. De to tiltakene som har tydeligst effekt for
kKignnsbalansen er gremerking av midler eller
tilsettinger til det underrepresenterte kjgnn, og det a
ha en likestillings- og eller mangfoldsradgiver i
organisasjonen (Drange et al., under publ.)

. Det settes av relativt lite ressurser til likestillings- og
mangfoldsarbeid (Tica, 2021)

Hvordan organisere arbeidet for likestilling,
mangfold og inkludering
— ogsa utenfor lyset fra gatelykten?

THIS 1S WHERE YOU
LOST YOUR WALLET?

NO, I LOST IT IN THE PARK.
BUT THIS IS WHERE THE LIGHT IS.

ikestilling, mangfold og inkludering i akademia-

/ \4
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Drommerommet

* Mangfoldsplan som er forankret

 Velferdstjeneste som kan mangfold (for
ansatte og studenter)

* Beredskapsplan for rasisme

*De to tiltakene som har tydeligst effekt for
kignnsbalansen er gremerking av midler eller tilsettinger
til det underrepresenterte kjgnn, og det & ha en

likestillings- og eller mangfoldsradgiver i organisasjonen
(Drange et al., under publ.)

e Det settes av relativt lite ressurser til likestillings- og
mangfoldsarbeid (Tica, 2021)

Hvordan organisere arbeidet for
likestilling, mangfold og inkludering
— ogsa utenfor lyset fra gatelykten?

* Ha en radgiver som alle vet hvem er

* Torre/ufarliggjgre a snakke om diskriminering
og mangfold

* Lov a tenke hegyt, trene...
* Lov 3 kartlegge alt
* Ha et rom for a snakke




Utfordringsrommet

* Manglende kunnskap om kjgnnsmangfold
e Overvekt som tema

* Ulik ressurstilgang i handtering

e Hva med usynlig mangfold?

 Tale ulikheter i verdier

* Psykisk uhelse

* Rus og sosialt liv pa arbeids- og studieplassen

e Et rom hvor dialog er mulig

*De to tiltakene som har tydeligst effekt for
kignnsbalansen er gremerking av midler eller tilsettinger
til det underrepresenterte kjgnn, og det & ha en
likestillings- og eller mangfoldsradgiver i organisasjonen
(Drange et al., under publ.)

e Det settes av relativt lite ressurser til likestillings- og
mangfoldsarbeid (Tica, 2021)

Hvordan organisere arbeidet for likestilling,
mangfold og inkludering
— ogsa utenfor lyset fra gatelykten?

Manglende kompetanse hos de som skal bista ved utfordringer




Det realistiske rommet
— hvordan jobbe videre?

* Vare bevisst i stillingsannonser etc.

* Workshop for 3 laere seg om
diskrimineringsgrunnlag

e Universell utforming

* Tydelig lederforankring

 Male

* Lage en plan

*De to tiltakene som har tydeligst effekt for
kignnsbalansen er gremerking av midler eller tilsettinger
til det underrepresenterte kjgnn, og det & ha en
likestillings- og eller mangfoldsradgiver i organisasjonen
(Drange et al., under publ.)

e Det settes av relativt lite ressurser til likestillings- og
mangfoldsarbeid (Tica, 2021)

Hvordan organisere arbeidet for likestilling,
mangfold og inkludering
— ogsa utenfor lyset fra gatelykten?




. Lav andel personer med nedsatt funksjonsevne med hgyere utdanning er
bekymringsverdig, siden utdanning er viktigere for denne gruppa enn for befolkningen
for gvrig for a komme inn i arbeidsmarkedet (Finnvold & Grue, 2014)

. Andel av studenter med funksjonsnedsettelse som har opplevd av ulike barrierer i
m@te med hgyere utdanning; 27% fysiske, 81% pedagogiske og 27% digitale (Proba, 2017)
. Nesten 75% fikk ikke informasjon om tilrettelegging eller hjelpemidler fra laerestedet

ved studiestart (Proba, 2017)

Hvordan jobbe for bedre tilrettelagte utdanningsinstitusjoner
og mer inkluderende laeringsmiljger?




