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Handlingsrom for kjgnnsbalanse og mangfold

Forord

Dette er en kort rapport fra en studie av arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold ved utvalgte
institusjoner i hgyere utdannings- og forskningssektoren i Norge, som forskere ved
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) har utfart pa oppdrag fra Komité for kjgnnsbalanse og mangfold
i forskning (Kif-komitéen). Det er ikke en evaluering av disse institusjonenes innsats eller
maloppnaelse. Snarere har vi brukt innsikten i hva som gjgres ved disse institusjonene til & si noe
om hva som preger dette arbeidet i sektoren. Vi har leert mye om viktigheten av dette arbeidet, og
har flere vi gnsker & takke. Vi vil takke Kif-komitéen - bade for at vi fikk dette spennende
oppdraget og for et godt samarbeid og nyttige innspill underveis. Vi vil ogsa takke Halvor Hanisch
og Agnete Vabg, begge OsloMet, som gjennom samtaler i oppstarten og kvalitetssikring i
avslutningen av prosjektet har bidratt til & lafte vare tilneerminger, funn og analyser. Alle mangler
og feil i rapporten er dog selvsagt forfatternes. Den stgrste takken skal lederne, de vitenskapelig
ansatte og likestillings- og mangfoldsradgiverne som vi har fatt intervjue ved de fem
institusjonene ha. Tusen takk for at dere — i en travel arbeidshverdag — tok dere tid til & snakke
med oss. Dere gjgr en viktig jobb.

Desember 2022

Cathrine Egeland, prosjektleder
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Sammendrag

Hva preger arbeidet med kjgnnsbalanse og mangfold ved hgyere utdannings- og
forskningsinstitusjoner i Norge? | denne studien har vi sett pa hvordan det foregar ved fem ulike
institusjoner.

Vi finner at:

Likestillings- og mangfoldsradgiverne opplever at arbeidet med Aktivitets- og
redegjarelsesplikten tilfgrer arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold systematikk,
synliggjaring og leering.

Nar arbeidet med Aktivitets- og redegjgrelsesplikten koples pa andre prosesser i
organisasjonen oppleves dette videre som et bidrag til kulturendring og en styrking av
organisasjonen som sadan.

Alle case-institusjonene i studien har utarbeidet handlingsplaner for kjgnnsbalanse og
mangfold. Tiltakene som gar igjen i handlingsplanene er kartlegging og analyser av
tilstanden nar det gjelder kjgnnsbalanse og mangfold, fokus pa begrepsbruk og
formuleringer i stillingsannonser, representasjon av begge kjgnn i styrer og ledelse,
kvalifiseringsstipend eller frikjgpsordning for opprykk, mentorprogrammer, letekomiteer og
kompetanseheving bade blant ansatte og ledere nar det gjelder diskriminering og
trakassering/mobbing.

Kunnskapsgrunnlaget for arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold er hovedsakelig
forskning, i noen tilfeller forskning gjennomfart ved egen institusjon i forbindelse med
BALANSE-programmet, og ellers kursing og kompetanseheving ved hjelp av eksterne
aktgrer og samarbeid med disse.

Ledere vi intervjuet ved case-institusjonene er involverte i arbeidet for kjgnnsbalanse og
mangfold, og har selv kunnskap om tematikken.

Synliggjering eller det & skape oppmerksomhet rundt arbeidet er et viktig element i det &
spre kunnskapen om situasjonen rundt kjgnnsbalanse og mangfold ved institusjonene.
Det a fa «moment» i arbeidet bidrar bade til synliggjgring av arbeidet fordi det skapes
oppmerksomhet rundt kjgnnslikestillings- eller mangfoldstematikken, og til leering i
organisasjonen ved at kunnskap om kjgnnsbalanse og mangfold spres til flere.

Viktige utfordringer for arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold blant de vitenskapelig
ansatte i sektoren oppleves & veere:

o Internasjonalisering
Midlertidighet og sektorens attraktivitet

o Ny form for kjgnnsubalanse ved at flere fagomrader etter hvert domineres av
kvinner
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Summary

What characterizes the work with gender balance and diversity at higher education and research
institutions in Norway? In this study, we have looked at how it takes place at five different
institutions.

We find that:

e The equality and diversity advisers experience that working with the Activity and reporting
obligation adds systematicity, visibility and learning to the work for gender balance and
diversity.

o When the work with the Activity duty and the duty to issue a statement (Aktivitets- og
redegjarelsesplikten) is linked to other processes in the organisation, this is further
experienced as a contribution to both cultural change and a strengthening of the
organization as such.

o All the case institutions in the study have drawn up action plans for gender balance and
diversity. The measures that mentioned across the action plans are mapping and analysis
of the state in terms of gender balance and diversity, focus on the use of terms and
formulations in job advertisements, representation of both sexes on boards and
management, qualification grants or opt-out schemes for promotion, mentoring
programmes, search committees and competence development both among employees
and managers when it comes to discrimination and harassment/bullying.

e The knowledge base for the work for gender balance and diversity is mainly research, in
some cases research carried out at the institution's own institution in connection with the
BALANSE-programme, and otherwise courses and skills development with the help of
external actors and through collaboration with them.

o Leaders we interviewed at the case institutions are involved in the work for gender
balance and diversity and have knowledge of the subject themselves.

e Visibility or creating attention about the work is an important element in spreading
knowledge about the situation around gender balance and diversity at the institutions.
Gaining "momentum” in the work contributes both to the visibility of the work because it
creates attention around the topic of gender equality or diversity, and to organizational
learning by spreading knowledge about gender balance and diversity.

e Important challenges for the future work for gender balance and diversity among the
academic staff in the sector are perceived to be:

o Internationalization
Temporary work contracts and the attractiveness of the sector

o A new form of gender imbalance in that several disciplinary areas are gradually
being dominated by women
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1 Innledning

Norge er et foregangsland i utviklingen av politikk og tiltak for kjgnnslikestilling i forskning og
hayere utdanning. | flere tidr har det veert iverksatt ulike juridiske, finansielle og organisatoriske
rammeverk og virkemidler som har bidratt til at arbeidet med kjgnnslikestilling er prioritert som en
del av den formelle strukturen for styring, organisering og ledelse av sektoren. Til tross for denne
gradvise institusjonaliseringen av likestillingsarbeid i sektoren viser en ny undersgkelse foretatt
pa oppdrag for Komité for kjignnsbalanse og mangfold i forskningen (Kif-komitéen) at det er store
variasjoner mellom institusjoner i forskning og hgyere utdanning nar det gjelder pa hvilken mate
og hvilket omfang likestillingsarbeidet er institusjonalisert (Tica 2021). Hovedfunnene som ble
rapportert var blant annet at:

e Det settes av relativt lite ressurser til likestillings- og mangfoldsarbeid blant institusjonene
i utvalget.

e Det diskrimineringsgrunnlaget som alltid blir inkludert i handlingsplanene pa tvers av
institusjonene, er kjgnn, men funksjonsnedsettelse, etnisitet og seksuell trakassering blir
ofte inkludert.

e Det er relativt lite fokus pa likestilling og mangfold i ansettelser av ledere og i
lederutvikling pa tvers av institusjoner i utvalget. 17 prosent (8 av 45) svarte at de har et
krav om kompetanse pa likestilling og etnisk mangfold nar de ansetter ledere.

e Blant dem som har svart pa undersgkelsen, har universitetene i starre grad enn
hgyskolene og forskningsinstituttene institusjonalisert arbeidet med likestilling og
mangfold (Tica 2021).

Pa denne bakgrunnen gnsket Kif-komitéen a fa gjennomfart en ny avgrenset, kvalitativ
undersgkelse av hvordan institusjoner innen hgyere utdanning og forskning i Norge arbeider med
a fremme kjgnnsbalanse og mangfold, og hvordan institusjonenes mal blir omsatt i handling.

Arbeidsforskningsinstituttet ved OsloMet fikk oppdraget med & gjennomfare undersgkelsen.

Undersgkelsen er kvalitativ og bygger pa intervjuer med sentrale personer involvert i arbeidet for
kjgnnsbalanse og mangfold samt gjennomgang av sentrale dokumenter i dette arbeidet ved fem
forskjellige institusjoner i hgyere utdannings- og forskningssektoren. De fem institusjonene
evalueres ikke. De sammenlignes heller ikke. Til det er denne studien for avgrenset og
institusjonene for ulike nar det gjelder samfunnsoppdrag, institusjonelle rammer og betingelser. |
stedet har vi veert opptatt av a lgfte frem konkrete praksiser og refleksjoner rundt disse som bade
gir innsikt i hva som preger arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold i sektoren.

| det fglgende tar vi kort for oss bakgrunnen og kunnskapsbehovet nar det gjelder arbeidet for
likestillings og mangfold ved institusjoner i hgyere utdannings- og forskningssektoren, hvilke data
som kan si noe om dette (design og metoder) og var teoretiske og analytiske tilnaerming til det vi
har funnet. Resten av rapporten tar for seg funn og analyser, samt refleksjoner rundt fremtiden for
arbeidet med likestilling og mangfold i sektoren og noen laeringspunkter knyttet til dette arbeidet.
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2 Bakgrunn og kunnskapsbehov

