras. Problem med det externfinansierade forskningssystemet
som anges dr att det inte sporrar nyfikenhetsforskning, kreativitet eller langsiktiga
grundforskningsprojekt. De olika subjektspositionerna uttrycker ocksa som relativt
gemensamt att makten, i och med detta finansieringssystem, finns utanfor
institutionerna och att de ar helt beroende av de externa medlen. Férindringar som
foreslas av alla dr att basanslagen eller fakultetsmedlen till forskningen 6kas for att fa
till stind en driglig arbetsmiljé och 1 forlingningen en god forskning. Relativt
gemensamt dr ocksid uttalanden om att prefekten inte boér peta i forsknings-
verksamheten f6r mycket vilket bl a innebir att inte ldgga sig i innehallsrelaterade
fragor. Diremot bor en god ledare ta ansvar for att anordna forskningsrelaterade
triffar och diskussioner, samt att f6lja upp budget-, ekonomi- och finansieringsfragor
for forskningen.

Pa andra omraden kring att leda forskning framkommer olikheter och skilda synsitt.
Vid subjektsposition 1 ger kvinnorna uttryck for att vilja géra mer och bli mer
involverade i de forskningsrelaterade fragorna vid institutionen, t ex beskriver de att
de vill driva forskningsfinansieringsfragor pa ett tydligare och bittre sitt. Det kan
handla om att hjilpa till att skriva ansOkningar, hitta samarbetspartners och
marknadsfora institutionen. De vill ocksd arbeta med dr att profilera forskningen
mer. Kvinnorna vid position 3 ger ocksa uttryck for att det vore bra att fa en storre
kontroll 6ver forskningspengarna och att utveckla system for att félja upp
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forskningsbudgeten bittre. Hir beskrivs att fokus behover laggas pa att bli bittre pa
att mita forskningens kvalitet for att forskningsraden ska upparbeta en trovirdighet i
sina bedomningar.

Tvirtemot ovan beskrivna ledarskapssyn vad giller att leda forskning framkommer
vid subjektsposition 2 att man vill tona ner sin egen roll som nagon som ska styra
och paverka. De kvinnliga prefekterna vill inte styra forskningsverksamheten mer dn
de gor idag, utan det dr bra med den relativa sjilvstindighet som finns for forskarna.
Detta synsitt stottas av en studie som visar att framgangsrika forskningsuniversitet
inte vill ha for starka ledare, da det finns en risk att stora den akademiska friheten
och kreativiteten (Taylor 2006). Pa position 2 papekas dock att det externfinansierade
forskningssystemet bidrar till omanskliga arbetsforhallanden pa sa sitt att forskare
maste vara pa topp jamt for att kunna dra in pengar.

Mission impossible?

Sammanfattningsvis konstrueras det akademiska ledarskapet pa lite olika sitt, inom
olika miljoer med olika forutsittningar for ledarskapet, 1 denna studie. Kvinnorna 1
studien siger att det finns positiva, roliga och intressanta aspekter 1 prefektrollen,
men sammantaget framskymtar en bild av att det finns manga problem med
prefektrollen i sig och med kon kopplat till ledarskapet. Bilden framstar dock som till
viss del kluven pa sa sitt att en del uttalar att kon inte betyder sa mycket for
ledarskapet och att sirskilda satsningar pa kvinnor for att 6ka jamstélldheten inte
beh6vs medan andra ser kén som en viktig forklarande faktor f6r upplevelser av det
akademiska ledarskapet och att konsspecifika atgirder behovs for att komma tillritta
med de problem som finns. Vissa skulle vilja gia in och styra forskning och
forskargrupperna mer pa institutionerna medan andra absolut inte vill det och anser
det vara farligt med f6r mycket styrning. Vissa kvinnor menar att prefektuppdraget
inte alls gar att kombinera med att géra en forskarkarridr medan andra menar att det
ir moijligt om man jobbar f6r det och idr disciplinerad. Om uppdraget ir ett “mission
impossible” eller inte, kan darfor inte besvaras entydigt, aven om mycket pekar pa att
atgirder behovs for att forbittra situationen for kvinnliga (men dven manliga) ledare
inom akademin.

