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ABSTRACT

Gender Mainstreaming in Swedish Higher Education: the political directive reflected in institu-
tional plans. The Swedish government’s latest reform of gender inequality in higher education
set out to strengthen gender mainstreaming. Following this reform, the Swedish higher educa-
tion institutions established gender mainstreaming plans for 2017-2019. In this article, we
analyse and discuss the content of these plans, focusing on how they describe the organisation of
gender mainstreaming, the understanding of gender inequality as a problem, and the planned
activities to achieve gender mainstreaming. Drawing on interpretative frame theory, we identify
challenges with the aims and scopes of these plans and the definitions they employ, e.g. in at-
tempts to merge gender mainstreaming with the already on-going equal opportunity work based
on the Swedish Discrimination Act. We conclude that many institutions have adopted an ap-
proach to gender mainstreaming that has the potential for transformation through long-term
and sustainable cultural and structural change. To what extent the plans will be fully implement-
ed, however, remains to be investigated, and depends on the organisation of work, commitment
of leaders, and legitimacy of practitioners.
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I Sverige
har det under lång tid funnits en stark
tilltro till politiska lösningar på problemet
med de ojämnställda villkoren inom akade-
min. Det har i hög grad handlat om åter-
kommande politiska insatser för att öka an-
delen kvinnliga professorer. En långsam ök-
ning har också skett. Den första, mer påtag-
liga ökningen – från sju till elva procent –
följde av den politiska satsningen på 30 nya
professurer med inriktning mot underre-
presenterat kön under senare delen av 90-
talet, de så kallade Thamprofessurerna (Jor-
dansson 1999). De återkommande treåriga
rekryteringsmål som regeringen sedan
1997 satt upp för lärosätena har bidragit till
att andelen kvinnliga professorer nått upp
till 28 procent (UKÄ 2018). Även andelen
kvinnliga akademiska ledare har successivt
ökat (Peterson 2017).

Trots ett politiskt engagemang konstate-
ras återkommande att ojämställdheten in-
om akademin kvarstår i form av obalans på
professorsnivå, ojämställda karriärvägar, re-
sursfördelning och arbetsvillkor (UHR
2014; Statskontoret 2014). De politiska
satsningarna fortsätter därför (prop. 2016/
17:50). Det senaste regeringsuppdraget till
svenska lärosäten är JiHU – Jämställdhet-
sintegrering av högskolor och universitet,
som löper mellan 2017-2019. Helene Hell-
mark Knutsson, dåvarande minister för
högre utbildning och forskning, lanserade
på följande vis uppdraget 2016:

Sverige har en feministisk regering. Det bety-
der att jämställdhet står högt på agendan.
Och det betyder också att vi har en plikt att
verka för reell förändring. Nu börjar arbetet
för att kompetens ska vara styrande för hög-
skolan och för att alla talanger ska tas tillvara.
(Hellmark Knutsson 2016)

Uppdraget specificerades i regeringens re-
gleringsbrev till lärosätena 2016. I detta
ålades universitet och högskolor att ta fram

en plan för arbetet med jämställdhetsinte-
grering i syfte att verksamheten ska bidra
till att nå de jämställdhetspolitiska målen,
exempelvis i fråga om lika möjligheter till
karriärvägar, könsbundna studieval och ge-
nomströmning. Planen skulle vara upprät-
tad och fastställd senast den 15 maj 2017
och innehålla utvecklingsbehov, mål och
aktiviteter som lärosätet avsåg att vidta och
genomföra under 2017–2019 för att inte-
grera jämställdhet i den ordinarie verksam-
heten, bland annat i lärosätets styrprocesser.
Nationella sekretariatet för genusforskning
vid Göteborgs universitet fick i uppdrag att
fungera som ett stöd åt lärosätena i arbetet
genom att anordna nätverksträffar och sa-
mordna kompetenshöjande insatser (Re-
gleringsbrev för budgetåret 2016 avseende
universitet och högskolor).

Utöver direktiven i regleringsbrevet fick
lärosätena en hög grad av frihet att själva
tolka uppdraget och ansvaret för utform-
ningen av arbetet överläts på de enskilda
lärosätena. I föreliggande text undersöker
vi hur det nya uppdraget återspeglas i dessa
planer. Syftet med artikeln är att analysera
innehållet i planerna för att skapa en djupa-
re förståelse för hur svenska lärosäten har
tolkat uppdraget om jämställdhetsintegrer-
ing. I vilken utsträckning återspeglar pla-
nerna möjligheter till reell förändring (som
forskningsministern efterfrågade i citatet
ovan)?