Det er en grunntanke i norsk utdanningspolitikk at alle studenter skal ha lik

rett til utdanning selv om de har ulike forutsetninger og behov (universitets- og
hgyskoleloven, 2005)

Fagansatte i hgyere utdanning gir studenter med funksjonsnedsettelser
mangelfull tilrettelegging som felge av mangelfull kunnskap om
studentmangfold, tilrettelegging og inkluderende undervisning (svendby, 2020)

Hvordan jobbe for et mer inkluderende akademia med lik rett
og tilgang til utdanning for alle?
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Drommerommet

* Rom for alle, uansett hvem du er

* Lett tilgjengelig informasjon og god info ved studiestart
* Bedre samarbeid mellom VGS/studiested

e Utdanningsinstitusjoner er proaktive

» Alt som sies finnes ogsa digitalt, og tekstes automatisk
* Man blir kontaktet, ma ikke selv ta kontakt

* Tilgjengelige radgivere og kontaktpersoner

e At alle tgrr a sgke

 Lav andel personer med nedsatt funksjonsevne med
heyere utdanning er bekymringsverdig, siden utdanning er
viktigere for denne gruppa enn for befolkningen for gvrig
for a komme inn i arbeidsmarkedet (Finnvold & Grue, 2014)
e Andel av studenter med funksjonsnedsettelse som har
opplevd av ulike barrierer i mgte med hgyere utdanning;
27% fysiske, 81% pedagogiske og 27% digitale (Proba, 2017)
e Nesten 75% fikk ikke informasjon om tilrettelegging eller
hjelpemidler fra leerestedet ved studiestart (Proba, 2017)

Hvordan jobbe for bedre tilrettelagte
utdanningsinstitusjoner og mer inkluderende
leeringsmiljger?

Mange studenter og ansatte med synlige/usynlige funksjonsnedsettelser (synlighet)

Alle utdanningsinstitusjoner er ombygget og tilgjengelig for alle



Utfordringsrommet

Vanskelig a fa lederforankring

@konomien - kutt

Mangel pa systematisk satsing, ressurser og tid
Studenten overlatt til seg selv

Lovverket er vagt/upresist

Bygg er ikke universelt utformet

Manglende bevissthet og kunnskap

Darlige holdninger

lldsjel-basert

 Lav andel personer med nedsatt funksjonsevne med
heyere utdanning er bekymringsverdig, siden utdanning er
viktigere for denne gruppa enn for befolkningen for gvrig
for a komme inn i arbeidsmarkedet (Finnvold & Grue, 2014)
e Andel av studenter med funksjonsnedsettelse som har
opplevd av ulike barrierer i mgte med hgyere utdanning;
27% fysiske, 81% pedagogiske og 27% digitale (Proba, 2017)
e Nesten 75% fikk ikke informasjon om tilrettelegging eller
hjelpemidler fra leerestedet ved studiestart (Proba, 2017)

Hvordan jobbe for bedre tilrettelagte
utdanningsinstitusjoner og mer inkluderende
leeringsmiljger?



. . * Lav andel personer med nedsatt funksjonsevne med
D et r‘e a | I St I S ke ro m m et heyere utdanning er bekymringsverdig, siden utdanning er
viktigere for denne gruppa enn for befolkningen for gvrig
h . . 'p for 3 komme inn i arbeidsmarkedet (Finnvold & Grue, 2014)
- VO rd a n J O b b e Vl d e re . e Andel av studenter med funksjonsnedsettelse som har
opplevd av ulike barrierer i mgte med hgyere utdanning;
. . . . 27% fysiske, 81% pedagogiske og 27% digitale (Proba, 2017)
Obligatoriske kurs for ledere pa alle nivaer e Nesten 75% fikk ikke informasjon om tilrettelegging eller

° . . hjelpemidler fra leerestedet ved studiestart (Proba, 2017
Ma veaere forankret i ledelsen og satt i system Hel ( )

Hvordan jobbe for bedre tilrettelagte
utdanningsinstitusjoner og mer inkluderende

Flere veiledere leeringsmiljger?