Institusjonene i universitets-, hagskole- og forskningssektoren er preget av bade manglende
likestilling, manglende mangfold og manglende inkludering. Nar det gjelder kjgnnsubalansen
handler dette til dels om en vertikal ubalanse hvor flertallet av stipendiater (54 prosent i 2020) er
kvinner mens det motsatte er tilfelle nar det gjelder professorer, hvor kvinneandelen er pa 33
prosent (2020)1. Dels handler kjgnnsubalansen ogsa om en horisontal ubalanse med
opphopninger av hhv kvinner og menn i ulike fagfelt. Innen teknologi var kun 24 prosent av de
som tok doktorgrad i 2021 kvinner, men kvinner er i flertall blant de som tar en doktorgrad
innenfor medisin og helsefag, samfunnsvitenskap og humaniora. | disse fagomradene var om lag
seks av ti nye doktorer kvinner i 2020. Mangfold og manglende mangfold kan referere til ulike
kategorier som kjgnn, etnisitet, seksuell orientering eller funksjonsnedsettelse. Institusjonene i
universitets- og hagskolesektoren og forskningsinstitusjoner er pliktet til & jobbe med alle disse
diskrimineringsgrunnlagene. Komité for kjgnnshalanse og mangfold i forskning (Kif-komiteen) er i
sitt mandat & jobbe med kjgnnsbalanse og etnisk mangfold i forskningssektoren. Nar det gjelder
etnisk mangfold viser foreliggende statistikk at innvandrere og etterkommere av innvandrere
utgjorde 29 prosent av forskerpersonalet i norsk forskning og hgyere utdanning i 2018. Imidlertid
er det slik at hele 80 prosent av forskerpersonalet med innvandrerbakgrunn er internasjonalt
mobile forskere med hgyere utdanning fra utlandet (og flest fra Tyskland, Sverige og Kina). Det er
altsa fa etterkommere av innvandrere, eller norskfgdte med innvandrerforeldre, blant
forskerpersonalet, sammenlignet med befolkningen for gvrig (Gunnes og Steine 2020).

Det inngar ikke i denne avgrensede studien & gjennomfgre og presentere en systematisk
kunnskapsoversikt over det som forskningen knyttet til kijignnsbalanse og mangfold i akademia
gjerne kretser rundt, nemlig arsakene til manglende kjgnnsbalanse og mangfold blant
vitenskapelig ansatte i sektoren. Dette er godt og grundig undersgkt bade nasjonalt og
internasjonalt.

Et helt ferskt eksempel antologien Kjgnn og akademia. P& vei mot balanse? (Owesen og Aarseth
2022) hvor en rekke forskere som har veert finansiert av Forskningsradets BALANSE-program
utforsker kjgnnsubalansen og dens mulige, men komplekse arsaker i sektoren.

Tematisk favner forskningen forgvrig bredt. Vi har eksempelvis studier som sier noe om
utdanningsvalg og rekrutteringsgrunnlaget til forskning (se for eksempel Neess og Stgren 2017,
og Askvik og Drange 2019). Det er ogsa en stor mengde litteratur som tar for seg arsaker til
kjgnnsubalanse, manglende likestilling og mangfold i forskningen og setter dette i sammenheng
med for eksempel diskriminering (se for eksempel Akademiet for yngre forskere 2019) eller
kjgnnspartiskhet (gender bias) (se for eksempel Llorens et al. 2021), kvinners opplevelse av
manglende nettverk og sosial kapital i akademia (se for eksempel Brandt et al. 2002; Smith 2011,
Xu 2008), kvinners opplevelse av et uvennlig og kjglig arbeidsmiljg (climate) i akademia (se for
eksempel Riffle et al. 2013), et ekskluderende samspill mellom strukturelle og fagkulturelle
forhold (se for eksempel Korsvik 2017), en tidskonflikt mellom forskerideal og forventinger til
foreldreskap (se for eksempel Egeland og Bergene 2012), en konflikt mellom veldferdsstatens og
akademias kultur og idealer (Seierstad og Healy 2012), akademiske idealer og
ekskluderingsprosesser (se for eksempel Brandser og Sumer 2017), mangel pa inkludering av
utenlandske forskere (se for eksempel Maximova-Mentzoni et al 2016), betydningen av
midlertidighet (se for eksempel Thun 2019) og betydningen av internasjonalisering og
globalisering for kjgnnsbalansen i forskningen (se for eksempel Jons 2011; Zippel 2017; Egeland
og Vabg 2022).

! Statistikk om kjgnnsbalanse og mangfold | Kifinfo
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I Norge har man gjennom de ti siste arene hatt det allerede nevnte Norges forskningsrads
BALANSE-program som har finansiert bade forskning, tiltaks- og verktgykasseutvikling,
falgeforskning og aksjonsforskning spesielt rettet mot kjgnnsubalansen i sektoren?. | flere av
disse prosjektene utvikles og studeres bade forankring av kjgnnsperspektiver pa ledelsesniva og
integrering av kjgnnsperspektiver i institusjonenes ordinaere strukturer og prosesser.

Rapporten Mangfold og inkludering ved Universitetet i Oslo — en forskningsrapport (Braten og
Mikalsen 2022) som skal utgjgre kunnskapsgrunnlaget mangfoldsarbeidet ved Universitetet i
Oslo (UiO) fremover gir et grundig innblikk i lovverk og strukturelle rammeverk og endringer som
utgjer viktige betingelser for likestillings- og mangfoldsarbeidet bade ved UiO og gvrige
institusjoner i sektoren.

Mindre utforsket enn arsakene til kjignnsubalanse og manglende mangfold er imidlertid
virkemidlene og tiltakene som er satt i verk for & bedre kjgnnsbalansen i forskningsorganisasjoner
(universiteter, fakulteter eller institutter).

Arbeidet for & bedre kjgnnsbalansen og styrke mangfoldet i sektoren foregar innenfor visse
politiske, juridiske, institusjonelle og organisatoriske rammer som legger fgringer for arbeidet dels
gjennom harde og dels gijennom mykere virkemidler.

Det legges juridiske faringer for arbeidet ved at institusjonene i universitets- og hggskolesektoren
og forskningsinstitusjoner er palagt & jobbe aktivt, malrettet og planmessig for likestilling og mot
diskriminering (Likestillings- og diskrimineringsloven, 2018, § 26). Det vises ogsa til Aktivitets- og
redegjarelsesplikten (ARP) i universitets- og hgyskoleloven (universitets- og hgyskoleloven,
2005, § 6-2).

EU og EUs likestillingspolitikk pavirker likestillingspolitikken i Norge, og dermed ogsa arbeidet for
kjgnnsbalanse og mangfold i akademia. Eksempelvis er det slik at selv om bruk av
kvoteringstiltak varierer stort mellom land, legger EUs direktiver og dommer i EU-domstolen klare
rammer for hvordan slike tiltak kan og ikke kan utformes om de skal veere i trdd med EU-retten
(Holst, Skjeie og Teigen 2019). Fra og med 2021 er det innfart et krav om at mottakere av
forskningsmidler fra Horisont Europa ma ha en handlingsplan for kjgnnsbalanse (GEP)3.

Det legges ogsa faringer for arbeidet i styringsdialogen mellom Kunnskapsdepartementet og
institusjonene.

@konomiske virkemidler gir ogsa faringer ved at for eksempel kjgnnsperspektiver pa sa vel
forskningsinnhold som kjgnnssammensetning av forskergrupper gjgres til et kriterium for tildeling
av forskningsmidler fra flere programmer i Norges forskningsrad. Andre gkonomiske virkemidler
handler om bevilgning av gremerkede ressurser eller ved at det opprettes spesielle programmer,
som for eksempel Forskningsradets BALANSE-program, eller oppnevnes spesielle utvalg, som
for eksempel Komité for kjgnnsbalanse og likestilling i forskning (Kif-komitéen).

Videre har Norge veert et foregangsland nar det gjelder & utvikle organisatoriske strukturer og
virkemidler for arbeidet med kjgnnsbalanse pa institusjonsniva i form av for eksempel oppnevnte
utvalg, utpekte likestillingsombud eller egne radgiverstillinger dedikert til arbeidet.

Disse ganske tydelige faringene stater imidlertid pa en viss motstand i sektoren. Ogsa dette
pavirker arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold. Dette handler dels om at nye diskurser om
kjgnn og mangfold, demokrati og inkludering stgttet opp av politikk og lovverk stgter mot
institusjonaliserte forstaelser og praksiser knyttet til vitenskap og akademisk karrierelogikk. Dels

2 Kjgnnsbalanse i toppstillinger og forskningsledelse (forskningsradet.no)
3 KI0221647ENN.en.pdf
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handler det ogsa om at arbeidet for & fremme likestilling og mangfold gjennom tiltak skal
balansere mellom, pa den ene siden, fokuserte tiltak rettet inn mot & bedre karrierebetingelser
eller -muligheter for bestemte grupper og, pa den andre siden, integrerte tiltak som rettes inn mot
og implementeres i hele organisasjonen og dens strukturer gjennom mainstreaming®.

Arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold i institusjonene i universitets-, hagskole- og
forskningssektoren skal forega innenfor disse rammene og de spenningene som oppstar nar
juridiske faringer, harde og mye virkemidler, tiltak, politikk og institusjonaliserte praksiser stater
mot hverandre.

Til tross for at stadig mer politikkutvikling i dag evidensbaseres finnes det forbausende lite
forskning pa eller evalueringer av virkemidlene og tiltakene som skal bedre kjgnnsbalansen og
mangfoldet i akademia (Kalpazidou Schmidt and Cacace 2017).