TIDIGARE FORSKNING

Uppdraget om jämställdhetsintegrering ska
förstås mot bakgrund av att jämställdhet
har stått på agendan för svenska universitet
och högskolor sedan mer än 25 år. I
Högskolelagen (1992:1434) och Högsko-
leförordningen (1993:100) definierades ti-
digt övergripande mål om jämställdhet.
Som komplement till dessa beslutade Sveri-
ges riksdag om ramarna för ett treårigt ut-
bildningsuppdrag (prop. 1992/93:169)
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och för forskningspolitiken (prop. 1992/
93:170). De politiska uppdragen och kra-
ven på jämställdhetsåtgärder har sedan dess
regelbundet återkommit. Med propositio-
nen Delad makt – Delat ansvar (prop.
1993/94:147) slogs det fast att jämställd-
hetsintegrering skulle vägleda jämställdhet-
sarbetet i all offentlig verksamhet, även uni-
versitet och högskolor. Integrering av jäm-
ställdhet innebär att jämställdhetsperspekti-
vet genomsyrar allt beslutsfattande, all pla-
nering och allt utförande och kräver en:
“(om)organisering, förbättring, utveckling
och utvärdering av beslutsprocesser” (SCB
2004, 6). Det betyder att jämställdhetsar-
betet ska bedrivas inom ramen för den or-
dinarie verksamheten. Något år senare ac-
centuerades detta ytterligare då det hette
att “ett jämställt forskarsamhälle” varken
krävde “extra resurser eller ny lagstiftning
utan medvetenhet, flexibilitet, uppfinnings-
rikedom, vilja och handlingskraft” (prop.
1994/95:164, 37). Kraven på lärosätena
var explicita men det fanns även en uppen-
bar misstro gentemot deras förmåga att
handla. I sin undersökning av svensk forsk-
ningspolitik under senare delen av 90-talet
intervjuade Mats Benner dåvarande utbild-
ningsministern Carl Tham, som motiverade
politiken på följande sätt:

Universiteten och dess ledande företrädare
ansågs helt enkelt oförmögna till en genom-
gripande förändring av arbetsformerna och
villkoren för kvinnor och män (Benner 2001,
137)

Det är i ljuset av detta misstroende som de
konkreta politiska satsningarna ska ses;
däribland särskilda paket för att stödja ge-
nusforskarmiljöer med genusprofessurer
(professurer med inriktning mot genus-
forskning), forskarassistenttjänster och dok-
torandtjänster (prop. 1994/95:164; prop.
1996/97:5).

Signifikant för de politiska åtgärderna har
varit sammankopplingen mellan satsningar
på jämställdhet och stöd till jämställdhets-

/kvinno-/genusforskningen (prop. 2016/
17:50; SOU 1995:110; SOU 2011:1). Re-
dan vid mitten av 90-talet hette det att
“jämställdhet förutsätter grundläggande
kunskaper om rådande könsmönster”
(prop. 1994/95:164, 11). De politiska kra-
ven på lärosätenas ledningar att ta ansvar
och agera för ökad jämställdhet handlade
därmed om att öka andelen kvinnor men
också om att stärka genusforskningen som
skulle bidra med kunskap för det praktiska
jämställdhetsarbetet.

Trots de politiska intentionerna att
koppla samman jämställdhet med genus-
forskningen har forskningsfältet framhållit
det stora avståndet mellan regeringens offi-
ciella jämställdhetspolitik, med fokus på fler
kvinnliga professorer, och den komplexa,
forskningsbaserade förståelsen av hur nor-
mer, processer och strukturer producerar
och reproducerar könsordningen (Al-
nebratt 2009; Liinason 2010; Powell 2016;
Winther Forsbäck 2017).

Kopplingen mellan jämställdhet och
kvinno-/genusforskning har dock förstärkts
av att engagerade forskare varit drivande i
jämställdhetsarbetet. Dessa ‘eldsjälars’ initi-
ativ har ofta möjliggjorts via statliga medel
som sökts i nationell konkurrens (Heikkilä
och Häyrén Weinestål 2009). Den första
utlysningen av sådana medel kom när Ut-
bildningsdepartementet tillsatte den så kal-
lade JÄST-gruppen (Jämställdhet för kun-
skap, insikt och kvalitet) för att administre-
ra lokala projekt ute på lärosätena under
perioden 1993/94-1996/97. Under dessa
år finansierades 122 projekt till en samman-
lagd kostnad av 28 miljoner. Mellan åren
2009-2010 genomfördes ytterligare 37 lo-
kala projekt, understödda av Delegationen
för jämställdhet i högskolan (Dir. 2009:7),
med en budget på 47 miljoner kronor
(UHR 2014).

De politiska satsningarna har lett till nya
arbetsformer, metoder och rutiner samt
ökad acceptans för jämställdhetsarbete.
Utvärderingar och forskning visar dock fort-
satt på svårigheterna med att implementera
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de politiska uppdragen (Lewander och Jor-
dansson 2000; Peterson och Jordansson
2017; SOU 2011:1; Statskontoret 2014).
Arbetet försvåras av olika typer av hinder
och motstånd (Angervall 2005; Dahlerup
2010; Muhonen, Liljeroth och Scholten
2012), bristande långsiktighet och planmäs-
sighet (Lewander och Jordansson 2000)
samt oklara mandat att agera (Lindholm
2014). Förankring på ledningsnivå och or-
ganisatoriskt ansvar tycks på många håll ha
saknats (Jordansson 2017). När jämställd-
hetsarbetet delegeras till kommittéer och
enskilda engagerade individer riskerar det
att sidoorganiseras och aldrig riktigt integre-
ras i den akademiska kärnverksamheten
(Powell 2016; Rönnblom m.fl. 2014). Det
finns även en risk med att jämställdhetsfrå-
gor avpolitiseras och blir till administration i
form av statistik, indikatorer och rankningar
(Rönnblom m.fl. 2014). Planerna för jäm-
ställdhet och lika villkor blir då enbart ‘pap-
persprodukter’ (Lindholm 2014, 59).