Mentorordning som er satt i system

Informasjon ved studiestart med kontaktinfo
Risikoanalyse

Bedre verktgy for a mgte universell utforming (digitale
krav)

Pris for mest inkluderende laeringsmiljg i Norge
Plan for universell utforming av nye bygg
Tydelig melding i tildelingsbrevet

Nasjonalt nettverk etableres, gkt samarbeid i sektoren



Forsgk for a fa menn inn pa kvinnedominerte utdanninger har ikke medf@rt

vesentlige resultater. En viss utvikling i at kvinner kommer inn i mannsdominerte fag,
men utviklingen skjer ikke andre veien (Messel/Kilden, 2022)

Innenfor hgyere utdanning og MNT-fagfeltene (matematikk, naturfag og teknologi) er
det overvekt av kvinner innen biologi, medisin, farmasi, odontologi og veterinaer. MEN,
kvinnelige studenter utgjgr mindre enn 1/3 pa de andre MNT-fagene, og kun 10-15%
p&ol IT-fagene (SSB analyse: kvinner og realfag, 2020)

Hvordan jobbe for gkt grad av kjgnnsbalanse blant studenter |
hgyere utdanning?
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Hvordan jobbe for gkt grad av

D r¢ m m e rO m m et kjgnnsbalanse blant studenter i hagyere

utdanning?

* Yt etter evne, fa etter behov (men med mangfold og inkludering)
 Kort vei fra a si ifra om strukturelle endringer til handling

e Starte helt fra barneskolestadiet

* Snakk kun om karriere — ikke for kvinner eller menn

e Se utdanningsvalg i sammenheng med hvordan kjgnn blir sosialt

* Anerkjenne forskjeller (biologiske, sosiale, kulturelle) uten trang til a
definere stereotyper

e Utvide kjgnnsbegrepet



Hvordan jobbe for gkt grad av

U th rd rl n gS rO m m et kjgnnsbalanse blant studenter i hgyere

utdanning?

* Nar kvinner begynner a dominere en yrkesgruppe faller bade Ignn og
status (pa et overordnet niva)

 Ulike yrker har ulik status, Ienn og arbeidsvilkar (deltid, ugunstige
arbeidstider)

* Forventinger fra fgdsel (rosa/bla)
* Reell valgfrihet begrenses av sterkt kjgnnsdelt arbeidsmarked
* Akademisk kompetanse hgyere status enn praktisk kunnskap?



Det rea | IStlS ke ro m m et o Hvordan jobbe for gkt grad av

kjgnnsbalanse blant studenter i hgyere

nvordan jobbe videre? utdanning?

* Mentor

* Kvote

* Holdningsendringer

* Ulike typer nettverk for a mgte likesinnede
* Bevisstgjering og kunnskapsheving

* Tydeliggjgre karrieremuligheter i MNT

* Markedsfgring

* Etisk bruk av mangfoldsprotagonister

* Let utenfor gatelykten: alder/modenhet, omskolering, nye
rekrutteringsgrupper

* Gode arbeids- og Ignnsvilkar




. Likestillingslandet Norge pa et middels Europeisk niva nar det gjelder
andelen professorer - det er for darlig (Asheim/Khrono, 2019)

. Kvinner i akademia opplever ofte flere barrierer i sin karriere enn menn
(O’Connell, 2021)
o En kjpnnsmessig skjevfordeling i forskning og akademia bidrar blant annet

til at ikke alle ressurser for utvikling og videre framgang i samfunnet blir
utnyttet (European Commission, 2012)

Hvordan jobbe for gkt grad av kjgnnsbalanse blant de med
toppkompetanse?
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Hvordan jobbe for gkt grad av

Dr¢m merOm met kjgnnsbalanse blant de med

toppkompetanse?

* Dremmen er:

* Rause, sterke og kjgnnsbalanserte fagmiljger, og kisnnsbalanse i alle
toppstillinger

» At det ikke er behov for seertiltak

* At det ikke finnes kjgnnede karrierer

* At det ikke finnes kjgnnede stereotypier i akademia

* Lik tilgang og like muligheter uavhengig av kjgnn



Hvordan jobbe for gkt grad av

Utfordringsrommet annsbalanse biant d med

toppkompetanse?

* Stereotypier og fordommer
* Kunnskapsgrunnlaget — vet vi nok?
* Mangel pa:

» Ressurser og fleksibilitet
* Engasjement
* Forankring i ledelse

» Balanse hjem-arbeid/forventet tid

* Trakassering

 Skjevfordeling i akademisk husarbeid

e Brudd i karrierelgp (for kvinner) pga familieforpliktelser



Det rea | IStlS ke ro m m et o Hvordan jobbe for gkt grad av

kjgnnsbalanse blant de med

nvordan jobbe videre? toppkompetanse?