Buhrer et al (2020) har foretatt en av fa foreliggende evalueringer og har sett neermere pa to
tyske sakalte «flagskip»-programmer laget for & gke andelen kvinner i forskning. Buhrer et al
(2020) studerte effektene av de to programmene sett opp mot andelen kvinner i topposisjoner og
hvorvidt en gkning i denne andelen hadde noe a si for publiseringsmgnstre. Selv om det er
vanskelig & identifisere sammenhenger i sdpass komplekse prosesser finner Biihrer et al (2020)
at flaggskip-programmene ikke bare hadde bidratt til en gkning i andelen kvinner, men ogsa
forbedret kvinnenes publiseringsmgnstre og siteringsrater (Buhrer et al 2020).

Det finnes ogsa noen litteraturgjennomganger som ser pa trekk eller praksiser i organisasjoner
som klarer & bedre kjgnnsbalansen blant de ansatte. | en gjennomgang av litteratur om
kjgnnsbalanse i medisin og naturvitenskap har for eksempel Coe et al (2019) funnet at
organisasjoner med fglgende trekk og praksiser ser ut til & kunne lykkes med & bedre
kjgnnsbalansen:

Gjennomfgring av varige og beerekraftige endringer i organisasjonskulturen

Aktivt lederskap

Akademiske organisasjoner og nettverk som setter kjgnns(u)balanse pa dagsorden
Allianser og statte fra kolleger

Kvotering

| arbeidspapiret «Advancing Women’s Representation in Top Academic Positions—What
Works?” undersgker Drange et al (under utgivelse) ulike typer tiltak som er gjennomfart ved
universiteter i Norden for & bedre kjgnnsbalansen blant professorer. Tiltakene som undersgkes
omfatter bade direkte tiltak for & heve andelen kvinner blant professorene ved en institusjon som
for eksempel gremerking av stillinger og organisasjonsrettede tiltak som skal sgrge for & fa
integrert kjgnns- eller mangfoldsperspektiver i regelverk og prosesser (organizational-
responsibility measures).

Organisasjonsrettede tiltak rettet mot strukturer, oppgaver og prosesser er mer indirekte enn for
eksempel gremerking eller moderat kvotering som jo virker direkte inn pa den numeriske
kjgnnsbalansen, men kan fare til at andre tiltak, som for eksempel kursing i
mangfoldskompetanse, kan bli mer effektive. Drange et al. finner at nordiske universiteter i
gkende grad gjer bruk av organisasjonsrettede tiltak i form av lederopplaering, nye bestemmelser
rundt sammensetningen av medlemmer til ulike komiteer og formelle klageganger og ansettelser
av egne mangfoldsradgivere for & bedre kjgnnsbalansen blant de vitenskapelig ansatte. Samtidig
ser Drange et al. en nedgang i bruken av karrierefremmende tiltak rettet mot kvinner spesifikt.

4 What is Gender mainstreaming | EIGE (europa.eu)
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Dette kan peke i retning av at universiteter med en egen likestillings- og/eller mangfoldsradgiver
vil fa en gkt oppmerksomhet om problemstillinger knyttet til likestilling og mangfold som sadan.

Drange et al. finner at 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. At gremerking har en direkte virkning pa individers
karrieremuligheter og kjgnnssammensetningen blant personalet i en organisasjon kan virke
opplagt. Allikevel viser det seg at det & ha en likestillings- eller mangfoldsradgiver faktisk har den
stgrste effekten pa individuelt niva. Dette kan, ifalge Drage et al. indikere at det & ha en radgiver
dedikert til likestilling og mangfold kan styrke likestillings- og mangfoldsarbeidet pa flere omrader i
organisasjonen ved at det dermed at etablert en organisatorisk ansvarsstruktur og egne midler
avsatt til implementering og oppfalging.

| trdd med internasjonale studier av forsgk pa bevisstgjgring av ledere og personer i sakalte
portvokter-posisjoner finner Drange et al. at denne type aktiviteter har liten effekt, og at dette kan
tyde pa at partiskhet (bias) i kvinners disfaver ikke er hovedarsaken til den vedvarende
kjgnnsubalansen i Nordisk akademia (se Carlson et al. 2020, referert i Drange et al.). En annen
tendens som bergres avslutningsvis hos Drange et al. er gkningen i retning av “mykere”, mer
kignnsngytrale tiltak, som tar sikte pa endringer i alle ansattes, og ikke bare kvinnenes,
arbeidsbetingelser og arbeidsmiljg.

For & oppsummere: Nar det gjelder arbeidet med likestilling og mangfold i akademia vet vi altsa
relativt mye om arsakene til kignnsubalanse og manglende mangfold. Langt mindre vet vi om
tiltakene som settes i verk ved institusjonene i sektoren, hvorfor de settes i verk og effekten av
dem. En helt fersk studie, Drange et al (under publisering) peker altsa i retning av at direkte tiltak
som for eksempel gremerking av midler som skal lgfte kvinneandelen blant vitenskapelig ansatte
har effekt. De peker samtidig pa at ogsa organisasjonsrettede tiltak har en effekt, herunder det &
ha en egen radgiverstilling dedikert til likestillings- og mangfoldsarbeidet. Dermed er vi kommet til
det vi vet minst om, nemlig hvordan likestillingsarbeidet organiseres og gjennomfgres for & oppna
varige endringer i akademiske organisasjoner. Vi spgr derfor:

Hvordan foregar likestillings- og mangfoldsarbeidet ved universiteter, hagskoler og
forskningsinstitutter konkret, hvem er involvert, hva er kunnskapsgrunnlaget og hvordan
er arbeidet organisert?

Svarene pa disse spgrsmalene gir oss svar pa hovedproblemstillingen var, nemlig:

Hva preger arbeidet med kjgnnsbalanse og mangfold ved hgyere utdannings- og
forskningsinstitusjoner i Norge?

| denne rapporten skal vi se naermere pa dette i lys av Drange et al sine funn som peker i retning
av at de organisasjonsrettede tiltakene som settes inn for & bedre kjgnnsbalansen og mangfoldet
i sektoren faktisk har effekt.
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3 Design — datakilder og metoder
| utlysningen ble det angitt noen fgringer og avgrensninger for undersgkelsen:

Komitéens ansvarsomrade omfatter forskerstillinger fra stipendiat til toppstilling, ikke studenter. |
trad med dette er fokus i denne rapporten arbeidet med likestilling og mangfold blant
vitenskapelig ansatte, ikke studenter.

| utlysningen papekes det ogsa at det ikke er mye forskning pa «...hvilke aktgrer og nettverk som
samhandler for a realisere mal for kjgnnsbalanse og mangfold eller hvordan man best
organiserer likestillingsarbeidet. Kif gnsker at analysen belyser dette.» Hovedfokus i denne
rapporten er nettopp pa organiseringen av dette arbeidet og tilsynelatende gra, noen ganger
langsomme og lite oppsikisvekkende prosesser i institusjonene som ikke desto mindre bidrar til
organisasjonsendringer.

Det blir i utlysningen gjort klart hva man allerede vet en del om, dvs. lovkrav i likestillings- og
diskrimineringsloven, og handlingsplaner som svarer til lovverk og offentlige faringer,
likestillingsarbeid ved store universiteter, seerlig med kjgnnsbalanse, samt arbeid med kvinner i
MNT-fag. Dette skal derfor ikke veere hovedfokus i undersgkelsen.

Derimot skal fglgende veere i fokus jf utlysningsteksten: Hva som «...saerpreger arbeidet med
likestilling og mangfold ved forskningsinstitutter og hagskoler utover for eksempel BALANSE-
prosjekt knyttet til kjignnsbalanse.» Det etterlyses ogsa mer kunnskap om hvordan likestillings- og
mangfoldsarbeidet fungerer ved «...nye og fusjonerte universiteter...», samt hva som bidrar til
«...god iverksettelse og reell endring ved institusjonene gjerne ved hjelp av case som belyser
utfordringer, god praksis og tiltak ved universiteter, h@gskoler og institutter.» Vi har pa denne
bakgrunn foretatt et utvalg av case-institusjoner og en tilneerming som fremskaffer kunnskap om
nettopp dette.

For a fremskaffe data om hvordan det konkret arbeides med likestilling og mangfold i sektoren
har vi valgt ut fem institusjoner - to universiteter, en hggskole og to forskningsinstitutter — som
skal fungere som case i studien var. Institusjonene er:

- Universitetet i Agder

- Universitetet i Oslo

- Politihggskolen

- Nordlandsforskning

- Christian Michelsen Institutt

Institusjonene er, som allerede nevnt, ikke blitt evaluert, og de skal ikke representere sektoren i
kvantitativ forstand, men ble valgt ut for & sikre undersgkelsen en bredde i geografisk og regional
tilknytning, organisasjonsstgrrelse, faglig/forskningsmessig innretning og samfunnsoppdrag. Vi
kommer naermere inn pa institusjonene under.

Pa bakgrunn av utvalget av case-institusjonene har vi gatt giennom dokumenter utarbeidet og
anvendt ved institusjonene som kan fortelle oss noe om hvordan likestillings- og
mangfoldsarbeidet foregar og er organisert. Dokumentene det er snakk om er handlingsplaner,
arsrapporter, samt rapporter fra BALANSE-prosjekter som har veert gjennomfgrt ved noen av
institusjonene. Disse er dog ikke tatt med i analysen ettersom BALANSE-prosjektene ikke er et
tema i denne studien. Vi har heller ikke gjort en vurdering av tiltakene som foreslas i
handlingsplanene; det er arbeidet med handlingsplanene, kunnskapsgrunnlaget for dette og
organiseringen av arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold som stér i fokus i denne delen av
studien. Vi har videre intervjuet sentrale personer ved institusjonene som er involvert i og har
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kunnskap om dette arbeidet. Vi har intervjuet til sammen 17 personer; representanter for
toppledelsen ved alle institusjoner, likestillings- og mangfoldsradgivere samt engasjerte forskere.