Trögheten när det gäller att implemente-
ra de politiska uppdragen kan också förstås
om vi betraktar lärosäten som organisatio-
ner med två delvis sidoordnade styrsystem
som det uppstår spänningar emellan. Det
ena systemet bygger på att offentligt driven
verksamhet ska följa lagar och regler utfor-
made av riksdag och regering, vilket under
senare år lett till en omfattande linjestyr-
ning med en tydlig chefs- och beslutshierar-
ki från rektor ned till prefekter (Bremer
2015). Det andra systemet vilar på lärosäte-
nas grundlagsskyddade självständighet och
forskningens och forskarens frihet och tar
sig uttryck i institutionell autonomi och
kollegial ‘inre’ styrning (Merton 1973;
prop. 2009/10:149; SOU 2008:104). Po-
litiska ingrepp i den vetenskapliga verksam-
heten uppfattas enligt den kollegiala logi-
ken som otillbörlig påverkan på akademiska
värden och ett brott mot den omutlighet
som är en av grundpelarna för vetenskaplig
aktivitet. Medan centralt fastlagda mål och
arbetsgivaransvar hanteras i linjeorganisa-
tionen beslutas därför många frågor som

rör forskningens och undervisningens inne-
håll av kollegiet/medarbetarna. 

Jämställdhet är del av ett lagstadgat ar-
betsgivaransvar men det är svårt att bortse
ifrån att det också handlar om den veten-
skapliga vardagen och de kollegiala beslut-
sprocesserna, vilka återkommande visats
gynna vissa män (Sandström m.fl. 2010;
Öhrn och Lundahl 2013). Spänningen för-
stärks genom en grundläggande motsätt-
ning mellan jämställdhetsarbete med ut-
gångspunkt i att det finns normer som gör
att kvinnor och män bedöms på olika sätt,
och den akademiska meritokratin som lyfter
fram och betonar att det är objektiva och
mätbara meriter som ligger till grund för
tjänstetillsättning, befordran och avance-
mang (Powell 2016).

Slutligen finns det ytterligare en omstän-
dighet att beakta, av relevans för lärosätenas
arbete med jämställdhetsintegrering. Sedan
2009 inordnas jämställdhet i det aktiva och
planmässiga arbetet för att främja lika rät-
tigheter baserat på diskrimineringsgrunder-
na kön, könsidentitet, etnisk tillhörighet,
religion eller annan trosuppfattning, funk-
tionsnedsättning, sexuell läggning och
ålder (SFS 2008:567, 3 kap.). Svenska läro-
säten har i enlighet med detta och utifrån
direktiven från Diskrimineringsombuds-
mannen (DO) upprättat likavillkors-/lika-
behandlings-/mångfaldsplaner (olika rubri-
ker används vid olika lärosäten), omfattan-
de diskrimineringsgrunderna men även frå-
gor om breddad rekrytering (Lindholm
2014).

Det åläggs alltså nu lärosätena att hante-
ra två närbesläktade men ändå olika upp-
drag – att arbeta aktivt utifrån Diskriminer-
ingslagen samt att jämställdhetsintegrera
verksamheterna. Det förstnämnda handlar
om ett lagstyrt arbete med fokus på indivi-
den och på förbättrade villkor. Jämställd-
hetsintegrering är däremot målstyrt med
sikte på förändring av lärosätenas dagliga
verksamhet (prop. 2016/17:50). När de
två uppdragen ska löpa parallellt kan det le-
da till otydlighet, motsägelser och paradox-
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er. Hur detta hanteras blir därför en spring-
ande punkt för vår analys av planerna.

METOD OCH TOLKNINGSRAM

I slutet av våren 2017 skickade 31 lärosäten
in sina planer för jämställdhetsintegrering
till Nationella sekretariatet för genusforsk-
ning. Det är dessa 31 planer vi granskar i
artikeln. Generellt kan styrdokument och
handlingsplaner av den här typen förstås
både som strategiska texter och exempel på
organisationsintern kommunikation. De av-
speglar lärosätets förståelse av jämställdhet-
sintegrering men även av jämställdhet som
en del av den värdegrund som lärosätet
bygger sin självbild på. Genom planerna
kommuniceras detta både till omgivningen
och till organisationens egna medlemmar
(Nielsen 2014).

Analysen av planerna inspirerades av fe-
ministisk policyanalys som syftar till att syn-
liggöra tystnader, icke-beslut och begräns-
ningar och förstår policy som inbäddad i
kultur, makt och normer (Marshall 1999).
Den här typen av analys undersöker hur po-
licy influeras av dominerande tolkningsra-
mar och meningsskapande. Även om poli-
cyanalys inte direkt fokuserar på implemen-
tering och praktiker så kan den bidra till att
lyfta fram centrala och avgörande möjlighe-
ter och begränsningar för det praktiska ar-
betet. Policydokument beskriver och be-
greppsliggör aktiviteter; de skapar en kedja
av operationaliserade aktiviteter (Saarinen
2008).

