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Inledning

Den text som foljer 4r en sammanfattning av forskningsrapporten Innovativ eller konservativ
excellens? Studien genomfordes mot bakgrund av att Karolinska Institutet (KI) 6nskade
vidareutveckla sitt jimstdlldhets- och mangfaldsarbete utifrén en analys av det pagdende
arbetet. Studiens syfte var alltsa att kritiskt granska och analysera hinder och méjligheter for
mangfald och jamstélldhet pa Karolinska Institutet (KI), samt att foresld dtgdrder som kan
bidra till att forbattra tillvaratagandet av méngfald pa KI. Medan den vetenskapliga analysen
ar inriktad pd hur man kan forstd eventuella hinder fokuserar atgirderna pa mojligheterna.
Rapporten syftar till att diskutera f6ljande dvergripande fraga:

Hur kan Kl:s formella och informella organisation forstds i relation till jamstdlldhet och
mangfald?

Organisationer kan antas ha tvd mer eller mindre parallella strukturer: en formell och en
informell. Den formella har att gora med visioner, malséttningar, policys, styrdokument och
den bild organisationen visar utat medan den informella istéllet berdr det inre 1 en
organisation och verksamhetens praktik. Dessa bada aspekter av en organisation kan stillas
mot varandra for att synliggora hinder for utveckling av organisationen som 1 detta fall beror
jamstilldhets- och mangfaldsarbetet pd KI. Gapet mellan den formella och informella
organisationen dr avgorande for hur vil en medveten styrning kan dstadkommas. En viktig
forutsittning for att verksamheters mangfaldsarbeten ska lyckas ér att ledningen pé olika
nivaer stottar satsningen och att den forankras i organisationens ovriga verksamhet. For att de
atgirder som vidtas ska f4 genomslag behover de ocksé vara meningsfulla i ménniskors
vardagliga verksamheter.

For att fa en bred belysning av organisationen i ett formellt och informellt perspektiv vid
analysen av Kl:s jamstélldhets- och méngfaldsarbete anvidndes flera olika material. Dessa
utgjordes av intervjuer, observationer och dokumentanalyser. Sistndmnda utgors bland annat
av tjugotva jamstilldhets- och mangfaldsplaner. Studien dr kvalitativ, vilket hdr innebér att
den dr deskriptiv och tolkande. Teoretiskt har studien inspirerats av kunskapssociologi och
materialet har analyserats med textanalytiska metoder.

Eftersom studien giller en organisation och dess relation till mangfald definierar jag mangfald
1 denna studie som ett managementbegrepp. Management syftar pa konsten att leda en
verksamhet och hér avses ledning av mingfald med avseende pad medarbetarna i en
organisation. I definitionen av méangfald utgér jag fran att mangfald finns 1 alla organisationer.
Det gor det eftersom alla individer dr unika. Utifran ett managementperspektiv pa denna
sammansittning av unika individer rdder mangfald i en organisation som intresserar sig for
och tillvaratar enskilda individers kunskaper, kompetenser och trivsel 1 organisationen 1
relation till verksamhetens mal och syfte. Det kan undersdkas genom att organisationens
struktur belyses utifran enskilda individer 1 organisationen. Exempelvis genom att analysera



hur verksamhetens kdrna formuleras, hur ledare relaterar till det och hur enskilda individer
upplever organisationens fokus. Pa KI handlar detta exempelvis om det &r sjdlvklart for
organisationens olika institutioner att informera pé engelska och inkludera personer som inte
talar svenska 1 organisationen, med andra ord om det &dr en del av mangfalden som fér
utrymme pa KI eller inte.

I den analys jag gor av KlI:s jamstilldhets- och méngfaldsarbete forhdller jag mig hela tiden
till KI:s egna overgripande och ldngsiktiga mélséttningar for institutet. I en handlingsplan med
namnet “KI 05 fran mél till handling” anger KI sin inriktning till & 2010. Den gér ut pa att
2010 vara Europas ledande universitet inom medicin samt Nordens ledande
innovationscentrum inom livsvetenskaper. Pa det viset vill KI bli en viktig motor {for
utvecklingen 1 Sverige och Stockholmsregionen. En viktig strategi for att na detta mal dr
Jjamstdlldhets- och mdangfaldsarbetet pa KI. En underliggande frdga i denna studie &r séledes
om det arbete som bedrivs och ar féremal {for analys 1 studien stoder nimnda malséttningar.