Intervjuene dreide seg om informantenes involvering i likestillings- og mangfoldsarbeidet ved
egen institusjon, hvilke diskrimineringsgrunnlag arbeidet farst og fremst kretset rundt,
kunnskapsgrunnlaget for arbeidet, organiseringen av dette, deres vurdering av praksis og viktige
samarbeidspartnere ved egen institusjon og refleksjoner rundt navaerende og fremtidige
utfordringer for dette arbeidet.

Noen av intervjuene ble foretatt ansikt til ansikt pa informantenes arbeidssted, mens de fleste av
intervjuene ble foretatt pa Teams. Det ble gjort lydopptak av intervjuene, som i sin tur ble skrevet
ut og deretter gjennomgatt og sortert tematisk etter likestillings- og mangfoldsarbeidets
organisering, betingelser, konkret praksis, samarbeidsformer og lseringspunkter.

3.1 Anonymisering og fremstilling

Det er vanskelig & unngd at enkelte som er blitt intervjuet kan gjenkjennes, i kraft av institusjonen
de jobber ved og sin stilling. Vi forsgker a unnga fokus pa enkeltpersoner ved ikke & bruke navn
og i tillegg ved a begrense antall lengre sitater og i stedet bake kortere sitater og formuleringer
inn i beskrivelsene — samtidig som det naturligvis fremgar nar det er beskrivelser eller refleksjoner
fra intervjuene. Vi anvender heller ikke institusjonsnavn da ogsa dette vil gjere informanter
gjenkjennbare.

Den som er ute etter hva som foregar ved en institusjon spesifikt vil altsa lete forgjeves. Det er
arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold i sektoren som er i fokus her, ikke den enkelte institusjon
eller enkeltpersoner.

| fremstillingen var gar vi dermed ferst kort gjennom hva situasjonen er nar det gjelder
kjgnnsbalanse og mangfold ved case-institusjonene, hvordan kjgnnsbalanse- og
mangfoldsarbeidet er organisert ved den enkelte institusjon og eksempler pa tiltak som er vedtatt
gjennomfart eller gjennomfart ved institusjonene. Som allerede nevnt er ikke dette en evaluering
av institusjonenes innsats eller maloppnaelse, heller ikke en sammenligning mellom institusjoner
som har ganske ulike utgangspunkt og betingelser i sektoren. Etter den korte gjennomgangen av
situasjonen ved institusjonene gar vi over til funn og analyser ordnet etter temaene:

¢ Kjgnnsbalanse- og mangfoldsarbeidet i praksis — utvikling av og erfaring med Aktivitets-
og redegjarelsesplikten (ARP), handlingsplaner og tiltak

e Kunnskapsgrunnlaget, ledelsesforankring og ressurser for arbeidet

e Utfordringer for kjgnnsbalanse- og mangfoldsarbeidet na og fremover

Her er det altsd temaene som ligger til grunn for fremstillingen og rekkefalge, og ikke
institusjonens starrelse, faglige innretning, innsats eller maloppnaelse nar det gjelder
kjgnnsbalanse og mangfold.
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4 Analytisk/teoretisk tilneerming

Arbeidet for & bedre kjgnnsbalansen og styrke mangfoldet i akademia foregar altsa innenfor
strukturelle, politiske, juridiske, institusjonelle og organisatoriske rammer som legger faringer for
arbeidet bade gjennom harde og myke virkemidler. Samtidig kan det oppsta friksjon og
spenninger nar juridiske fgringer, mer eller mindre integrerte tiltak, strukturer, politikk og
institusjonaliserte forstaelser og praksiser stgter mot hverandre. Vi antar derfor at arbeidet for
kjgnnsbalanse og mangfold i sektoren kan preges av spenninger som kan gjgre arbeidet
utfordrende, samtidig som det ogsa er mulig & tenke seg at nettopp friksjon og spenninger kan fa
frem problemstillinger som man ikke bar styre unna i bestrebelsene pa & oppna kjgnnsbalanse og
mangfold.

Et annet aspekt av det & fokusere pa arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold snarere enn
arsakene eller barrierene som hindrer kjgnnsbalanse og mangfold, er det at tiltak, virkemidler og
handlingsplaner for likestilling og mangfold gjerne rammes inn av formuleringer som gar i retning
av at tiden er inne for & skride til verket, & bevege seg fra “...visjon til praksis” (se for eksempel
Tica 2021) & ga “...fra ord til handling” (se for eksempel Innlandets Handlingsplan for likestilling
og mangfold 2020-2022 — “...en handlingsplan, fra ord til handling...”). Dette er formuleringer som
ikke bare uttrykker at det har vaert snakket nok om likestilling og mangfold og at det na ma tas
grep og gjares noe, men ogsa at ord og handling er adskilt i arbeidet med likestilling og mangfold
- at ord “bare” er ord og noe annet enn handling, og at analyser og problemformuleringer er noe
annet enn tiltak.

Var tilnaerming er noe annerledes ved at vi tar utgangspunkt i at ord ogsa gjgr noe, at det &
formulere, repetere og insistere i ord og tekster ogsa er handlinger i kjgnnsbalanse- og
mangfoldsarbeidet. Utgangspunktet vart er ikke at ordene kommer farst og handlingene deretter,
eller at problemene farst beskrives og sa finner man passende tiltak. Snarere omvendt (Bacchi
1999). Vart utgangspunkt er i stedet at ord er handlinger, og at selve arbeidet med
handlingsplaner, strategier, rapporter og andre organisasjonsrettede tiltak bgr vies like mye
oppmerksomhet i studier av likestillings- og mangfoldsarbeidet som mer direkte grep som
gremerking, frikjgp eller letekomitéer.

Videre vil vi sette dette i sammenheng med Sarah Ahmeds betraktninger over dokumentenes
funksjon i mangfoldsarbeidet i britisk akademia (Ahmed 2007). | gjennomgangen av ulike
dokumenter produsert i forbindelse med likestillings- og mangfoldsarbeidet ved en institusjon kan
det vaere frustrerende og noen ganger kanskje provoserende a se hvordan verdier, hap, visjoner
og reell situasjon ofte blandes sammen, og @nsket og faktisk tilstand flyter sammen og gjer det
uklart hva som overhodet gar for seg nar det gjelder kjgnnsbalanse og mangfold i organisasjonen
som beskrives. Sarah Ahmed (2007) understreker viktigheten av bade & veere kritisk til nettopp
denne sammenblandingen og samtidig vaere oppmerksom pa hva slike dokumenter og arbeidet
med dem faktisk gjar ved a vise frem avstanden mellom ord, forestillinger og handlinger.

Selv om dokumenter, handlingsplaner og arsrapporter ikke har vaert hovedkilden til analysene i
denne studien, vil vi argumentere for at bdde dokumentene og spesielt arbeidet med dem er
sveert viktige kilder til & forstd hvordan juridiske faringer og organisasjonsrettede tiltak i
kignnsbalanse- og mangfoldsarbeidet er med pa a skape handlingsrom for nettopp dette arbeidet
gjennom kontinuitet, struktur, systematikk og en tydelig ansvarsfordeling.

Endelig vil vi trekke frem laering som et viktig perspektiv pa arbeidet med likestilling og mangfold i
sektoren. Med laering tenker vi ikke farst og fremst p& opplaering, for eksempel av ledere eller
radgivere, men pa det som er blitt kalt organisatorisk lzering, det vil si kunnskap som skapes,
tilegnes og omformes i en organisasjon og som endrer organisasjonens virkemate (Garvin 1993).
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Organisatorisk leering skjer bade internt i organisasjonen og i samspillet mellom organisasjonen
og dens omgivelser (Glynn, Lant, and Milliken 1994; Argote and Miron-Spektor 2011).
Omogivelsene er i den forstand med pa & pavirke bade kunnskapen og praksisen som utvikles i
organisasjonen (Argote and Miron-Spektor 2011).
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5 Organisasjonene og arbeidet med kjgnnsbalanse
og mangfold

Universitetet i Agder (UiA) er et relativt nytt universitet som apnet i 2007 pa bakgrunn av en
rekke institusjonssammenslainger i regionen og sektoren.

UiA har 14 906 registrerte studenter (hgsten 2022) og 1538 ansatte (2021), hvorav 997 i
vitenskapelige stillinger. Kvinneandelen er hgyest blant administrativt ansatte med 66 prosent og
lavest blant vitenskapelig ansatte pa professor/dosent-niva med 30,5 prosent i i 2021. Dette er
under malet pa 40 prosent. Samtidig er det variasjon pa tvers av fakultetene/avdelinger, hvor
fakultet for teknologi og realfag, samt fakultet for helse- og idrettsvitenskap er under malet for
kjgnnsbalanse blant ansatte ved UiA med overvekt av menn ved fgrstnevnte, og overvekt av
kvinner ved sistnevnte fakultet. Andelen kvinner innen farstestillinger var i 2021 50.2 prosent.

Universitetet har et likestillings- og inkluderingsutvalg (LIU) som skal fremme likestilling ved UiA
«uavhengig av kjgnn, etnisitet og funksjonsevne». Alle fakultetene ved UiA er representert og
hvert fakultet har foreslatt to personer, en representant og en personlig vararepresentant, der
menn og kvinner er representert og minst en er ansatt i vitenskapelig stilling.

