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HANDLINGSPLAN FOR LIKESTILLING OG MANGFOLD 2019-2020

Mangfold innebcerer en bredde av perspektiver, nytekning, og kompetanse. God kjonnsbalanse og et
mangfold som speiler resten av samfunnet skaper et godt og spennende miljo for forskning og utdanning
som styrker AHO som attraktiv, utfordrende og kreativ arbeidsplass og studiested. AHO skal vcere et
fremragende, internasjonalt orientert og spesialisert universitet. Vi onsker & rekruttere de beste
studentene og de beste ansatte. Aktivt og strategisk arbeid med & fremme likestilling og mangfold og
hindre diskriminering er et sentralt virkemiddel, og skal derfor vcere en integrert del av alt arbeid AHO gjor
for sine studenter og ansatte. Ansvarlig for likestilling- og mangfoldarbeidet er AHOs ledere pd alle nivder.

«AHO stiller hoye krav til studenter og ansatte og skal legge til rette for en kunnskapsorganisasjon med et
meget godt arbeids- og lceringsmilje. Som arbeidsplass skal AHO preges av likeverd, respekt, effektivitet
og sjenereositet.» Fra Strategi 2020

Handlingsplan for likestilling og mangfold 2019-2020 er et ledd i & realisere mdélene i Strategi 2020, og
skal fremme en organisasjonskultur og et arbeids- og laeringsmiljo som vil gi kvinner og menn like
muligheter. De to forste mdlsetningene er en videreforing og opprettholdelse av mélsetninger fra
inneveerende handlingsplan, mens mélsetning 3 og 4 er nye.

Handlingsplan for likestilling og mangfold 2019-2020 fokuserer pé folgende hovedtemaer:
e Qke andel kvinner i vitenskapelige toppstillinger
e Motarbeide trakassering og diskriminering
e Studentmangfold; med okt fokus pd rekruttering, soknadskriterier og opptaksprover.
e Kartlegging av og okt bevissthet rundt kjonnsbalansen ved engasjement av gjesteforelesere og
ved bruk av jurymedlemmer og sensorer.

Mdlsetning Tiltak Ansvar

Qke andel kvinner i o Oppstart av opprykkprosjekt, men vekt pé e HR/ Insituttledere
vitenskapelige kompetanseplan og mentorordning.

toppstillinger. e |dentifisere og tilrettelegge for opprykk ved e Instituttleder / HR

aktivt & bruke personalpolitiske virkemidler:
o Tilrettelegge for doktorgrad/kunstnerisk
stipendprogram

o Motivere til & soke opprykk og til & e Instituttleder/ resp.
pdta seg veiledningsansvar tilsettingsmyndighet
o Sikre et likestillingsperspektiv i
medarbeidersamtaler e Instituttleder

e Viderefore fokus pd «letegrupper» som
identifiserer potensielle kvinnelige sokere ved
utlysning av vitenskapelige toppstillinger og
oppfordre dem til & soke e |Instituttleder

e Vurdere & utlyse forsteamanuensisstillinger i
stedet for professorat for & muliggjere for flere
kvinnelige kandidater til & soke vitenskapelige
toppstillinger

e En kvinne som er funnet professorkompetent av
sakkyndig komité skal i utgangspunktet
innkalles til intervju. Det skal i innstillinger gjores | o Instituttleder /
rede for om hvorfor kandidater av det kursansvarlig
underrepresenterte kjonn ikke er innkalt til
intervju.




Motarbeide
trakassering og
diskriminering

Forebygge trakassering gjennom & arbeide aktivt
med holdninger og aktiviteter som temamoter.
Oppdatere og synliggjore varslingsrutiner
Deltagelse i nasjonal kartlegging
Lederopplcering

Likestilling- og
mangfoldutvalget /
ledergruppe /
lceringsmiljoutvalg
HR / ledergruppe

Studentmangfold; okt
fokus pd
soknadskriterier og
opptaksprover

e Vurdere rekrutterings- og opptaksaktiviteter i
forhold til mélsetning om en mangfoldig
studentgruppe.

o lverksette kortsiktige og langsiktige tiltak

e Ledergruppe /
Seksjon for
utdanning, forskning
og formidling

Kartlegging av og okt
bevissthet rundt
kjonnsbalanse og
mangfold ved
engasjement av
gjesteforelesere og
ved bruk av
jurymedlemmer og
sensorer

¢ Mangfoldperspektiv inn i planlegging av
gjesteforelesninger. Rapport érlig til likestillings-
og mangfoldutvalget for & sikre fokus.

e Jevnlig rapportering av sammensetninger av
jury og sensorteam.

e Seksjon for
utdanning, forskning
og formidling/
Likestilling- og
mangfoldutvalget