Analys av jamstélldhets- och mangfaldsplaner

Det éligger samtliga institutioner (samt bibliotek och forvaltning) att planldgga sitt
jamstélldhets- och mangfaldsarbete 1 skriftliga planer. En utgangspunkt for analysen av hinder
och mojligheter for detta arbete pd KI var att analysera ndmnda planer for att undersoka pa
vilket sétt institutionerna tar sig an dessa fragor. Vid analysen hade jag fyra kriterier till min
hjalp;

* problembeskrivningar,
* malbeskrivningar,

e aktiviteter och

* begreppsdefinitioner.

For att undersoka planerna utifran dessa olika kriterier och belysa kriterierna i relation till
varandra stélldes foljande fragor till planernas innehéll: Finns det ndgon uttalad
problembeskrivning som planen syftar till att tgdrda? Finns det ndgra underforstadda
problem som resonemanget i dem vilar pd? Anges det nigot mitbart och konkret mal? Ar
malen kopplade till verksamheten? Finns verksamhetsmélen angivna 1 planerna? Vilka
aktiviteter foreslds som dtgéarder? Definieras méngfald och jdmstéilldhet eller andra centrala
begrepp 1 planerna, 1 sa fall hur?

I redogorelsen for analysen tar jag fasta pa det mest utmérkande och problematiska 1
jamstilldhets- och mangfaldsplanerna for att KI ska kunna utvecklas 1 enlighet med de
langsiktiga mélen dér detta arbete, som sagt, anges som en viktig strategi. Det mest
utmérkande som behandlas nedan &r; bristperspektiv pd kvinnor, osynliggdrande av teknisk
och administrativ personal, kartliggning av personalens attityder, frdnvaro av ledarskapets
betydelse och roll 1 jamstélldhets- och méngfaldsarbetet. Dessutom antogs det 1 merparten av
planer att sexuella trakasserier pagick pé institutionerna utan att detta undersokts. Gemensamt
for planerna var att de dven saknade konkreta atgirder och att ndgot som kallas for
mangfaldsperspektiv stindigt upprepades utan att definieras och preciseras.

Nu overgar jag till att redogora for analysen och inleder med det jag ovan kallade for
bristperspektiv pd kvinnor. I minga jamstélldhetsplaner planeras atgirder for att
snedfordelningen mellan konen ska jimnas ut (83 % av professorerna dr man, 94 % av
administratorerna dr kvinnor). For att komma till ratta med underrepresentationen av kvinnor
pa hogre positioner fokuseras ofta kvinnors personliga utveckling. Gemensamt for manga



atgirder dr att de har ett bristperspektiv pa kvinnor 1 organisationen. Exempel pd sddana
atgdrder som riktas till kvinnor &r: handlingsplaner for personlig utveckling, strategi efter
disputation och utbildning i arbets-, hand-, eller projektledning. Det innebér att
underrepresentationen av kvinnor pa viktiga positioner och befattningar tolkas bero pa brister
hos dem, brister som underforstatt behdver kompenseras for nigot de antas sakna. Atgirderna
foreslas ocksa i relation till de positioner som mén besitter och syftet forefaller vara att
forandra kvinnorna 1 den riktningen s att de kan betrdda dessa. Det tyder pa att den enskilde
individen hélls ansvarig for bristen pa jadmstéilldhet, inte strukturer som gor arbetslivet
ojamstdllt mellan mén och kvinnor.

Planernas fokus ar riktat mot forskare och forskningen. Bade administratorer och teknisk
personal saknas i1 planerna. Det vill siga en viktig del av KI:s infrastruktur och forutséttningar
1 det dagliga arbetet lyser med sin franvaro. Planerna utmérker sig ocksé genom att fokusera
individer och detaljer. Bdda dessa aspekter skulle kunna anvéndas for att 1 planerna och pa
institutionerna se strukturer, men det kan bara ske om resultaten analyseras. Analyser dr dock
séllsynta, istillet beskrivs olika situationer som faktum utan sammanhang och tydlighet om
vilket problem som egentligen stér 1 fokus. Det innebér att uppgifterna och beskrivningarna
inte linkas samman med organisationen 1 stort eller mélséttningar med verksamheterna.
Avsaknaden av sammanhang bidrar till att planerna 1 sjdlva verket riskerar att bekréfta och
upprétthélla det tillstdnd som de syftar till att fordndra. Bristperspektivet pa kvinnor ar ett
exempel pa hur underordningen av dem reproduceras.