Utvalget har som organ et spesielt ansvar som padriver, initiativtaker og radgiver knyttet til
likestillingssparsmal innenfor rammene som hovedavtalen, personalreglementet og
tilpasningsavtalen setter.

Naveerende leder for LIU (2022) er viserektor ved UiA.

UiAs likestillingsradgiver er sekretzer for LIU og leder for gvrig likestillings- og integreringsarbeidet
veduniversitetet— herunder med a falge opp og evaluerer UiAs likestillings- og integreringsplan.
Likestillingsradgiveren er ansatt i Personal- og organisasjonsavdelingen og er likestillingsradgiver
i 50 prosent av stillingen sin.

LIU samarbeider med Senter for likestilling ved UiA. Tilknytningen til Agder og Sgrlandsregionen
er viktig bade for UiA og Senter for likestilling. Agder har gjennom arene blitt kjent som et omrade
i Norge med utfordringer knyttet bade til levekar og manglende kjannslikestilling. Senter for
likestilling legger arlig frem statistikk og om kjgnnslikestillingen i Agder, fremskaffer
forskningsbasert kunnskap om likestilling og arrangerer kurs, seminarer samt en arlig
Likestillingskonferanse.

UiAs likestillingsarbeid er forankret i UiAs strategi. Likestillingsarbeidet er videre konkretisert i
Handlingsplanen for likestilling, mangfold og inkludering 2021-2024. Handlingsplanen prioriterer
og setter mal for arbeidet ved universitetet nar det gjelder kjgnnsbalanse, mangfold og seksuell
trakassering. | handlingsplanen oppgis det at alle mal skal «veere gjennomfart» innen 2024.

Malsettingene nar det gjelder kjgnnsbalanse handler bade om at det skal veere minst 40 prosent
av bade kvinner og menn blant professorene/dosentene ved de ulike fakultetene ved UiA, og at
universitetet skal ha en lgnnspolitikk som gjenspeiler prinsippet om lik lgnn for likt arbeid.

Tiltak som nevnes i handlingsplanen er blant andre frikjgpsstipend for kvinner som gnsker
opprykk, og lete- og finnekomiteer ved ansettelser i vitenskapelige stillinger nar det
underrepresenterte kjgnn utgjer under 20 prosent av ansatte ved instituttet.

Nar det gjelder mangfold er tyngdepunktet i handlingsplanen lagt pa kultur, sprak, etnisitet,
personer med redusert funksjonsevne, personer med annen seksuell orientering, kjgnnsidentitet
og kjgnnsuttrykk. Tiltak som nevnes i forbindelse med mangfold er blant annet at utvalgte ledere
skal gijennomga en «reell kompetanseheving om mangfoldsledelse», at viktig informasjon skal
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veere tilgjengelig bade pa norsk og engelsk, gratis sprakkurs i norsk, kurs for & gi internasjonal
ansatte innfgring i hovedprinsippene for medvirkning norsk arbeidsliv.

Handlingsplanens fokus pa ugnsket seksuell oppmerksomhet og seksuell trakassering bygger
blant annet pa en undersgkelse fra 2019 om trakassering og mobbing blant ansatte i sektoren.
Tiltak som nevnes i denne forbindelse er opplaering av og informasjon til ledere og ansatte.

Likestillingsradgiveren lager en arlig rapportering basert pa handlingsplanen.
Det arbeides ogsad med & fa UiA mangfoldssertifisert.

Universitetet i Oslo (UIO) er Norges eldste og starste universitet med 25 960 registrerte
studenter (2021).

Ifalge den ferske forskningsrapporten Mangfold og inkludering ved Universitetet i Oslo (Braten og
Mikalsen 2022) var det i 2020 totalt 8408 ansatte, blant disse 4352 kvinner (52 prosent) og 4056
menn (48 prosent). Ett ar etter, i 2021, var totaltallet gkt til 8603 ansatte. Den siste rapporteringen
pa likestilling og mangfold ved UiO viser en kjgnnsubalanse som man ogsa finner ellers i
sektoren; blant ph.d-er er kvinneandelen starst: 58,7 prosent mot 41,3 prosent menn. Blant
postdoktorer og farsteamanuensiser er det tilneermet balanse, mens det blant
forsteamanuensiser er 48,8 prosent kvinner og 51,2 prosent menn. Blant professorer er andelen
menn starst: 34,8 prosent kvinner mot 65,3 prosent menn. Videre var det i 2021 2738 ansatte ved
UiO som hadde innvandringsbakgrunn, noe som utgjorde 31,8 prosent av alle ansatte (Braten og
Mikalsen 2022). Som forfatterne gjer oppmerksom pa er det imidlertid ikke skilt mellom forskere
som er rekruttert fra utlandet til en universitetsstilling, og de som er rekruttert fra Norge, men som
har innvandringsbakgrunn.

UiO har oppnevnt en egen Koordineringsgruppe for likestilling med representanter fra ledelsen
ved fakultetene og museene, kjgnnsforskningsmiljget og studentene. Gruppens hovedoppgave er
a bidra til strategiske diskusjoner og malutforming av likestillingsarbeidet ved universitetet.

UiO har en likestillingsradgiver som arbeider i en 100 prosent stilling med utforming,
implementering og oppfalging av universitetets likestillings- og mangfoldspolitikk.
Likestillingsradgiveren er tilknyttet Avdeling for personalstatte.

Rektoratet har det overordnede ansvaret for at det drives et malrettet likestillingsarbeid ved
universitetet, mens det direkte ansvaret for arbeid med likestilling ligger pa dekaner, institutt- og
senterledere og administrative ledere med ansvar for personal- og/eller studiesaker.

Det er altsa disse som skal sgrge for at likestillingsarbeidet integreres innenfor sitt
ansvarsomrade. Det er ogsa disse som skal utarbeide lokale handlings- og tiltaksplaner i
arsplaner, og falge opp arbeidet innenfor sitt ansvarsomrade.

Dermed har UiO bade en overordnet Tiltaksplan for likestilling, mangfold og inkludering 2021-
2024, og en rekke lokale tiltaks- eller handlingsplaner. Disse fremstar noe ulike bade i omfang og
innhold. Den overordnede tiltaksplanen er et skijema hvor det listes opp malomrader, tiltak,
innhold og ansvar for likestillings-, mangfolds- og inkluderingsarbeidet ved UiO.

Det er flest konkrete tiltak er knyttet til kjgnnslikestillingsutfordringen ved universitetet. Nar det
gjelder rekruttering nevnes blant annet: fokus pa kjgnnsbalanse ved rekruttering til alle stillinger;
maltall for kignnsbalanse i vitenskapelige stillinger; gkning av andelen kvinner i professorstillinger
til 40 prosent; gkning av andelen kvinner i faglige lederstillinger til 50 prosent; oppfordre til bruk
av sgkerkomiteer for & sikre kjgnnsbalanse og mangfold i sgkergrunnlaget; benytte moderat
kjgnnskvotering der to kandidater er likt eller tilsvarende likt kvalifisert; oppfordre kvinnelige
kandidater til & sgke faglige lederstillinger.
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Likestillingstiltak - For ansatte - Universitetet i Oslo (uio.no) er en viktig nettressurs for de ansatte
ved UiO. Her kan man finne oversikt bade over policydokumenter, utvalg og kontaktpersoner, og
ikke minst konkrete tiltak som er utformet og implementert sentralt eller lokalt for & fremme
kjgnnslikestillingen ved UiO. | oversikten inngar for eksempel informasjon om mentorprogram for
kvinnelige postdoktorer og karriereutviklingsprogram for kvinnelige fgrsteamanuenser, samt
beskrivelser av spesifikke likestillingsprosjekter, som for eksempel BALANSE-prosjektet FRONT
ved Det matematisk-naturvitenskapelige fakultet.

Politihggskolen (PHS) er en profesjonshggskole som tilbyr bachelor- og masterutdanninger,
etter- og videreutdanninger for politi- og lensmannsyrket.

PHS er inndelt i en forskningsavdeling og flere undervisningsavdelinger pa fire ulike studiesteder;
Oslo, Bodg, Stavern og Kongsvinger. Ansatte ved PHS omfatter bade undervisere
(hagskolelektorer, farstelektorer), forskere, farsteamanuenser, professorer, og stipendiater, men
ogsa instruktarer og praksisveiledere med mye kontakt med studentene.

Nar det gjelder stillingsgruppene hagskolelektor, farsteamanuensis, professor, forsker og
farstelektor ved er det i 2022 totalt 82 personer, hvorav 39 menn og 43 kvinner.

PHS er underlagt Politidirektoratet og hgrer dermed inn under Justisdepartementet, ikke
Kunnskapsdepartementet. Dette forholdet kommenteres pa denne maten i sluttrapporten fra
BALANSE-prosjektet FIKS (Bjgrkelo og Finstad 2018): «Den faglige kompetansen kjennetegnes
av tverrfaglighet og av at politiutdanning og yrkeserfaring fra politiet er skattet. Dette kan skape
spenninger mellom synet pa politivirksomhet som erfaringsbasert og kunnskapsbasert.» (Bjgrkelo
og Finstad 2018:10)

Det ble opprettet et mangfoldsutvalg ved PHS i 2018. Her sitter det en person fra hver avdeling,
men ingen ledere. Lederen av mangfoldsutvalget er HR-sjef ved PHS.

| 2019 ble det laget en handlingsplan for mangfoldsarbeidet ved PHS. Handlingsplanen ble
oppdatert i oktober 2021. Bade ansatte og studenter ved PHS er omfattet av handlingsplanen, og
det beskrives som et overordnet mal for hggskolen & fa PHS til & veere et attraktivt arbeids- og
studiested med en «apen, profesjonell og inkluderende intern kultur» som tiltrekker seg «en bred
sammensetning av studenter og ansatte fra hele befolkningen».

| handlingsplanen star dermed bade studenter og ansatte i fokus med malsettinger og tiltak pa
omradene kjgnnsbalanse, mangfold knyttet til etnisk opprinnelse og seksuell orientering og
kjgnnsuttrykk, alder og funksjonsevne.