Prefektuppdraget som sidant (inklusive rekrytering och fortsatt karridr) uttrycks vara
problematiskt, dd innehallet i uppdraget dr for omfattande, tar tid fran viktig
forskning och bestar av ledarskapsaspekter och svara ledarfragor som kvinnorna
kinner sig oférberedda pa och outbildade foér. Fortfarande ar meriteringsvirdet for
att ta pa sig denna typ av ledaruppdrag lagt, rollen ir inte attraktiv och manga
kvinnor tackar nej, men blir 6vertalade att ta pa sig prefektansvaret. Ofta framférs
dessutom prefektuppdraget som rent demeriterande eftersom forskarkarridren dr den
som riknas och prefektuppdraget dr svart att kombinera med tid till forskning och
med att halla en sadan kvalitet i forskningsarbetet att man kommer i fraga for externa
forskningsmedel. Atgirder for att komma tillritta med denna problematik skulle
kunna ta tva olika vigar.

Den forsta atgirdsvigen, utifran min tolkning av kvinnornas ledarskapsuttryck, ar att
begrinsa tiden for prefektuppdraget samt gora och styra sa lite som mojligt kanske
genom att avlasta manga administrativa, ekonomiska och personalrelaterade fragor
pé andra personer/funktioner. Det handlar ocksd om timing pé sd sitt att man redan
bor vara en vialmeriterad professor med stark forskningsverksamhet innan man tar pa
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sig uppdraget och inte ung och mitt i karridren. Dessutom bor kvinnor sdga nej till
andra typer av styrelse- och kommittéuppdrag ocksa for att inte bli 6verbelamrade
med sidant som inte gynnar forskarkarridren. Ett gott stod pa alla nivaer ar
efterstrivansvirt; personalavdelning, fakultetskansli, administrativt st6d pa
institutionen o s v dr oumbitliga stodformer. Denna vig rekommenderar kvinnor att
inte ta pa sig uppdrag (atminstone inte férrdn sent 1 karridren) och kan pa si sitt
verka for att kvinnor blir professorer snabbare, men motverkar, dtminstone
kortsiktigt, ett annat jamstilldhetsstrivande inom akademin om att fa fler kvinnor pa
ledande positioner.

Den andra vigen, som kan belysas utifrain kvinnornas ledarskapssyn, dr att
uppvirdera prefektuppdraget, se till att det far en annan status och ett annat
meriteringsvirde som kan ersitta virdet av motsvarande antal ar i forskningen. Om
prefektmeriten dr virdefull och beaktas vid avancemang 1 karridren och vid
forskningsansokningar, kommer uppdraget att bli mer attraktivt. Den “luddiga”
prefektrollen bor da fortydligas och mandatet i rollen, delegation, regler, system samt
kravprofiler vid rekrytering synliggdras. Da kan man ocksa stilla hogre krav pa dem
som dtar sig uppdraget och utbilda blivande eller nyblivna prefekter for det. Flera
uttrycker dessutom att kvinnor ofta dr goda ledare, de uppskattas av personalen och
har kvalifikationer och erfarenheter som ér virdefulla i ledarskapet. Om virderingen
av prefektuppdraget skulle 6ka, skulle kvinnor kunna kidnna att de bade dr kunniga
och att det vore virt att vilja genomfora uppdraget.

Ett annat problemomrade som uttrycks av de kvinnliga prefekterna vid forsknings-
tunga miljber, r att situationen med den dkande andelen externfinansierad forskning,
6kande konkurrensen om att bli bedémda som excellenta forskningsmiljéer och de
minskande interna basanslagen gor att situationen fOr en stor andel av de anstillda
forskarna blir ohallbar. Det dr en mycket lag anstillningstrygghet, minniskor sliter
hart for att dra in medel till sina egna tjdnster och till att 6verleva i konkurrensen.
Detta gor att prefektskapet innehaller manga svara och problematiska ekonomiska
fragor och i férlingningen svira personalirenden.

De étgirder som kan skisseras utifran informanternas ledarskapsuttalanden ir hir en
forindring pa 6vergripande politisk nivi som madste utmynna i att lirositena har
tillrackligt stora statliga forskningsanslag fér att kunna Oka basanslagen och
fakultetsmedlen till att finansiera storre delen av den forskande personalens tjanster
och till annan baspersonal som t ex laboratorieassistenter. Sedan kan forskningsraden
sta for storre delen av de rorliga resurserna. Det bor finnas en balans mellan de
interna och externa anslagen till forskning for att forbittra arbetsmiljon for de
anstillda och i forlingningen forenkla ledarskapet for prefekter vid forskningstunga
institutioner.