Min och kvinnor framstills &ven som olika med skilda behov. Individer grupperas dirmed
utifrdn sina biologiska kon 1 tvd motsatta kategorier, men fragan dr om alla kvinnor och alla
mén dr lika. Utifrdn det som &r ként om kvinnors och méns skilda arbets- och livsvillkor ar det
naturligtvis viktigt att uppmérksamma att de kan skilja sig at pa grund av kon exempelvis
dérfor att minga kvinnor med barn dubbelarbetar till skillnad frdn ménga min med barn.
Dessa olika villkor ar strukturellt betingade och konstruerade av ménniskorna sjélva via den
kultur de lever i. Samtidigt som villkoren &r viktiga att uppméarksamma rymmer sjilva
uppmaérksamheten ett dilemma. Dilemmat bestar av att sjdlva behovet av att uppmirksamma
de skilda villkoren ocksa riskerar att reproducera uppfattningar om kvinnors och méns
olikheter. Det forstarker samtidigt en av de grundldggande principer som kdnen organiseras
efter, ndmligen strdvan efter att hilla isdr konen.

Pé KI utgar mangfaldsplanerna fran tre lagar mot diskriminering pa etniska/religidsa grunder
eller sexuell ldggning och funktionshinder. Med nagra f& undantag tas varken sexuell laggning
eller funktionshinder upp i planerna. Huvudsakligen fokuseras méngtald pa etniska grunder.
Exempelvis vill man 1 vissa planer satsa pé integration av utldndska forskare och doktorander.
Det framgar inte hur institutionen gor med ovriga forskare och doktorander som kommer nya,
huruvida de introduceras och integreras eller inte. Liksom 1 fallet med bristperspektivet pa
kvinnor 1 jdmstilldhetsplanerna poédngteras atgérder som riktas mot utlandska personer i
mangfaldsplanerna. Det handlar om att forbéttra och underlétta for dem. En effekt av detta ar
att de blir en sirskild kategori som framstélls med sirskilda behov. Det ér ett inbyggt problem
1 planerna eftersom syftet med dem ar att fokusera pa en eller ndgra kategorier 1
personalgruppen. Egentligen handlar inte mangfaldsarbete om dessa grupper 1 sig utan hur
ledarskapet ska hantera skilda behov 1 personalgruppen. Istéllet for att fokusera ledarskapet
utpekas olika kategorier av ménniskor i planerna som i behov av atgérder, vilket kan verka
degraderande pd dem.



I manga planer anges dtgédrder som gar ut pa att undersoka attityder och atgérder. I en plan
som dr ett bland ménga exempel stér det sa hir: En kartldggning av personalens attityder och
vdrderingar utifrdn ett mangfaldsperspektiv behdver goras. Liksom planerna 1 ovrigt saknar
dven denna ide/atgird bade problembeskrivning och syfteforklaring. Atgirdsforslaget vilar pa
ett antagande eftersom problemet 1 sig inte dr definierat och underlag om nulédget saknas.
Dessutom finns det ingen definition av vad ett mangfaldsperspektiv dr for nagot. Fokus ér
stéllt mot personalen vars virderingar framstar som ett problem samtidigt som ett ledarskaps-
och organisationsperspektiv pa mangfald saknas. Forslaget antyder att man 6nskar avsloja
nagot hos personalen, som om medarbetarna bar pa opassande virderingar, ett perspektiv som
rymmer en del tveksamheter. Kan det vara rimligt att arbetsgivaren har ratt att undersoka sin
personals tankar? Eftersom det inte dr kopplat till verksamheten framstér det som tveksamt ur
integritetssynpunkt och man kan fraga sig om det verkligen ar arbetsgivares uppgift att
kartldgga sina medarbetares attityder.

Perspektivet ar viktigt att uppmarksamma av tva skél, dels darfor att det doljer ledarskapet
och organisationens roll, dels att personalens virderingar ar foremal for undersokning. Nar det
giller ledarskapets/organisationens roll d6ljs den genom att fokus istillet riktas mot
personalen vars virderingar framstills som ett problem. Detta avticker samtidigt en viss syn
pa organisationen och dess medarbetare. Organisationen framstir som passiv och utan
ledarskap genom att de skjuter 6ver ansvaret for arbetsplatsens vérderingar till enskilda 1
personalen som alltsa ska undersokas. Det avtdcker 1 sin tur en viss syn pa personalen som en
grupp ménniskor man tycker sig ha ritt att bade undersdka och atgirda. Jag har dock svart att
tanka mig att detta synsitt har en plats 1 en demokrati med grundlagsfést yttrandefrihet (RF).
Arbetsgivaren dr enligt lag skyldig att vidta atgirder for att motverka diskriminering och ta itu
med eventuella trakasserier. Vad anstéllda tanker och tycker dr en sak medan behandlingen av
personalen dr en arbetsgivarfraga, vilket forefaller ssmmanblandat 1 KIs riktlinjer f6r
planerna. Organisationens uppgift dr att ta fram regler, rutiner och fokusera pa tilldampningen
av dessa 1 organisationen.