* Handlingsplan som fglges opp

* Ledere bgr oppfordre menn til a ta foreldreperm

e Laere av de gode eksemplene

 Starre fleksibilitet i karrierelgp

* Strategiske valg pa institusjonsniva — incentivordninger/gkt forskningstid
e Karrierestgtteordninger for det underrepresenterte kjgnn

* Mentorordning for kvinnelige postdoktorer

* Tenk kjpnnsbalanse og mangfold i hele linja nar det gjelder promotering og
kommunikasjon



. Nesten 25% av de utenlandsfgdte forskerne har opplevd
diskriminering som fglge av deres innvandrerbakgrunn

. Ca. 23% av de utenlandsfgdte har opplevd uformell
forskjellsbehandling, mot rundt 15 prosent blant de norskfgdte

(Akademiet for Yngre Forskere, 2019)

Hvordan jobbe for stgrre mangfold, og mot rasisme og
diskriminering?
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av de utenlandsfedte forskerne har opplevd

av deres innvandrerbakgrunn

plevd uformell

t de norskfedte

Nesten 25%
diskriminering som fglge
Ca. 23% av de utenlandsfadte har op
forskjellsbehandling, mot rundt 15 prosent blan
(Akademiet for Yngre Forskere, 2019)

Hvordan jobbe for storre man:
diskriminering?

gfold, og mot rasisme og



Hvordan jobbe for stgrre mangfold, og
Dr¢m merom met mot rasisme og diskriminering?

* Universelt utformet verden/samfunn

* Ingen opplever diskriminering

* Se og handtere mangfoldet som en ressurs
* Fa synliggjort ressursene

* Lik verdsetting av ulikhet

* Tilhgrighet uansett status/bakgrunn

* Trygghetsrom

* «Oss» — det nye normale felleskap



" Hvordan jobbe for stgrre mangfold, og
U tfo rd rl n gS ro m m et mot rasisme og diskriminering?

e Uformell maktubalanse

* Ujevne maktforhold

* Kunnskapsmangel — kunnskapslgshet

* Manglende kunnskap om mangfoldsledelse

* Manglende nettverk

* Manglende kunnskap om den norske modellen — fagorganisering
» Ulike arbeidsvilkar (midlertidighet)

* Blindsoner

* Frykt for det ukjente og fremmede

* Redusere gapet mellom norsk sprak og andre sprak

* Lovverket kan begrense handlingsrommet

* Sgkerlistene er homogene

* Manglende kunnskap om akademisk skriving (kanskje pa et lavere niva)



Det realistiske rommet —
nvordan jobbe videre?

Utfordre oss selv og andre i praksisene vare

Kunnskap om kritiske overganger

Mentorordninger

A lytte — invitere til dialog — hgre pa hva hverandre har & si
Kunnskapsheving

Si ifra om du ser noe ugreit

Bias-trening

Medarbeidersamtaler og forventningsavklaring

Kursing i akademisk skriving for studenter med annet morsmal enn norsk
Endringsagenter med ansvar

* Jobbe med «what’s in it for me»

* Det starter med rekruttering for utdanningene — mangfoldig rekruttering gir mangfoldig arbeidsliv
og st@rre aksept

Hvordan jobbe for stgrre mangfold, og
mot rasisme og diskriminering?




o Universitets- og hpgskoleloven § 1-7 Ansvar for vedlikehold og
videreutvikling av norsk fagsprak

o 32 prosent av forskerne i Norge er innvandrere (ssBs mangfoldstatistikk, 2021)

o Sterst gkning av norskfgdte studenter med
innvandrerforeldre/minoritetsspraklige (sss utdanning, 2017)

Hvordan jobbe for en mer inkluderende praksis nar det
gjelder sprak?
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. Universitets- og hggskoleloven § 1-7 Ansvar for vedlikehold og
videreutvikling av norsk fagsprak
. 32 prosent av forskerne i Norge er innvandrere (ssss mangfoldstatistikk, 2021)

. Storst gkning av norskfgdte studenter med
innvandrerforeldre/minoritetsspraklige (sss utdanning, 2017)
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Drégmmerommet nklucorende prakss na det gilder
sprak?