Rent praktiskt inleddes analysen av pla-
nerna med att de lästes igenom upprepade
gånger med fokus på struktur och innehåll.
Omfattningen på planerna skiljer sig åt och
medan några är ungefär 30 sidor består
andra enbart av så kallade aktivitetsplaner
(matriser med planerade aktiviteter). Den
initiala läsningen resulterade emellertid i att
fyra övergripande mönster identifierades:
jämställdhetsarbetets organisering, tidigare
arbete vid lärosätet, problemformuleringar
och kunskapsbas samt planerade aktiviteter

och åtgärder. Efter att dessa mönster iden-
tifierats tog en mer fokuserad, kvalitativ in-
nehållsanalys vid (Finfgeld-Connett 2013).
Det innebar en systematisk kategorisering
av innehållet i planerna samt en holistisk
tolkning av innehållet i dess kontext.

I analysen användes en teoretisk ut-
gångspunkt i feministisk teori om tolk-
ningsramar. Teorin utgår från att jämställd-
het oftast förstås, och ges mening, inom fy-
ra tolkningsramar. Dessa ramar bestämmer
vilka åtgärder och aktiviteter som anammas,
vilket i sin tur påverkar i vilken utsträckning
jämställdhetsarbetet leder till förändring
(Ely och Meyerson 2000; Meyerson och
Kolb 2000).

Inom den första tolkningsramen definie-
ras jämställdhet handla om att kvinnor be-
höver stöd, hjälp och uppmuntran. Insatser
som föreslås handlar därför om att ge kvin-
nor möjlighet att utveckla egenskaper och
erhålla kunskaper och kvalifikationer som
gör att de kan konkurrera med männen.
Den andra tolkningsramen förespråkar
medvetandehöjande åtgärder för att uppvär-
dera kvinnors bidrag och det kvinnliga. I
den tredje tolkningsramen ligger fokus på
att genom interventioner och åtgärdspro-
gram undanröja strukturella hinder och ska-
pa lika möjligheter. Åtgärderna som föreslås
inom de här tre tolkningsramarna har alla
begränsningar i det att de inte utmanar nor-
mer och maktförhållanden. De kan leda till
förbättringar för enskilda kvinnor men ten-
derar även att medföra anpassningar till de
givna förutsättningarna. Möjligheter till för-
ändring sker istället inom den fjärde ramen
där angreppssättet betonar komplexiteten i
organisatoriska maktförhållanden och att
jämställdhet i organisationer kräver genom-
gripande omstrukturering av arbetet och
förändring av rådande normer, kultur och
stereotyper. Men det betyder samtidigt att
jämställdhetsarbete utmanar dagliga rutiner,
positioner och maktrelationer vilket innebär
att förändringsarbetet går långsamt och
möter motstånd (Ely och Meyerson 2000;
Meyerson och Kolb 2000; Nielsen 2017).
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Nedan följer tre resultatavsnitt där vi i
det första synliggör några typiska exempel
på hur uppdraget om jämställdhetsintegrer-
ing återspeglas i planerna som ett arbete
som framförallt syftar till förbättring men
också anpassning, snarare än förändring.
Exempel på förändringspotential finns
emellertid också i planerna och dessa lyfter
vi fram i avsnittet därefter. I det tredje avs-
nittet fördjupas analysen med utgångspunkt
i de fyra tolkningsramarna. Fokus i alla tre
avsnitten ligger på att identifiera begräns-
ningar, men också på möjligheter, med att
bedriva jämställdhetsarbete såsom det be-
skrivs i planerna. Av forskningsetiska hän-
syn har vi valt att inte kritisera enskilda pla-
ner. Däremot hänvisar vi till vissa intressan-
ta exempel.

JÄMSTÄLLDHETSINTEGRERING SOM
FÖRBÄTTRING OCH ANPASSNING

Jämställdhetsintegrering beskrivs i många
planer som en ytterst komplex process som
innebär att förändra organisationskulturen
och strukturen. Det här leder till ett upp-
lägg där arbetet konkretiseras under proces-
sens gång. Det handlar därför i många fall
om inriktningsplaner. Planerna skiljer sig
på detta sätt tydligt från existerande likabe-
handlings-/likavillkorsplaner vid lärosätena
där jämställdhetsarbetet under senare år be-
skrivits tillsammans med bland annat frågor
om integration, mångfald, HBTQ och reli-
gionsutövning. Ett exempel som synliggör
att det handlar om inriktningsplaner är Kar-
lstads universitet som skriver att: “/p/la-
nen sträcker sig fram till delmål och aktivi-
teter som identifierar vad som ska göras re-
spektive uppnås. Nästa steg blir att tydlig-
göra hur, av vem/vilka och mer preciserat
när” (s. 3). Åtgärdsförslagen som presente-
ras i planerna är därför ofta mycket allmänt
formulerade. Det handlar bland annat om
att genomlysa och analysera processer för
att kunna förändra dem. Men det här leder
samtidigt till att det sällan framgår hur läro-
sätena konkret tänker sig arbetet.