Blant tiltakene som nevnes nar det gjelder kjgnnsbalanse er en kartlegging av hvor mange og
hvem som sgker pa vitenskapelige stillinger ved PHS, hvem som innstilles og hvem som til slutt
ansettes (fordelt pa kjgnn), bruk av letekomitéer og moderat kjgnnskvotering. Nar det gjelder
rekruttering og mangfold formuleres dette som et arbeid med «ledelse, kultur og holdninger».

| lgpet av de siste par arene har man hatt mye fokus bade pa «Pride», dvs. en anerkjennelse og
feiring av mangfold i seksuell orientering og kjgnnsuttrykk, og tiltak mot mobbing og seksuell
trakassering ved PHS.

| likhet med FRONT-prosjektet ved UiO har BALANSE-prosjektet FIKS (Bjgrkelo og Finstad
2018) hatt stor betydning som referanseprosjekt for kjgnnsbalanse- og mangfoldsarbeidet ved
PHS.

Nordlandsforskning er et samfunnsvitenskapelig forskningsinstitutt som eies av Nord universitet
og Stiftelsen Nordlandsforskning. Tilknyttet instituttet er ogsa Senter for samisk og urfolksstudier.
Instituttet er lokalisert i Bodg, med avdelingskontorer i Svolveer og Mo i Rana.
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Nordlandsforsknings har en basisbevilgning fra Norges Forskningsrad, men det meste av
inntektene kommer fra oppdragsforskning.

Ifalge Plan for likestilling og mangfold (2021) har Nordlandsforskning 44 ansatte (1. september
2021), hvorav 39 er i forskerstillinger. 54 prosent av forskerne er kvinner, flertallet av forsker 1 og
forsker 2 er kvinner. 34 prosent av de ansatte er fgdt i andre land enn i Norge.

En av forskerne ved Nordlandsforskning er instituttets likestillingsombud.

Plan for likestilling og mangfold (2021) fungerer ogsa som GEP (gender equality plan) i trdd med
EUs krav og er resultat av analyser og kartlegging foretatt i forbindelse med et
organisasjonsutviklingsprosjekt delvis finansiert av EU prosjektet Building Self-Sustaining
Research and Innovation Ecosystems in Europe through Responsible Research and Innovation
(Seerri). Planen stiller ikke bare opp malsettinger og tiltak for instituttet; det gjgres ogsa
vurderinger av instituttets situasjon opp mot malsettinger og tiltak.

I tillegg gjennomfarer Nordlandsforskning hvert tredje ar en arbeidsmiljgundersgkelse som er
relevant for handlingsplanen ved at den tar opp erfaringer mobbing og diskriminering blant
ansatte. Et tema som dermed har statt pa dagsorden ved instituttet er sprak. | handlingsplanen
star det: «Rekruttering av utenlandske medarbeidere har gjort at engelsk sprak, i tillegg til det
norske, er vanlig pa instituttet. Det er samtidig en policy pa instituttet at utenlandske ikke-
norsktalende ansatte som hovedregel skal leere seg norsk innen to ar etter ansettelsen, pa et niva
der de kan kommunisere og delta aktivt i alle sammenhenger som jobben deres krever. Dette er
viktig for integrering i det norske samfunnet, er ngdvendig for dialog med oppdragsgivere, og gir
muligheten for alle ansatte a inkluderes i et fellesskap.» (Nordlandsforskning 2021). For ansatte
som i mindre grad behersker norsk kan dette imidlertid oppleves som diskriminerende.
Dilemmaene rundt sprak innen hgyere utdanning og forskning i Norge er reelle og viktige, og
bergrer prinsipielle spgrsmal knyttet til og mangfold. Dette kommer vi tilbake til avslutningsvis.

Christian Michelsen Institutt (CMI) er et frittstdende forskningsinstitutt lokalisert i Bergen.
Instituttets forskningsoppdrag, utrednings- og samarbeidsprosjekter skal bidra til
kunnskapsbasert politikk og utvikling i det globale sgr.

Det fremgar av instituttets arsrapport at CMI i 2021 hadde 103 ansatte, hvorav 57 kvinner. 3 av 7
i instituttledelsen og 50 prosent av styremedlemmene er kvinner. Av nyansatte (i 2021) var over
70 prosent kvinner. 81 prosent av dem som sgkte stilling pa CMI i Igpet av 2021 var
internasjonale sgkere. 50,7 prosent var sgker fra utenfor Skandinavia og Europa.

Hos CMI er det HR-ansvarlig som ogsa har ansvar for likestillings- og mangfoldsarbeidet ved
instituttet.

Samtidig trekkes det pa ekspertkompetanse blant instituttets forskere iblant annet utformingen av
instituttets handlingsplan for kjgnnslikestilling og inkludering (2021).

Den relativt store andelen utenlandske forskere ved instituttet har gjort sparsmal knyttet til
mangfold, strukturell diskriminering, representasjon og inkludering til sentrale problemstillinger
ved CMI; problemstillinger som gér langt ut over diskusjoner om sprak.

Dette er problemstillinger som instituttet — bade forskerne og ledelsen — merker konkret, og som
spiller en viktig rolle i mangfoldsarbeidet.
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| det fglgende gar vi nsermere inn pa hvordan det arbeides med kjgnnsbalanse og mangfold ved
institusjonene med utgangspunkt i organisasjonsrettede tiltak, praksis og erfaringer med
Aktivitets- og redegjarelsesplikten, handlingsplaner, ledelsesforankring, synlighet og i tillegg
kunnskapsgrunnlaget for og viktige samarbeidspartnere i dette arbeidet. Vi kommer ogsa inn pa
utfordringene for det videre arbeidet med kjgnnsbalanse og mangfold som identifiseres av dem vi
har intervjuet. Avslutningsvis trekker vi frem det kanskje viktigste organisatoriske tiltaket i arbeidet
med kjgnnsbalanse og mangfold i akademia, nemlig likestillings- og mangfoldsradgiverne.
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6 Kjgnnsbalanse- og mangfoldsarbeidet i praksis —
a «restarte» en organisasjon

En av informantene beskriver likestillingsarbeidet som «organisasjonsutvikling» og en mate a
«restarte» organisasjonen pa. A restarte en organisasjon lyder b&de drastisk og krevende, men
stemmer nok godt med opplevelsen de som er involvert i arbeidet kan ha med det & fa til
endringer i retning av bedre kjgnnsbalanse og mer mangfold i en type organisasjon
(forskningsorganisasjonen) hvor kjgnnsubalanse og manglende mangfold inntil for f& ar siden
ikke var anerkjent som problematisk for organisasjonen, kun for det enkelte individ som eventuelt
ble forbigatt ved ansettelser.

Et viktig, «hardt», juridisk virkemiddel er i denne sammenhengen Aktivitets- og
redegjarelsesplikten (ARP) fordi dette handler om en plikt organisasjonen selv har til & kartlegge,
vurdere og igangsette aktiviteter for & fremme likestilling og hindre diskriminering.

Hvordan oppleves dette virkemiddelet av dem som arbeider for kjgnnsbalanse og mangfold i
institusjoner i hgyere utdannings- og forskningssektoren?

6.1 Organisasjonsendring gjennom bokettersyn?
Hva er erfaringene nar det gjelder ARP i institusjonenes arbeid med kjgnnsbalanse og mangfold?

| falge Likestillings- og diskrimineringsombudet® kan ARP beskrives som virksomhetens HMS-
arbeid nar det gjelder a fremme likestilling og hindre diskriminering.

Alle norske virksomheter, uavhengig av starrelse, skal jobbe aktivt, malrettet og planmessig
for & fremme likestilling og hindre diskriminering. Den generelle aktivitetsplikten legger opp til
at man skal avdekke de likestillingsutfordringene som finnes og gjgre noe med dem far det
utvikler seg til en konflikt eller klagesak. Alle offentlige arbeidsgivere og private arbeidsgivere
av en viss starrelse, er omfattet av ARP. Arbeidet med a fremme likestilling og hindre
diskriminering skal skje i samarbeid med de representanter for de ansatteftillitsvalgte.
Aktivitetsplikten er bade en lov og en metodisk tilnserming i fire steg. Virksomhetene som er
omfattet av aktivitetsplikten skal derfor:

a) Undersgke om det finnes risiko for diskriminering eller andre hindre for likestilling

b) Analysere arsaker til identifiserte risikoer

c) Iverksette tiltak som er egnet til & motvirke diskrimineringen og bidra til gkt likestilling og
mangfold i virksomheten

d) Vurdere resultatet av arbeidet etter bokstav a —c

Det er i tillegg gjort en utvidelse knyttet til hvilke diskrimineringsgrunnlag/omrader
arbeidsgiverne skal jobbe med. Det er lagt til kjgnnsbasert vold samt sammen satt
diskriminering (altsa diskriminering pa flere grunnlag samtidig).

Per i dag omfattes fglgende grunnlag: Kjgnn, nedsatt funksjonsevne, seksuell orientering,
kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk, religion og livssyn, etnisitet, omsorgsoppgaver, graviditet,
foreldrepermisjon og adopsjon.