For att rada bot mot enskilda individers diskriminerande handlingar kan det vara relevant med
attitydpaverkan av olika slag. Det dr dock mer ovisst om atgérderna nar fram till de
handlingsmonster som ligger inbdddade 1 det inre 1 organisationens liv. Dilemmat ligger som
jag ser det 1 att médnniskors attityder inte kan fordndras med bara utbildning utan de behdver
samtidigt forankras 1 deras erfarenhetsbaserade viérld 1 det sammanhang som é&r relevant for
dem. I det hér fallet kan attityder mot andra” inte separeras frdn organisationers reguljira
verksamhet. En grundldggande frdga ar ocksd vad som avses med méngfaldsaspekten och hur
den kan beaktas. Hur stora dr chanserna for att lyckas 1 praktiken med ett sé otydligt uttalande
dér inga definitioner ges och syften saknas?

En punkt som forekommer 1 alla planer handlar om sexuella trakasserier och andra
trakasserier. Trots att bara tre av tjugotva planer ndmner forekomsten av
trakasserier/diskriminering skriver manga av de 6vriga att de ska vidta atgarder och ldgga upp
planer for hur de ska hantera trakasserier. De flesta institutioner tar huvudsakligen upp
atgirder som handlar om anmaélningsprocesser. Angreppssittet sker baklanges eftersom fokus
1 forsta hand riktas mot hanteringen av ndgot som har intréiffat istillet for att exempelvis tala
om vilka vérderingar som géller och utga frdn dem 1 atgidrderna. Ponera att det aldrig intraffar
nagra trakasserier, men institutionen vidtar tgérder mot trakasserier 4nda. Det innebar
samtidigt att personalen misstidnks trakassera varandra. I flera planer nimns emellertid att de
ska genomfora enkdtundersokningar som kan klargéra om det forekommer kriankningar.




I flera planer anges alla chefer som ansvariga for att ingen kénner sig trakasserad eller
utnyttjad. Det ar rimligt att ledarskapet star till svars for vilka varderingar som leder en
institution och leder utvecklingen av riktlinjer i samarbete med 6vrig personal. Det dr dock
knappast mojligt att chefen kan ta pa sig ansvaret for alla interpersonella relationer pé en
institution. En central frdga dr vilken roll och uppgift ledarskapet pa KI har. Nir det géller
trakasserier dr fokus pa offret eftersom atgirderna huvudsakligen handlar om hur och vem
anmaélan ska goras till. En annan inriktning hade kunnat bestd av en strategi for att utveckla
ledare med exempelvis krav pa att skapa ett arbetsklimat utifran vissa grundldggande
varderingar. Ansvaret for viarderingarna pd arbetsplatsen kan inte ligga hos enskilda
medarbetare, vilket ménga institutioners planer ger uttryck for.

Mycket av det som sdgs 1 planerna har en pragel av mantra och kodord dé vissa ord standigt
upprepas 1 respektive planer och ytterst séllan far en konkret priagel i form av genomforbara
atgirder. I en plan sdgs foljande: "Mangfaldsaspekterna ska finnas med i alla beslut och
integreras i allt arbete och i beslut och planeringsdokument ska som rutin ldggas in rubrik for
mfp.”” Pa en annan institution stod det enligt foljande: "Institutionens jamstdlldhets- och
mangfaldsombud har tillsammans med prefekten och administrative chefen ansvaret att
sprida information samt att aktivt sprida kunskap om jdamstdlldhet och mangfaldsfragor inom
sin verksamhet.” Héar anges att de ytterst ansvariga pa en institution ansvarar for att sprida
kunskap om jamstilldhet och méingfald, men fragan dr vad det ar for kunskap som ska spridas
och pa vilket sitt det dr nodvandigt. Om arbetsplatsen dr ojimlik och ojdmstélld i relation till
den policy som KI har utfdrdat, dr det sannolikt att de som ar drabbade kénner till det. Det
behover knappast informeras om frigan men den behover atgéardas for att institutionen ska
leva upp till ambitionen 1 policyn.