Det tredje problemomradet r6r situationen a#t vara chef och kvinna inom akademin.
Detta omrade omgirdas av tydliga skillnader och olikheter i de kvinnliga prefekternas
ledarskapssyn. En del uppfattar inte koén som ett problem och vill absolut inte se
sirskilda atgarder riktade mot kvinnor pa ledande positioner, medan andra uppfattar
akademin som en manlig varld, ddr kvinnor diskrimineras och behandlas annorlunda
in min, dar kvinnor har andra ledarstilar an min och dir konsspecifika stdd vore
virdefulla. I denna studie kan gruppen kvinnor inte forstas som en homogen grupp,
utan hir finns stora skillnader mellan kvinnor pa olika subjektspositioner, vilket talar
tor vikten av att inte behandla kvinnor som en enhetlig grupp vid diskussionen om
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relevanta dtgirder (se t ex Bond 1996, Blackmore 2000). Hur kan atgirder da
skisseras utifran dessa disparata bilder?

De konsspecifika stéd som foreslas 1 studien med kvinnliga nitverk, mentorer och
torebilder, konskvotering eller sirskilda resurser till kvinnor som tar pa sig ledande
uppdrag kan sjilvklart av individerna uppfattas som positiva och kraftfulla stéd.
Dock hivdar ett antal kvinnor ocksa att dessa konsspecifika stod och satsningar kan
sla tillbaka mot dem sjilva pa grund av den intolerans och skepsis som finns mot
sirbehandlingsstrategier. Denna form av satsningar pa enbart kvinnor kan ocksa leda
tankarna till att det 4r kvinnorna som behéver stottas eftersom bristerna finns hos
kvinnorna sjilva. En mer konsneutral (kbnsomedveten) bild som framskymtar ar att
inte se eller betydelsegora kon alls, att lita allt ha sin gilla ging och att jamstélldhet pa
det sittet av sig sjalv kommer att uppnés ndgon ging i framtiden. D4 blir strategin att
inte gbra nagon insats alls inom omradet ledarskap och kon.

Min egen reflektion kring denna fraga, bl a utifran tidigare forskning, ér att akademin
kan konstrueras som en milj6 dir koén far betydelse for hur ledarskapet formas och
utvecklas. Forestillningar och forvintningar pa kvinnor och min som chefer kan se
olika ut och insocialiserandet 1 ledarrollen sker 1 en milj6 som vi ménniskor inte kan
kliva ut ur eller lata bli att litsas om. Konsspecifika stod kan upplevas virdefullt av
kvinnliga prefekter, men det finns en fara med att lasa fast kategorierna ’kvinna” och
”man” och dirigenom forstirka bilden av att kvinnorna dr lika varandra och olika
minnen. I denna studie kan dessutom kvinnorna inte betraktas som en homogen
grupp med samma “kvinnliga” erfarenheter. I stillet skulle universiteten (och
samhillet i stort) behéva arbeta med de forestillningar, férdomar och bilder som
finns kring kvinnor och min som gor att konsrollerna fortsitter att vara relativt
statiska och som bidrar till bilden av hur en god kvinna respektive en god man ska
vara som chef. For att komma at dessa konsdiskriminerande moénster inom akademin
behover édtgirder skisseras som gar langt utover att stotta kvinnor som grupp. Dessa
konsspecifika atgirder kan t o m vara kontraproduktiva, sirskilt om man stannar vid
genomférandet av dessa, lutar sig tillbaka och kdnner sig néjd med att man tar
jamstilldhetsfragor pa allvar i och med satsningar pa individuella kvinnor. Kvinnor
och min behover métas i olika sammanhang dir kén diskuteras och problematiseras
och organisatoriska system och strukturer (I6nesittning, rekryteringsforfaranden,
bedémningar av meriter vid avancemang, arbetstider, beslutsvigar o s v) behover ses
over for att inte innehalla aspekter som missgynnar manniskor utifran kon.

Att vara prefekt kan bli ett “mission possible” om akademin verkligen skulle tillmita
det akademiska ledarskapet en sidan betydelse att utvalda atgirder for forindring
som skisseras hir fick genomslag i1 en férindring av prefektuppdraget. Det dr nagot
som skulle gynna bade kvinnor och min inom akademin.
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BILAGA 1
Forfragan om
deltagande i studie.

2006-06-29

Forfragan om att delta i en intervjustudie av kvinnor som
leder forskningstunga miljoer inom akademin

Kunskaperna om kvinnliga ledare inom akademin grundar sig till stor del pa
erfarenheter fran verksamheter med relativt stort inslag av undervisning,
medan kunskaperna om ledarskap i miljder dar forskning dominerar ar
ringa. Inom ramen for IDAS-projektet® kommer darfor en nationell studie av
kvinnor som leder forskningstunga miljéer att genomféras. P& grundval av
en kartldggning av kvinnor som leder forskningstunga miljder® vid svenska
ldrosaten har du valts ut att delta i denna studie. Deltagandet sker
sjalvklart pa frivillig basis.