* Tilrettelagt tilbud for sprakopplaering pa norsk

* Mulighet for individuell utviklingsplan

* Mye bedre integrering av sprakopplaering — mainstreaming

 Alt er tospraklig

* All ngdvendig informasjon er tilgjengelig pa gnskelig sprak



Utfordringsrommet icuderende prakas i det gelder
sprak?

* Midlertidige rekrutteringsstillinger

* Villighet til a lzere sprak f.eks. ved midlertidige stillinger

* Ulike behov men samtidig inkludere

 Stor andel internasjonale studenter minsker motivasjon for a leere
norsk

 Tilgang pa sprakkurs
* Hvor langt skal institusjonene ga for a tilrettelegge for to sprak?

* Praksisnaere studier til et norsk arbeidsliv vs. utdannelse til et
internasjonalt forskerfellesskap



Det realistiske rommet — ordan iobbe for on et
inkluderende praksis nar det gjelder

nvordan jobbe videre? sprak?

* Ikke glemme engelskopplaering til ansatte

* Fleksible sprakkurs

* Flere incentiver til a utvikle norsk leeringsmateriell

* Stipendiater og postdoc: sprakopplaering som pliktarbeid
* Snakke om forventninger



Over 50 varslingssaker om seksuell trakassering ved statlige universitetet og hggskoler,
gielder bade ansatte og studenter (khrono, 2022)

Metoo ikke har kommet til akademia. Lave varslingstall betyr ikke at man ikke har
seksuell trakassering, tvert imot (Ssether/NRK, 2023)

< 50% av kvinnelige stipendiater har opplevd ugnsket seksuell oppmerksomhet
(Rudolfsson, 2022)

Blant de som hadde veert utsatt for seksuell trakassering, var det kun 12% som hadde
rapportert hendelsen (Rudolfsson, 2022)

Hvordan jobbe for et akademia fritt for seksuell trakassering?










D I’@ MM e romm et Hvordan jobbe for et akademia fritt for

seksuell trakassering?

* Felles ansvar
* Psykologisk trygghet — tgrre a definere grenser i dialog

* Lav terskel for a snakke om ting vi synes er ubehagelig, skal veere apenhet i
kulturen

* A oppleve trygghet pa reise

* Respekt og empati

* Optimale varslingskanaler

» Samtlige ansatte i organisasjonen har veert pa kurs i seksuell trakassering
* Utjevning av maktforhold

* Fritt for seksuell trakassering i samfunnet/trakassering eksisterer ikke



U th I’d r| N gS rfomm et Hvordan jobbe for et akademia fritt for

seksuell trakassering?

* Tavare pa dem som varsler

* |vareta den som det varsles om

* Trenger bedre varslingssystemer

» Bevisstgjgring rundt hva som er trakassering — kjsnn/menn som opplever dette
* Digitale trusler — seksualisert trakassering

* For fa vet om varsling

* Hva med de andre grunnlagene? Se dem i sammenheng
* Vager ikke a ta i det skumle, slitsomme og vanskelige

* Eksellens trumfer uheldige handlinger

* Maktforhold, Veileder/student-forhold

* Mange hensyn a ta

* Ord mot ord

* Rykte

* Gatekeepers — uformell makt



Det realistiske rommet — | B
nvordan jobbe videre? cokeucl hakassering?

Stgttet av institusjonen — tema pa fagdager

Alkoholforbud nar studenter og ansatte er pa felles mgteplasser

Flere likestillingsradgivere pa fakultetene, eller mindre antall ansatte per ledere sa ledere skal
kunne gi oppfalging

Skape dialog og case-arbeid i miljgene, holdningskampanjer

Gjgre varslingssystemet kjent for ansatte og studenter
Bevisstgjgring rundt kjgnn og maktforhold

Lederforankring og lederutvikling

Lav terskel for a bytte veileder (uten a oppgi grunn)

Tiltak for de som utgver seksuell trakassering

Innga i arbeid med arbeidsmilj@, ma inn i arbeidsmiljpundersgkelsen
Informasjon til internasjonale forskere

Apenhetskultur for korrigering av atferd
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