Läsningen av planerna visar att organiser-
ingen av jämställdhetsintegreringen på de
olika lärosätena i hög grad präglas av det
arbete som bedrivits tidigare och då ofta in-
om ramen för likavillkorsarbetet. Rent
praktiskt inordnas nämligen ofta arbetet
med jämställdhetsintegreringen inom ra-
men för pågående arbete med lika villkor
(t.ex. Högskolan i Dalarna och Uppsala
universitet). Flera planer beskriver hur
grupper som tidigare arbetat med likavill-
korsfrågor är direkt delaktiga och får rollen
som lokalt ansvariga eller genom att de,
som medlemmar i en referensgrupp, getts
möjligheter att bidra i utvecklingen av pla-
nen.

Vid ett av de större universiteten är lika-
villkorsombuden ute i verksamheterna ock-
så utsedda till lokala samordnare för jäm-
ställdhetsintegreringen. Arbetet blir här be-
roende av hur det lokala samordningsupp-
draget uppfattas av ombuden och hur av-
gränsningar till det lagstyrda arbetet med
diskrimineringsgrunderna hanteras. Cen-
tralt erbjuds stöd och verktyg för att arbeta
på lokal nivå men förankringen i kunskap-
sfältet – genus och jämställhet – är inte
framskriven. Risken finns att det etablerade
lagstyrda likabehandlingsarbetet fortsatt
prioriteras, speciellt om inte de lokala sa-
mordnarna får mer tid i sin tjänst för att
också implementera principerna för jäm-
ställdhetsintegrering i verksamheten. Den
eventuella förändringspotentialen riskerar
dessutom att bli personberoende och rela-
terad till dessa likabehandlingsombuds egna
kompetenser – och intressen – inom områ-
det.

Rollen som samordnare för jämställdhet-
sintegreringen på central nivå har ofta gått
till personer placerade vid lärosätenas stabs-
funktioner eller HR-avdelningar. Möjlighe-
terna att utifrån dessa positioner även ut-
mana eller förändra organisationsstrukturen
riskerar dock att bli begränsade. När det
operativa ansvaret läggs på HR-avdelningen
hamnar fokus lätt på frågor om könsbalans
på olika positioner, ökad transparens i re-
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kryteringsprocesser och analyser av bered-
nings- och beslutsprocesser, eftersom det är
centrala frågor för denna avdelning. Intres-
set tenderar att inriktas på att arbeta med
åtgärder som tar sikte på att utforma verk-
tyg för att öka andelen kvinnor. Det här ser
vi vid flera av de stora universiteten men
också hos mindre högskolor. Arbetet riske-
rar därför också att bli en anpassning till rå-
dande kultur snarare än ett arbete för för-
ändring av densamma.

Ett exempel på en konkret åtgärd som
återkommer i flera planer handlar om att
jämställdhetsintegrera lärosätenas egna, in-
terna utbildningar, framförallt sådana rikta-
de till chefer. Aktiviteterna bygger på en
problematisering av bristande kunskaper
om genus och normkritik i organisationen.
Detta skulle kunna öppna upp för möjlig-
heterna att arbeta med kulturen och med
sikte på ett förändringsarbete men planerna
visar snarast på en otydlighet i fråga om hur
långt man är benägen att gå och vad arbe-
tet ska syfta till. Att erbjuda kompetensut-
veckling och utbildning blir därför tvety-
digt som åtgärd. Vilka antar erbjudandet
och vilka gör det inte? Hur följs dessa ut-
bildningar upp och vad innehåller de? Det
handlar sällan om att ta fram nya utbild-
ningar utan om att integrera ett jämställd-
hetsperspektiv i redan existerande ledar-
skapsutbildningar eller högskolepedagogis-
ka kurser. På så vis kan åtgärden resultera i
förbättrade kunskaper hos de som själva
väljer att ta del av utbudet, vilket inte nöd-
vändigtvis leder till att maktordningar syn-
liggörs och förändras.

JÄMSTÄLLDHETSINTEGRERING
MED FÖRÄNDRINGSPOTENTIAL

Den speciella karaktären på planerna såsom
inriktningsdokument gör att organisering-
en av arbetet blir än mer centralt. Någon
eller några måste bära ansvaret för den fort-
satta konkretiseringen och implementering-
en. Planerna innehåller också ofta en be-
skrivning av organiseringen, dels gällande

upprättandet av planen, dels för det fortsat-
ta arbetet. Det handlar både om det över-
gripande ansvaret och om den operativa sa-
mordningen. I enlighet med regeringsupp-
draget ligger det yttersta ansvaret på rektor,
som har godkänt och fattat beslut om pla-
nerna. Gemensamt för lärosätena är att rek-
tor delegerat ansvaret till någon i rektors
ledningsråd, ofta prorektor. Lärosätena har
därefter lagt ut ett operativt ansvar på en el-
ler flera centrala samordnare. Vid vissa läro-
säten har uppdraget som samordnare inne-
burit att nya positioner och tjänster skapats
och i några fall har personer med hög legi-
timitet inom kunskapsfältet utsetts som bå-
de samordnare och operativt ansvariga.
Mest tydligt är detta i planen från KTH
(Kungliga Tekniska högskolan) där det
övergripande ansvaret lagts på en person
med hög legitimitet inom organisationen
(vice rektor) men även med hög legitimitet
inom kunskapsområdet (professor inom ge-
nus och organisation).