5 LDO - Arbeidsgivers aktivitets- og redegjarelsesplikt
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Arbeidsgiverne skal ogsa arbeide for a forhindre kjgnnsbasert vold, trakassering og seksuell
trakassering og sammensatt diskriminering.

ARP kan erfares som en byrakratisk gvelse eller som en informant beskriver det for oss, som
et «bokettersyn» som ikke innebeerer noen reell endring:

Det kan veere bra at man gjgr et sant bokettersyn hvert ar og teller opp folk, men det trenger ikke
nadvendigvis & ha noe & si for endring av strukturelle forhold som gjar at de tallene blir som de blir, fordi
sa lenge det er en redegjarelse — for styret, for eksempel, at na ser det sann ut — og ikke en diskusjon
om hvorfor ser det sann ut, eller hvilke strukturer er det som understgatter at dette fortsatt er sann, eller
hvorfor har det blitt sdnn... det krever noe helt annet. Det er et uttrykk: ja, det er bra & ha data, for hvis
man ikke har data, s& vet man ingenting, pa en mate, om hvordan det ser ut. Sa sann sett, s kan det
veere bra, fordi det kan gjgre noe synlig. Men de tallene gjgr ikke noe i seg selv. S jeg tenker det er fint
at det settes pa agendaen og at det settes krav om det, men hvorvidt det betyr noe i realiteten, det er et
helt annet sparsmal, for det krever en helt annen form for jobbing [...] (Vitenskapelig ansatt).

Informanten er tydelig pa at ARP ikke kan gjgre noe fra eller til nar det gjelder forholdene som
ligger bak tallene som rapporteres med ARP. Dette krever noe annet. Spgrsmalet er imidlertid
hva. Kan ARP vare noe mer enn et tilbakevendende bokettersyn?

Det er mye som har noe 4 si for erfaringene med ARP. Institusjonenes stgrrelse har for eksempel
noe a si. Ved en stor institusjon kan bade aktivitetsplikten og det a lage en god redegjgrelse veere
komplisert og tidkrevende. For eksempel kan en lgnnskartlegging veere vanskelig a fa
gjennomfart. ARP kan i slike sammenhenger oppleves som en byrakratisk byrde. En informant,
en av likestillingsradgiverne, antyder dessuten at det antakelig ikke var noen “der ute”, ingen
utenom universitetsstyret, som faktisk leser redegjgrelsen deres. Og da kan man kanskje
oppfatte ARP som en meningslgs, men obligatorisk gvelse. Men hvorvidt noen faktisk leser
redegjarelsen eller ikke er kanskje ikke poenget? Uansett slar den samme informanten fast at en
ekstern kontroll av redegjgrelsen kanskje ikke er det viktigste aspektet av ARP. Snarere kan ARP
forstas som et speil institusjonen er nadt til & holde opp for seg selv; en viktig brikke i restartingen
av organisasjonen ved at den skaper en forventning som det ma svares pa.

En av likestillings- og mangfoldsradgiverne beskriver det slik:

Jeg tror det gj@r noe med organisasjonen nar du har en regelmessig, arlig giennomgang, som ARP pa
en mate skisserer med de 4 stegene. Du kan selvfglgelig bare gjare det pa papiret, men det er derfor jeg
tror at den plikten ma kobles med at noen har ansvar for det, a sikre at tiltakene blir gjennomfart og og
sjekke i lgpet av aret — okay, hvor ligger vi, rett og slett? Det betyr at du faktisk ma ha en administrasjon
som er rustet til & ta s&nne fagprosesser og fglger dem. Det har de fleste, i gkende grad. De ansetter folk
med hgyere utdanning som er spesialister pa sitt felt, som kan da bidra inn. Men det er klart at noen vil
oppleve dette som mer stgy, men jeg tenker det det ma til for at det skal skje noe (Likestillings-
/mangfoldsradgiver)

ARP “gjer” altsd noe med organisasjonen. Dette handler dels om ansvarliggjgring og dels om
organisering; noen ma ta ansvar for a falge plikten opp, i tillegg til & forstd hvorfor og hvordan. Pa
denne maten blir kignnsbalanse- og mangfoldsarbeidet mer systematisk og strukturert enn et
arbeid preget av idealistisk engasjement og aktivisme knyttet til en likestillingspolitisk dagsorden.
ARP gjgr ogsa noe ved organisasjonen med & bidra til tre viktige prosesser nemlig systematikk,
synliggjaring og laering knyttet til likestilling og mangfold. En likestillingsradgiver uttrykker det slik:

ARP og arbeidet med handlingsplaner skaper et handlingsrom for leering. Kunnskap om likestilling og
mangfold har vi f.eks. fatt fra BUF-etat, men leeringen kommer fra arbeidet med GEP og ARP
(Likestillings-/mangfoldsradgiver)
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Vi skal senere komme inn pa kunnskapsgrunnlaget for kjgnnsbalanse- og mangfoldsarbeidet.

Snarere enn a oppleves som et overflatisk bokettersyn beskrives ARP her som medvirkende til &
skape et handlingsrom for kjgnnsbalanse- og mangfoldsarbeidet. Dette er et handlingsrom som
gjer det mulig & skape varige organisasjonsendringer. A kartlegge og analysere egen
organisasjon skaper ikke bare systematikk og synlighet i arbeidet, det skaper ogsa forstaelse for
og kunnskap om egen organisasjon slik at handlingsplaner og tiltak blir meningsfulle og treffende.

Nar arbeidet med ARP koples pa andre prosesser i organisasjonen oppleves dette videre som en
styrking av organisasjonen som sadan. Ved et av forskningsinstituttene ble fagforeningene og
Arbeidsmiljgutvalget (AMU) involvert | ARP-prosessen ved at de ble forelagt tiltaksrapporten som
kom ut av arbeidet med ARP.

Likestillings-/mangfoldsradgiveren ved instituttet opplever at det a kople ARP-prosessen pa AMU
bidrar til kulturendring ved instituttet:

[...] det skjer noe med kulturen nar de ansatte ser at dette er pa agendaen, og ledelsen har prioritert at
det skal jobbes med. Jeg tenker & ha et aktivt AMU er viktig, for sjgl om det ikke er en sann typisk
likestillingssak, sa er det en arena de ansatte kan komme til med utfordringer som gjerne i bunn og

grunn handler om diskriminering, men det kanskje ikke er sa enkelt a identifisere det. Det er pd en mate

slik i forskningssektoren at ting som ikke er forskningsrelatert, sant som AMU eller andre litt s&nne plikt-
ting, blir opplevd som plikt, og sa blir det ikke brukt til & veere et givende forum. En av de tingene vi har
gjort — for AMU var litt sann, ikke dgdt, men veldig dormant, holdt jeg pa a si — for 2 ar siden. Nar vi har

AMU-mgte, sa skriver vi en artikkel som legges ut pa intranett og reklamerer litt for hva vi har snakket

om. Og sa far de tilgang til referatene vare, rett og slett fordi at ved a vise at vi bruker tid pa ting som
dette, sa starter vi noe med kulturen. (Likestillings-/mangfoldsradgiver)

Her oppstar det en gjensidig styrking av viktige prosesser og instanser i organisasjonen ved at
det ikke bare er arbeidet med ARP som oppnar legitimitet ved & bli tematisert i AMU; ogsa AMU
styrkes ved at det far nye problemstillinger pa dagsorden, noe som farer til en forventning om
aktivitet og resultater blant medlemmene.

6.2 Handlingsplaner

Ifzlge en studie av sju europeiske universiteters handlingsplaner for likestilling (gender equality
plans — GEP) krever kjgnnsbalanse i akademia dels en apenhet om maktforhold i den
akademiske organisasjonen og dels en institusjonell enighet om verdien av det a ha
kjgnnslikestilling som et veiledende prinsipp for organisasjonen. Ingenting av dette bidrar
imidlertid i seg selv til bedre kjgnnsbalanse; det er det kun gjennomtenkte planer og tiltak som
gjer (Clavero og Galligan 2021).

| folge Clavero og Galligan (2021) skaper arbeidet med en handlingsplan et rom for refleksjon,
diskusjon i forsgk pa & na til enighet, og utforsking av kjgnnsnormer som kan vaere til hinder for
likestilling. Dette er prosesser som far en virkning langt ut over selve handlingsplanen.

Samtidig peker Clavero og Galligan pa en rekke utfordringer knyttet til forsgk pa & skape
likestilling eller kjgnnsbalanse gjennom handlingsplaner. For det fgrste oppfattes arbeidet med
slike handlingsplaner fremdeles som en oppgave for kvinner, alts& noe de tar pa seg og bar ta pa
seg fordi de selv er kvinner og derfor gnsker likestilling. For det andre lider arbeidet med
handlingsplanene under mangel pa gode data og samspill med andre undersgkelsen utfart ved
de samme institusjonene. For det tredje viser det seg svaert krevende & f& implementer tiltak som
skal pavirke og endre kriteriene for hva som kan regnes for akademisk tellende og vitenskapelig

21
Arbeidsforskningsinstituttet ved OsloMet
AFl-rapport 2022:11



Handlingsrom for kjgnnsbalanse og mangfold

fremragende i tilsettings- og forfremmelsesprosesser. Handlingsplaner med denne type tiltak blir
dermed ikke oppfattet som relevante for organisasjonen (Clavero og Galligan 2021).