En mojlig forklaring till det sdtt som ménniskor kategoriseras pa 1 planerna kan vara att
arbetet utgar frdn diskrimineringslagarna. Det 4r mdjligt att kraven pa méngfaldsarbete
uppfattas som direktiv om att de kategorier som lagarna mot diskriminering 1 arbetslivet
omfattar ska hanteras pd ett sdrskilt sétt. Frdgan dr vilken betydelse detta synsétt har for synen
pa kunskaps- och erfarenhetsutbyte. Det anknyter dven till sprdkfragan pd KI. KI lever inte
upp till tvisprékigheten (svenska och engelska) trots att forskare och studenter rekryteras pa
dessa grunder. Det &r ett allvarligt problem for bade engelsktalande och Kl:s internationella
rykte som skapas via géstforskare och studenter. Sprakfragan reser frdgor om hur utldndska
forskare betraktas? Ar de dir for att samarbeta, bidra, tillfora eller bara lira sig nagot av
”svenskarna”? Finns det intresse for att utveckla interaktionen for att ta utveckla perspektiven
1 forskningen?

Inga forslag dr av genomgripande art och ingen tar riktigt tag 1 det problem som ligger till
grund for jamstéilldhetslagen eller 6vriga diskrimineringslagar trots att det &r dem som Kl:s
arbete utgar fran. Det speglar formodligen en del av problematiken att implementera den
typen av normativa lagar som diskrimineringslagarna representerar. De tillvigagangssitt som
enligt lag behover forandras ligger ofta inbdddade 1 médnniskors vardag och upplevs darfor
som bdde naturliga och meningsfulla av méinniskorna 1 organisationen. Genomférande av
forandringarna som efterstravas, enligt planen, aligger samtidigt ménniskor som sjdlva ar en
del av organisationen.

Gemensamt for dtgdrderna 1 planerna dr att de dr mekaniska och bortser frén att
diskriminering handlar om ménskliga relationer. Ingenting forédndras genom att
beslutsprotokoll granskas eller beaktas 1 alla sammanhang med det som kallas for ett
mangfaldsperspektiv. Relationer ingér i processer och hur de utformas vilar pa véirderingarna



som rader pd en arbetsplats och hur relationerna mellan medarbetarna virnas pa arbetsplatsen.
Har har ledarskapet en nyckelroll pa institutionerna, men 1 planerna finns ingenting om
ledarnas roll 1 relation till generella virderingar.

Planerna ger intryck av att konservera ett tillstdnd istillet for att 1 samklang med KI:s policy
och malséttningar vilja utveckla verksamheten till ett innovativt centrum. Flertalet planer
riskerar att befédsta de ojamlika forhallanden som de syftar till att fordndra eftersom atgarderna
ofta bygger pa over- och underldge for kategorierna som berdrs. Detta eftersom det
underforstatt bygger pa (jag har aldrig sett ndgot annat exempel) att vissa grupper antingen
ska atgdrdas (kvinnor) medan andra ska integreras och 1 vissa fall sdrbehandlas
(invandrare/utldndska personer). En annan fara med planerna ir att de ger en forestéllning av
att nadgot gors medan de 1 sjdlva verket bidrar till att upprétthélla status quo. Planerna kan
dock ge legitimitet i relation till omvérlden. Organisationen behdver dven trovérdighet 1
relation till sin egen personal. Om det formella har f6r stor diskrepans i relation till hur
personalen upplever situationen forlorar ledningen trovérdighet och legitimitet inom
organisationen.

Sammanfattningsvis kan det ségas att planerna ér skrivna pa ett policybetonat sétt som
beskriver just det som giller i meningen av principer och kan ge ett sken av att det ocksa ar
det som tillampas. Man skulle kunna séga att planerna serverar en formell efterstrdvad men
inte uppnddd praktik pd KI. Typiskt ér att det som inte fungerar eller &r motstridigt, [dmnas
dédrhén utan kommentarer. Inte heller maktrelationer (med ett undantag) eller de problem som
ligger till grund for att planerna tas fram varken problematiseras eller diskuteras. Ur det
perspektivet kan dokumenten ldsas som en omformning och tillrdttaldggande av praktiken
(och verkligheten”) pa KI som planerna tillsammans bidrar till att skapa en enhetlighet kring.
I planerna framstélls rimliga, logiska argument som ror jimstélldhet och méngfald 1 relation
till de formella kraven 1 organisationen. Det rdder pa sa vis konsistens med idén om excellens
som policydeklarationer ger uttryck for. Det bidrar till att hela organisationen framstélls som
enhetlig och korrekt. Eftersom 1 stort sett alla planer skrivs och forhéller sig till problematiken
som ska atgérdas pa ett liknande satt, framstér det som om det baseras pa en gemensam
tankestil inom organisationen.