I planen från KTH beskrivs också hur ar-
betet med jämställdhetsintegrering innebu-
rit andra förändringar av högskolans orga-
nisering i och med inrättandet av ett Equa-
lity Office. Till detta knyts flera heltid-
stjänster, lokala samordnare vid högskolans
olika skolor samt en vetenskaplig referens-
grupp som rådgivande organ. Det här är
det mest genomgripande exemplet på en
förändring av organisationsstrukturen och
av lednings- och styrsystemet.

Vi ser i planerna också flera andra exem-
pel på aktiviteter med en sådan föränd-
ringspotential, det vill säga som innebär ett
tydligt skifte i sättet att arbeta med jäm-
ställdhetsfrågor. I planen från Lunds uni-
versitet står exempelvis:

Universitetets mål för jämställdhetsarbetet de
senaste åren har ofta tenderat att vara kvanti-
tativa, kopplat till återrapporteringskrav som
funnits i universitetets regleringsbrev. De
kvantitativa målen kvarstår, men uppdraget
om jämställdhetsintegrering öppnar upp för
ett mer kvalitativt perspektiv, med förändrad
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kultur och maktfördelning som bidragande
faktorer. (s. 2)

Uppdraget om jämställdhetsintegrering har
därför också inneburit att vissa lärosäten
har riktat ett kritiskt perspektiv mot pågå-
ende eller tidigare jämställdhetsarbete. I ex-
empelvis planen från Högskolan i Halmstad
(HH) skrivs detta fram:

Vid HH har ett meriteringsprogram för kvin-
nor genomförts med goda resultat. Trots det-
ta måste denna typ av insatser ses som något
kortsiktigt och inte något som leder till per-
manenta förändringar då det gäller kvinnors
möjligheter att meritera sig. (s. 14)

Problemformuleringarna i flera planer tar
resonemanget om bristande kunskaper om
genus i organisationen ett steg längre än
vad vi såg ovan (i samband med internut-
bildningarna) och placerar uppdraget inom
ramen för ett forskningsbaserat föränd-
ringsarbete. Komplexiteten i jämställdhet-
sintegreringen kräver helt enkelt en viss
kunskapsbas, både hos samordnarna och i
organisationen som helhet. I planen från
Malmö universitet betonas detta:

De som ska leda förändringen måste förstå
uppdraget ur såväl teoretiskt som praktiskt
och organisatoriskt perspektiv. Förståelse för
uppdraget handlar om att identifiera och ac-
ceptera problembilden och dess komplexitet
samt utveckla idéer om hur de identifierade
problemen kan lösas. När det gäller jämställd-
hetsintegrering krävs kunskap om vad ge-
nusperspektiv innebär, vad ett normkritiskt
perspektiv och förhållningssätt innebär, samt
hur intersektionella perspektiv kan användas
(…). Att förstå hur genus görs i den egna
verksamheten är en förutsättning för att kun-
na förändra. (s. 16)

Flera planer innehåller därför också en re-
dovisning av forskning och tidigare projekt
inom jämställdhetsområdet vid lärosätet. I
planen för KTH är denna genomgång

särskilt omfattande och det sägs explicit att
“forskningen utgör en referensram för pla-
nen” (s. 6). Liknande kopplingar till forsk-
ningsfältet finns också exempelvis i planer-
na från Linköpings universitet, Karlstads
universitet och Högskolan Väst. I planen
från Linköpings universitet leder detta till
att en tydligare agenda formuleras utifrån
att strukturer och rutiner formar komplexa,
osynliga/omedvetna maktordningar.

Högskolan i Gävle skiljer ut sig genom
att presentera en åtgärd som innebär en ob-
ligatorisk poängsatt utbildning i genus och
jämställdhet för samtliga chefer i syfte att
på ett tidigt stadium “integrera alla chefer-
na i jämställdhetsarbetet, detta för att säker-
ställa vikten av att ansvaret för integrer-
ingsprocessen hamnar på rätt nivå och
springer ur lokal probleminventering.” (s.
2). Resultatet av detta skulle kunna bli en
mer genomgripande kompetenshöjning i
verksamheten, och skapa en förutsättning
för den reella förändring som ministern för
högre utbildning och forskning efterfråga-
de 2016 (Hellmark Knutsson 2016, se citat
ovan). 

JÄMSTÄLLDHETSINTEGRERING
UTIFRÅN FYRA TOLKNINGSRAMAR

Utifrån teorierna om de fyra tolkningsra-
marna kommer vi fortsättningsvis att disku-
tera huruvida möjligheterna till att lärosäte-
nas arbete med jämställdhetsintegrering
kommer att innebära den genomgripande
förändring som regeringsuppdraget åsyftar.

Analysen visar att jämställdhet alltjämt
tolkas som något som berör enbart kvin-
nor. Det är en problematisering som faller
inom den första tolkningsramen som defi-
nierats som ‘fixing the women’ (Ely och
Meyerson 2000; Meyerson och Kolb 2000)
och som antar att om kvinnor bara får hjälp
på vägen kommer balansen mellan könen
att se annorlunda ut. Ett exempel på detta
är stödåtgärder för att ‘hjälpa kvinnor att
säga nej’ till vissa arbetsuppgifter, framför-
allt inom grundutbildningen, som ger dem
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sämre karriärförutsättningar när det gäller
forskning. Det tycks dock ha skett en tydlig
förskjutning då den här typen av åtgärder,
även om de förekommer, inte dominerar i
planerna (jfr. Lewander och Jordansson
2000).