Syftet med studien ar att fa kunskaper om de erfarenheter som kvinnor
som leder forskningstunga miljder har angdende férvantningar pa
ledarskapet och utvecklandet av olika ledarskapsstrategier. Detta for att
erhdlla ett underlag till stéd for att bredda rekrytering och utforma
forutsattningar, kompetensutveckling och andra insatser for att fa fler
kvinnor som ledare, framst i akademiska miljéer med starka inslag av
forskning.

Ulrika Haake, lektor i pedagogik vid Umed universitet med forskningsfokus
pa akademiskt ledarskap, kommer under hdsten att genomfdra studien och
presentera studiens resultat i en rapport som ges ut via IDAS. Under
september manad kommer genomférandet av ca 15 intervjuer att ske
genom att Ulrika besdker olika larosdten och de kvinnor som dar ingar i
studien. Alla som deltar i studien ar anonyma och de bandade intervjuerna
forstors efter avrapporteringen till IDAS.

Kan du tadnka dig att delta med dina erfarenheter i denna studie? Svaret
skickas per mejl eller telefon till Ulrika senast den 24 augusti. Bokning av
tid och plats for intervjuerna goérs sedan direkt och intervjun genomférs
under september manad.

Tacksam for svar om Du kan medverkal
Vanligen
Ulrika Haake

® IDAS ir ett nationellt chefs- och ledarforsorjningsprojekt som syftar till att fa fler kvinnor pa
hoga akademiska poster inom universitet och hogskolor.

? Med forskningstung miljo menas hér en verksamhet dér forskningsmedlen (fakultetsanslag +
externa medel) star for minst 70% av institutionens/enhetens intékter (och undervisningsanslagen
foljaktligen for max 30% av intdkterna).
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Bilaga 2

INTERVJUGUIDE: Kvinnliga chefer i
forskningstunga miljoer (IDAS)

Basinformation: Institutionens/enhetens a) intiktning och b) stotlek, ¢) kategorier av
anstillda, d) konsfordelning, e) titel informant, f) tid f6r chefskap, g) ledningsgrupp?

1)

2)

3)

4

5

)

7)

8)

9)

Hur 4r det att vara prefekt/chef vid den hir enheten/institutionen?
a. Spelar det nagon roll att du édr kvinna (pa vilket sitt)?
Din enhet/institution kan definieras som en forskningstung miljo.
a. Paverkar det ditt ledarskap pa nagot sitt? (skiljer det sig fran
ledarskap vid mindre forskningstunga miljSer tror du?)
b. Har du négra ledstjirnor eller aspekter av ledarskapet som du ser som
sarskilt viktiga?
Identification:
a. Beskriv hur det gick till nir du blev utsedd till prefekt/enhetschef.
(Foljde det det gingse tillvigagangssittet?)
b. Hur attraktivt/oattraktivt 4r prefektuppdraget
(enhetschefsuppdraget)?
Hur beskrivs prefektrollen (enhetschefsrollen) vid institutionen (enheten)?
a. Vilka forestillningar om en ”bra” eller "normal” prefekt/chef finns
har?
b. Hur passar du in i1 den bilden?
Hur 4r din roll i relation till forskares/forskargruppers verksamheter
(institutions-angelidgenhet kontra enskild angeligenhet)?
a. Vilka fragor som r0r forskning, forskare och forskningsmiljoer
arbetar du konkret med som prefekt/enhetschef?
b. Vilka frigor skulle du vilja arbeta med? Finns hinder/problem for att
gora detta?
Vilka méjligheter ser du i utévande av ledarskapet nir externa medel far
storre och storre betydelse?
a. Vilka svarigheter ser du....?
Development och Support:
a. Vilket stod (vilken utbildning) har du fatt i din chefsroll fran lirositet,
fran dekan (6verordnad chef), frin kollegor?
b. Vilket stéd anser du skulle beh6évas?
c. Behover kvinnliga ledare nagot sirskilt stod 1 sin ledarroll anser du? I
s fall vad/pa vilket sitt?
Advancement:
a. Hur ser du pa moijligheterna att férena prefekt-
/enhetschefsuppdraget med en fortsatt akademisk karridr?
b. Vad ir karridr for dig?
Opvriga fragor/synpunkter...
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