Miljon och ménniskorna

Det som foljer hér baseras huvudsakligen pé intervjuer med personal och observationer pa KI.
Ett utmérkande drag i intervjuerna dr att kon pé olika sitt spelar stor roll 1 organisationen. Ett
problem ur jdmstélldhetssynpunkt &r att huvudsakligen kvinnor befinner sig 1 underordnade
positioner pa KI medan min dominerar maktpositioner pa institutionerna. Drygt nittio procent
av alla servicefunktioner innehas av kvinnor och drygt attio procent av alla professorer ar
man. Det dr ett uttryck for hur konen 1 Kl:s organisation dels hélls isér, dels har en hierarkisk
ordning dir kvinnor dr underordnade. En viktig aspekt dr att systemet med oréttvisor och
hierarkier mellan kdnen uppritthélls av representanter fran bada konen. Framforallt kvinnor
som jag har intervjuat upplever att kon dr en central aspekt som de kan tvingas forhalla sig till
antingen de vill eller inte och som de ocksa kan kdnna sig maktlosa infor. Ett problem for
kvinnor med ambitioner att gora karridrer kan vara att den generella underordning kvinnor har
1 sina sysslor pa KI spiller 6ver pa dem.

Familjen KI och sjdlvbilden

Under arbetet med den hér rapporten var det delvis svart att fa kontakt med anstillda pd KI.
Manga var hemlighetsfulla och ville gdrna dubbelkolla flera ganger vem jag var trots att jag
hade dorréppnare, d.v.s. personer som introducerade mig for vissa nyckelpersoner som jag



girna ville tala med eller via dem f3 tilltrdde till olika institutioners moéten eller seminarier.
Dessutom har flera av de intervjuade omsorgsfullt velat forsdkra sig om att det inte
framkommer att de har uttalat sig om en viss fraga. Jag har ocksa talat med flera personer som
kénner till fall av diskriminering eller sjdlva har varit utsatta for diskriminering, men har valt
att inte anmaéla det da de tror att det kommer att missgynna dem i deras framtida karridr eller
arbetslivssituation. Mot den bakgrunden framstar det stora fokus som manga jamstélldhets-
och méngfaldsplaner har pd information om anmélningar och mottagande av trakasserier
overdrivet stor. Helt enkelt darfor att de flesta personer inte anmaéler personer som de antingen
ar underordnade eller som de samarbetar med.

Utdver ovan ndmnda begransningar priglas ménniskorna i organisationen av en syn pé sig
sjdlva som sdrskilda, vilket kan kopplas samman med idén om excellens, som jag dterkommer
till lingre fram. Genom skildringen av, dels andra forskare, dels forskares sjalvbeskrivningar
framkommer denna id¢ om “’sdrskildhet”. Det finns ocksa tecken pa att en del av dem som
servar forskarna stoder denna bild som ocksé har att géra med en slags upphdjdhet.

Ett annat perspektiv pd organisationen &r de hierarkier som flertalet intervjuade hinvisar till.
Maénga menar att det finns hierarkier forskare emellan och mellan dem och andra
yrkesgrupper. Ett exempel pé det &r att flera forskare beskriver sig sjdlva som ickeldkare och
anser att de inte riktigt rdknas. De menar det dr ett hinder for dmsesidigt kunskapsutbyte.
Manga av dem menar ocksa att det begransar deras fortsatta karridr och funderar déarfor pa
alternativa karridrer. Ingen av dem med en ldkarbakgrund har sjdlva tagit upp detta. Jag har
direkt fragat ndgra personer med ldkarbakgrund om de har uppfattat ndgon skillnad. De har da
konstaterat att det kan vara s att de med klinisk erfarenhet har hogre status. Om
medarbetarna istéllet for att utbyta erfarenheter dgnar sig t att bevaka revir eller hierarkiska
strukturer kan detta synsitt utgora ett hinder for mingfald, utveckling och nytidnkande.

En annan viktig aspekt 1 forskarlivet pd KI som ménga forskare tar upp ér betydelsen av
nitverk och att de bygger pa stod for dem som kénner varandra. Det innebér ocksa att
ménniskor for att kunna gora en framgéangsrik karridr behover, dels kédnna till hur viktigt det
ar, dels ha den sociala formégan att arbeta med nétverk pé ett karridrgynnande sitt. Nétverken
riskerar att begridnsa Oppenheten och tdnkandet liksom tilltradet till viktiga kontakter. Man
behover fa legitimitet och det far man av ndgon som é&r viktig och kontakt med viktiga kan
man bara fi om man sjilv ingar i1 ndtverk med inflytelserika personer. Vad som é&r viktigt
skiftar beroende pé vilken position vederbdrande sitter i. En doktorand har vissa behov medan
en professor har andra. Mot bakgrund av likriktningen som den tuffa konkurrensen bland
annat bidrar till och att vissa saker premieras framfor andra, som publikationer 1 prestigefyllda
tidskrifter samt nitverkens betydelse. Det tyder pé att det rader en stark tankestil 1
organisationen om hur saker och ting ska ga till och av eller via vem det behdver premieras
for att fa legitimitet.