Flera planer identifierar en problematik
som handlar om vad som skulle kunna defi-
nieras som akademiskt hushållsarbete (Bird,
Litt och Wang 2004; Kalm 2019), det vill
säga administrativt arbete kopplat till forsk-
ning och utbildning som kvinnor tenderar
att göra i högre omfattning än män. Vid
exempelvis Högskolan Väst, Linnéuniversi-
tetet och Högskolan i Borås handlar det
om att problematisera vad som värdesätts
inom akademin och förändra meriterings-
systemet för att öka värdet på insatserna in-
om grundutbildningen i relation till forsk-
ningsexcellensens företräde. Det här skulle
kunna förstås inom den andra tolkningsra-
men som betonar att uppvärdera kvinnors
‘olikhet’ (Ely och Meyerson 2000). Konse-
kvenserna av sådana åtgärder riskerar dock
att snarare stärka ett redan existerande
system med en upprätthållen hierarki både
mellan områdena och mellan kön. Den här
typen av åtgärder kan därför ses som an-
passning till rådande kultur. Möjligheterna
för enskilda kvinnor att meritera sig förbätt-
ras samtidigt som strukturellt baserade
ojämställda förhållanden inte utmanas. Det-
ta sätt att arbeta skulle därför även kunna
ses som att fokus ligger på att skapa lika
möjligheter snarare än på att utmana nor-
mer och maktrelationer (Ely och Meyerson
2000).

När jämställdhetsintegreringen nu ska
genomföras med en oklar relation till det
tidigare och pågående arbetet med likavill-
kor utifrån diskrimineringsgrunderna ten-
derar det således att ske inom de tre första
tolkningsramarna (Ely och Meyerson
2000). Det blir en utmaning för lärosätena
att förflytta fokus – från de förbättringsåt-
gärder som handlar om att hjälpa kvinnor
på vägen, uppvärdera sådant som kvinnor
gör samt åtgärder som syftar till könsbalans

– till ett förändringsarbete med sikte på att
utmana kulturen.

Planerna visar dessutom att jämställdhet-
sarbetet vid samma lärosäte kan röra sig
över och mellan de olika tolkningsramarna
på ett sätt som kan leda till motsättningar
och diffusa gränsdragningar mot tidigare
arbetssätt eftersom ramarna bygger på olika
förståelser av uppdraget. Lika möjligheter i
karriärhänseende tolkas i en del planer som
att kvinnor – och ibland även andra grup-
per – behöver hjälp på vägen och i andra
som att det handlar om en förståelse som
ligger inom ramen för en strukturell oba-
lans. Det ligger då nära till hands att åtgär-
derna faller inom ramen för likavillkorsar-
betet. När det samtidigt presenteras som
att det ska genomföras genom att utmana
kulturen, anlägga ett normkritiskt perspek-
tiv och problematisera maktordningar väcks
frågan hur detta i praktiken ska gå till.

Skrivningarna som används i planerna
gör att det blir otydligt för läsaren vad som
ska stå i fokus, och sannolikt även för läro-
sätena själva. Ett exempel är en högskola
som å ena sidan vill förändra karriärvägar
som tar en utgångspunkt i traditionella fö-
reställningar om den manlige forskaren och
å andra sidan lyfter fram att kvinnor är vik-
tiga som förebilder och som handledare.
Det är inte nödvändigtvis fler kvinnor i sig
som bidrar i förändringen. Det skulle lika
gärna kunna leda till anpassningar till rå-
dande ideal. Insatser som planeras för att
förändra riskerar alltså samtidigt att leda till
ett upprätthållande av de sociala praktiker
som reproducerar ojämställdheten.

De planer som innehåller omfattande ge-
nomgångar av forskning och tidigare pro-
jekt visar dock hur maktordningar kan ut-
manas via synliggörande och medvetna
strategier som bygger på den kompetens
som finns inom forskningen. Det här bety-
der förutsättningar för ett arbete i enlighet
med den fjärde tolkningsramen, som inne-
bär att kulturen utmanas (Ely och Meyer-
son 2000; Meyerson och Kolb 2000). Här
kan även likavillkorsarbetet innebära en
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öppning. I flera av dessa planer finns skriv-
ningar som visar att sammankopplingen
med likavillkor kan bidra till att jämställd-
hetsintegrering kopplas till ett arbete med
fokus på normkritik och normmedvetenhet
med stor förändringspotential.