Manga jag har talat med ar ocksa tveksamma till om de verkligen lockar till sig de duktigaste
personerna, liksom att begdvningar inte alltid &r begavningar. For att gora bra forskning
behovs mycket pengar, ett forskningsomrade som attraherar de hogst rankade tidskrifterna
samt goda nitverk nér artiklar ska ’peer reviewas”. Det dr alltsd ménga faktorer som
samverkar och det hjilper inte att vara begavad om 0vriga resurser saknas for att kunna goéra
bra forskning. Forestdllningen och myten om excellens skapar en bild av framgéng med hog
kvalitet och bidrar dels till att ménniskor attraheras att soka sig till institutet, dels skapa en
onskan hos personer att vilja vara en del av excellensen. I praktiken upplever minga nigot
helt annat; ett dagligt slit med att s6ka pengar, bygga allianser med viktiga personer,



samarbetspartners och ménga andra praktiska angeldgenheter som kommer i vigen for
forskningen.

Tva bilder av KI framtrdder utifrdn ovan ndmnt; en yttre och en inre bild. Den yttre beskriver
excellens 1 form av god sjilvbild med inslag av upphdjdhet och KI som en plats for sérskilda
begédvningar och framgangsrika personer. Medan den inre beskriver stress, ofrihet, begrdnsad
kreativitet 1 en organisation med stort fokus pa ekonomi samt tvivel over att de bésta véljs ut.
Manga upplever ocksé ett omojligt uppdrag 1 att vara i forskningens frontlinje och pa samma
gang halla hog kvalitet 1 utbildningen av lédkare och andra. Samtidigt trivs ménga i det dagliga
livet 1 forskargrupperna. Jag tolkar excellensen som en forestidllning om organisationen, som
en myt som stidndigt odlas och reproduceras.

Motverkande faktorer

I studien framkommer ett antal faktorer som inte verkar for utvecklingen av jamstélldhet och
mangfald 1 6nskad riktning. Sammanfattningsvis domineras organisationen av en tankestil om
excellens och utvaldhet. Det ér en abstraktion som fa kénner igen i sitt vardagliga arbete.
Trots det vill manga vara en del av den "forestéllda” excellensen och strévar efter och tévlar
om den prestige som forknippas med excellens. Ett beteende som bidrar till att upprétthélla
bilden av excellens dr att den inte far ifragasittas. Det uppfattas som opassande att vara Gppet
kritisk och personer som bryter normen kan drabbas av repressalier vilket leder till en radsla
att yttra sig kritiskt om KI. Det dr en tuff organisation dér det huvudsakligen finns rum for
framgangar och roster som vittnar om annat tystas. Kon &r en central erfarenhet for kvinnor i
organisationen, medan ménnen som ar normen tycks vara omedvetna om sin egen
konstillhorighet och osynliggdr dirmed kvinnors. KI star pa tvéa ben; forskning och
utbildning, men utbildningen hyser en undanskymd roll 1 jamf6relse med forskningens status.
Dessutom leder hierarkier, ndtverk, begrinsat intresse for kunskapsutbyte mellan forskare
med olika bakgrunder och smala begransade karridrvagar till likriktning av ménniskorna inom
organisationen och det verksamheten dgnar sig at. En sorts ménniskor premieras alltsd
samtidigt som en tankestil om excellens dominerar inom organisationen.

Ett annat grundldggande problem med KlI:s jdmstélldhets- och mangfaldsarbete &r att de utgér
frén lagarna 1 sina planer, vilket medfor att de antar att diskriminering forekommer och agerar
preventivt istillet for att arbeta innovativt. Min slutsats dr att en organisation som KI som
utgar frén lagarna i sitt jimstilldhets- och mangfaldsarbete bor skilja pd dessa aspekter, men
dnda forsoka fa dem att samverka. [ KlI:s fall dr det utifrdn lagarna viktigt att utveckla kriterier
for lika behandling. Medan mangfald enligt min mening bor kopplas ihop med verksamheten
och minniskorna i organisationen. Ett enkelt sitt att gora det pd ar att inleda med nigra enkla
men véasentliga fragor:

Vilka ér vi?