Den möjliga framgången bygger emeller-
tid på att den komplexa relationen till lika-
villkorsarbetet blir klarlagt. Analysen i den
här artikeln problematiserar kopplingarna
mellan det sedan tidigare pågående likavill-
korsarbetet och det senaste uppdraget om
jämställdhetsintegrering. Att förena det lag-
styrda arbetet utifrån diskrimineringsgrun-
derna och det målstyrda arbetet med sikte
på integrering av jämställdhet och långsik-
tig förändring riskerar att leda till ett arbete
präglat av otydlighet. Det kommer att
handla om att de två olika logikerna, med
delvis olika utgångspunkter, ska mötas i ett
konkret arbete. Fördelarna med att bygga
vidare på tidigare organisations- och arbets-
former är att en lång tradition och kompe-
tens tas till vara. Nackdelen är att arbetet
riskerar att bli avpolitiserat och en fråga om
administration snarare än om transforma-
tion av maktförhållanden (jfr. Alnebratt och
Rönnblom 2016).

SAMMANFATTANDE DISKUSSION

Syftet med vår analys har varit att undersö-
ka hur uppdraget om jämställdhetsintegrer-
ing återspeglas i lärosätenas planer. Resulta-
ten har visat hur planerna återspeglar upp-
draget om jämställdhetsintegrering genom
olika tolkningsramar. Utgångspunkten för
analysen har varit att dessa ramar begränsar
respektive möjliggör ett framgångsrikt ar-
bete med jämställdhetsintegrering. Planer-
na, som policy dokument, beskriver nämli-
gen inte bara aktiviteter, de innebär också
startpunkten för operationaliseringen av
dessa (Saarinen 2008).

Samtliga fyra tolkningsramar som legat
till grund för analysen förekommer i planer-
na. I hög grad är det de tre första ramarna,
vilka kan karaktäriseras utifrån förbätt-

ringsåtgärder, som dominerar (jfr. Ely och
Meyerson 2000; Meyerson och Kolb
2000). Kvinnor kan här visserligen få ökade
möjligheter men det sker till priset av en
anpassning till rådande kultur snarare än
den genomgripande förändring som upp-
draget syftar till. En förändring skulle kräva
att den fjärde tolkningsramen används, det
vill säga att aktiviteter som utmanar kultu-
ren och de normer och värderingar som
upprätthåller ojämställdheten utvecklas (jfr.
Ely och Meyerson 2000). Det finns exem-
pel i vårt material som går i denna riktning
men det är för tidigt att säga något om vad
det kan leda till. 

Det finns vidare en risk att det fortsatta
arbetet kan komma att präglas av paradoxer
och motsägelsefullhet. Inte minst eftersom
både problematiseringar och åtgärder kan
kopplas till otydlighet när det gäller vilka
tolkningsramar som ligger till grund.

Analysen sätter också frågan om legitimi-
tet i fokus och synliggör dessutom flera
aspekter av legitimitet. Det handlar bland
annat om att arbetet måste få legitimitet i
förhållande till ledningen, vilket varit pro-
blem i tidigare projekt och som därför –
trots framgångar inom sina respektive om-
råden – tenderat att ha blivit kortsiktiga
och beroende av de personer som drivit ar-
betet (Lewander och Jordansson 2000;
Lindholm 2014; SOU 2011:1). Hur arbe-
tet är organiserat är därför en kärnfråga för
möjligheterna att nå ut i verksamheterna.
Det är dock svårt att dra några slutsatser
utifrån de organisationsformer som presen-
teras i planerna. Det handlar nämligen inte
enbart om hur arbetet organiseras utan i
vilken utsträckning personer med kunskap
och möjlighet att bedriva ett förändringsar-
bete är involverade i processerna.

Det är inte givet att något händer bara
för att personer på ledande positioner i or-
ganisationen har involverats och uppmanar
verksamheterna att driva arbetet vidare.
Snarare riskerar spänningen mellan linje-
styrningen och kollegialiteten i akademin
att synliggöras (jfr. Jordansson 2005).
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Myndighetsutövandet, som här represente-
ras av chefer på olika nivåer, kommer att
möta medarbetare som, utifrån en profes-
sionell kollegialitet, inte vill se sig styras.
Förändringsarbetet förutsätter därför också
legitimitet i organisationen. Ett första steg i
detta är att arbetet behöver vara forsknings-
förankrat. De planer som beskriver goda
möjligheter att driva ett förändringsarbete
ger också uttryck för just betydelsen av att
knyta kompetens baserad på forskning om
genus och maktordningar till arbetet. På så
vis tydliggörs uppdraget och motiven för
att arbeta med frågorna byggs under med
kunskap, vilket i sig kan vara ett steg mot
att uppnå ökad legitimitet för arbetet (jfr.
Powell 2016). 

Det allra tydligaste resultatet av analysen
av planerna har varit variationen i hur upp-
draget, och jämställdhetsintegrering, tolkas.
Den här bilden kompletterar resultaten från
Nielsens (2014) studie av jämställdhetspla-
ner vid lärosäten i Sverige, Norge och Dan-
mark. Medan Nielsen synliggör skillnader
mellan länderna vad gäller jämställdhetsdis-
kurser, och betonar likheterna inom länder-
na, så visar vår analys att den svenska
högskolevärlden på intet sätt är homogen.
Bilden som Nielsen ger, som bygger på ett
begränsat urval och en jämförelse mellan
endast två likartade universitet i tre olika
länder, gagnas av att problematiseras. Det
är stora skillnader mellan de olika lärosäte-
na i Sverige och det finns stora skillnader
mellan dem också vad gäller hur de proble-
matiserar, förstår och argumenterar för jäm-
ställdhet.
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