Vad gor vi?

Vart vill vi?/Vilka mél har vi?

Hur kan jamstélldhet och mangfald utvecklas i relation till vara mal? Vilka strategiska
mojligheter rymmer det?

Hur ska vi sdkerstédlla lika behandling och inom vilka omraden? (Utveckling av kriterier 1
relation till lagarna.)

Forslag pa atgarder

Mot bakgrund av studiens resultat foreslar jag att dtgdrderna utgér fran verksamheten och
manniskorna i den samt fokuserar ledarskapet. Eftersom kvinnligt kon ofta symboliseras
genom underordning 1 bdde sysslor och hierarkiska positioner beddmer jag det dessutom som



viktigt att dels hoja statusen pa administrativ och teknisk personal, dels rekrytera jamnt. Det
kraver formodligen nytinkande och fordandringar eftersom underskottet pd mén inom
traditionellt administrativa tjdnster annars utgor ett problem. Exempelvis kan tjansterna
behova fordndras och omstruktureras.

Excellensbegreppet verkar hindrande pa mangfald i organisationen eftersom det premierar
vissa sitt framfor andra, darfor foreslar jag att excellensbegreppet ska dverflyttas alternativt
vidgas till att omfatta organisationen. Min tanke &r att excellent forskning inte kan utforas
utan en excellent organisation alltsd kan excellensen ses som ett resultat av de resurser och
medel som forskarna forfogar 6ver 1 organisationen. Ett sétt att visa att institutet verkligen
menar allvar dr att hdja statusen pa jamstélldhets- och mangfaldsarbete genom att meritera
uppgiften som ombud samt verka for att lika manga méin som kvinnor dr ombud. Helst skulle
jag se att de kopplades ihop till en arbetsmiljofraga och att ombuden fick en annan
beteckning, kanske strategiombud. Istillet for jamstélldhets- och méngfaldsplaner skulle
planerna kunna betecknas som strategi och arbetsmiljoplaner. For att sidkerstilla att
jamstilldhets och mangfaldsfragor bevakas och utvecklas skulle de 1 dessa planer kunna
finnas med som kontrollpunkter som f6ljs upp och utvirderas. Nér det géller mangfald bor
sprakfrdgan ha hog prioritet.

En annan aspekt ér att institutionerna kan behova resurser for att forverkliga ataganden och
krav fran den centrala organisationen. Om inte resurser foljer med krav pa aktiva arbeten for
jamstilldhet och mingfald kan det inverka negativt och/eller kontraproduktivt pd detta arbete.
For att taicka merkostnader som exempelvis kan f6lja med funktionshinder bor mgjligheter att
sOka pengar for detta fran den centrala administrationen.

Organisationen behover professionaliseras och ledarskapet utvecklas pa alla nivéer.
Exempelvis behover styrinstrument tas fram och utvéarderingar anvdndas. Framfor allt bor
jamstilldhets- och mangfaldsarbetet bygga pa arbetsmiljoundersokningar och uppféljning av
dem samt utvdrdering av atgiarder vidtagna utifrdn dem. Eftersom organisationen préglas av
en stark tankestil om excellens och att kritiska roster tystas foresldr jag att man 1 hogre grad én
nu anvander utomstaende for att utvirdera arbetet pa institutionerna.

Sist men inte minst dr det allra viktigaste att utveckla ledarskapet och integrera jimstdlldhets-
och mangfaldsarbetet 1 den ordinarie verksamheten. Sistndmnda i syfte att undvika
sdarbehandling av de grupper som 1 planerna utpekas for att istdllet fokusera positiva krafter i
organisationen. Jag foreslar att KI utvecklar en intern certifiering av ledarskapet 1 tre nivaer
som utvdrderas arligen (foretradesvis av utomstdende). Utbildningar och atgirder bor ligga 1
certifieringens olika uppniendenivéer. Forslagen nedan dr exempel pa sddant som kan ldggas
in 1 olika nivaer av certifieringen. Forslagen baseras pa samtal med personal pa KI som 1
varierande grad visade behov av utveckling inom f6ljande omraden:

o Analys av arbetsplatser utifrin olika funktionshinder, kon, sexuell ldggning samt

etnicitet bor inga i regelbundna psykosociala arbetsmiljoundersokningar,

o uppfoljning och

utvdrdering av dessa.
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Utvecklingssamtal,
motesteknik,
karridrplanering,
antagningskriterier,
individuella studieplaner,
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projektplanering,
budgethantering,
institutionstjénstgoring,
arbetsvirdering,
uppdragsfordelning,
meritering,
resursfordelning.
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