Case-institusjonene i denne studien har alle handlingsplaner for kjignnsbalanse og mangfold.
Leser man dem kan man i fgrste omgang bli slatt av hvordan gnsker, verdier, intensjoner,
honngrord og faktisk situasjon for organisasjonene det gjelder blandes godt og grundig sammen.
Dette er ogsa noe som kommenteres i intervjuene. Her er et eksempel fra en handlingsplan:

«For [institusjon] dreier likestilling og mangfold seg om rettferdighet, demokrati, representasjon og
kvalitet. Ansatte og studenter skal ha like muligheter til & delta i og pavirke universitetssamfunnet [...]
Likestillingsarbeidet omhandler mer enn fravaer av diskriminering. Inkludering handler om anerkjennelse,
respekt og forstaelse av forskjellighet for & sikre like muligheter og likeverdig behandling. [Institusjonen]
skal fremme kulturbygging for a tiltrekke seg de beste kandidatene og dra nytte av de positive effektene
av et mangfoldig sammensatt universitet» (Handlingsplan)

Vi har i denne studien ikke hatt anledning til & g& i dybden med hver enkelt handlingsplan, langt
mindre de enkelte tiltakene som foreslas. Handlingsplanene som vi har gatt giennom fremstar
som ganske ulike med ulikt innhold og form, ulike tilblivelseshistorier, vektlegging av ulike
diskrimineringsgrunnlag og involverte aktarer.

Tica (2021) finner at diskrimineringsgrunnlagene kjgnn, etnisitet, seksuell trakassering og
funksjonsnedsettelser gar igjen i handlingsplanene pa tvers av sektoren.

Blant caseinstitusjonene i denne studien er det farst og fremst kjgnn og mangfold sett i lys av
internasjonalisering og tiltak mot seksuell trakassering og mobbing som far oppmerksomhet.

Tiltak rettet spesielt mot norskf@dte forskerrekrutter med foreldre med innvandrerbakgrunn - til
tross for at denne gruppen i sveert liten grad er representert blant vitenskapelig ansatte ved
norske hgyere utdannings- og forskningsinstitusjoner — er fravaerende fra case-institusjonenes
handlingsplaner, og ble i intervjuene kun tematisert ganske generelt i forbindelse med diskusjoner
rundt utforming av stillingsutlysninger som oppfordrer kandidater med innvandringsbakgrunn
(immigrant background) eller ulike livserfaringer (life experience) til & sgke.

Funksjonsnedsettelser ble tematisert spesifikt bade i intervjuene ved institusjonene og
handlingsplanene. For eksempel foreslas det i en handlingsplan at arbeidslokalene ved den
aktuelle institusjonen skal gjares «...sa universelle og inkluderende som mulig». | en annen
handlingsplan er det farst og fremst uttrykket “tilrettelegging” som gar igjen i forbindelse med
tiltakene for ansatte med funksjonsnedsettelsen. Hva tilretteleggingen konkret skal ga ut pa
gjares det imidlertid ikke rede for. Funksjonsnedsettelser fremstar dermed ikke som et prioritert
omrade pa linje med de tre andre. Dette kan det vaere mange grunner til, og man kan blant annet
spgarre om prioriteringene skyldes kunnskapsgrunnlaget som handlingsplanene baserer seg pa.

Tiltakene som gar igjen i handlingsplanene er fortsatt kartlegging og analyser av tilstanden nar
det gjelder kjgnnsbalanse og mangfold, fokus pa begrepsbruk og formuleringer i
stillingsannonser, representasjon av begge kjgnn i styrer og ledelse, kvalifiseringsstipend eller
frikjgpsordning for opprykk, mentorprogrammer, letekomiteer og kompetanseheving bade blant
ansatte og ledere nar det gjelder diskriminering og trakassering/mobbing.
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Samtidig uttrykkes det usikkerhet om effekten av tiltakene:

Flere tiltak hos oss er uklare. Hva vet vi om tiltak som funker? Kvalifiseringsstipend for opprykk — men er
det stipendet som er grunnen til opprykket? Mentorprogrammet — men er det programmet/mentoreringen
som er grunnen til opprykket? Og er ikke bade kvalifiseringsstipendet og mentorprogrammet en
individualisering av problemet? Har de strukturelle effekter...? (Likestillings-/mangfoldsradgiver)

Dette gjgr det interessant & spgarre hva kunnskapsgrunnlaget er for bade tiltakene som foreslas i
handlingsplanen og arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold som foregar ved institusjonene.

6.3 Kunnskapsgrunnlag, ressurser og samarbeid

| intervjuene fremgar det at relativt kortreist forskning i form av forskning ved enkeltforskere eller
forskning som foregar ved sentre eller miliger som forsker pa likestilling og mangfold ved samme
institusjon utgjer en viktig del av kunnskapsgrunnlaget for likestillings- og mangfoldsarbeidet ved
institusjonen. Ved et av universitetene er det for eksempel satt av midler til et eget
forskningsprosjekt om mangfold ved universitetet selv som skal utgjgre en vesentlig del av
kunnskapsgrunnlaget for handlingsplanen og arbeidet med likestilling og mangfold. | noen tilfeller
sammenfaller forskningen som foregar ved egen institusjon med prosjekter som er finansiert av
Norges forskningsrads BALANSE-program.

Ved noen av institusjonene er handlingsplanen saledes et resultat av et samspill med et eller flere
prosjekter finansiert av dette programmet. | andre tilfeller er det enkeltforskere som bidrar til
arbeidet gjennom eget forskningsengasjement. Ved et av forskningsinstituttene er
handlingsplanen saledes et resultat av et tett samarbeid mellom likestillingsradgiveren og en
forsker med spesialistkompetanse pa internasjonal anti-diskrimineringslovgivning. Det vil si at
kunnskapsgrunnlaget for handlingsplanene vi har sett pd i stor grad er a finne i (gjerne
lokalbasert) forskning og anbefaleringer som utspringer av disse.

En viktig ressurs i arbeidet for likestilling og mangfold i sektoren er ogsa eksterne instanser og
organisasjoner som tilbyr kurs og opplaering i ulike tema som er relevante for arbeidet og
institusjonene. Informantene nevner Likestillings- og diskrimineringsombudet, Barne-, ungdoms-
og familieetaten og Komité for kjgnnsbalanse og mangfold i forskning som viktige ressurser som
bidrar til kompetanseheving i og synliggjaring av arbeidet i organisasjonen.

En annen viktig organisatorisk ressurs i arbeidet for kjignnsbalanse og mangfold er
institusjonsledelsen. Den positive betydningen av det a forankre arbeidet for likestilling og
mangfold i akademia pa lederniva, og gjerne topplederniva er en antakelse som har etablert seg i
arbeidet med likestilling og mangfold i hgyere utdanning og forskning i Norge. Et godt eksempel
pa dette er BALANSE-programmet, som kommer med faglgende anbefaling pa bakgrunn av
erfaringer som er gjort i prosjektene som er blitt finansiert av prosjektet: “Ta ansvar!
Lederengasjement, vilje og tydelige ambisjoner er avgjerende for & lykkes.»®

Ledelsesengasjement for kjgnnsbalanse og mangfold forstas altsd som avgjgrende, samtidig
som studier viser at ledere ogsa trenger kunnskap om kjgnn, likestilling og mangfold for & kunne
bidra til reell endring. En engasjert ledelse kan virke som en stor fordel ved & gi legitimitet og
autoritativ kraft inn i arbeidet, men en engasjert og kunnskapslgs ledelse kan samtidig fare til at
grepene som tas for & oppna kjgnnsbalanse og mangfold blir overflatiske og uten betydning for
organisasjonens struktur og kultur (Benschop & Verloo, 2006).

6 Tolv anbefalinger og tiltak for bedre kjgnnsbalanse i akademia (forskningsradet.no)
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En studie av Snickare et al (2021) viser at ledere ikke bare ma ansvarliggjgres men ogsa gis
kunnskap om tematikken for & kunne veere reelle padrivere i likestillingsarbeidet i akademia.

| lederintervjuene vi har foretatt fremgar det at ledelsen ved de fem institusjonene bade har
engasjement for og kunnskap om bade likestilling og mangfold. Dette er noe som for flere av
lederne vi intervjuet har veert noe de har hatt lenge far de selv ble ledere. Lederne vi intervjuet
tonet alle ned feiringen og honngrordene som gjerne forbindes med kjgnnsbalanse og mangfold
til fordel for en kopling av spgrsmal om for eksempel internasjonalisering og mangfold til
institusjonenes rammebetingelser og forskningens baerekraft og formal. De lgftet frem usikkerhet
og dilemmaer knyttet til mangfold og kjgnnsbalanse som det ikke finnes enkle svar pa, for
eksempel hvilken sprakpolicy som skal gjelde ved institusjonene, eller hva inkludering egentlig
innebzerer. Samtidig var de opptatt av & veere tydelige som leder:

Det jeg tar opp som tema da, det ser jeg, at det gar nedover i linjen. Det som har ledelsesfokus - det er
akkurat det samme som rapportering, ikke sant: det sildrer (Rektor)

Synliggjering eller det & skape oppmerksomhet rundt arbeidet er ogsa et viktig element i det &
spre kunnskapen om situasjonen rundt kjignnsbalanse og mangfold ved institusjonene. Det & fa
«moment» i arbeidet, som en av likestillings-/mangfoldsradgiverne omtaler det som. Et slikt
moment bidrar bade til synliggjaring av arbeidet fordi det skapes oppmerksomhet rundt
kjgnnslikestillings- eller mangfoldstematikken, og til leering i organisasjonen ved at kunnskap om
kjgnnsbalanse og mangfold spres til flere. Viktige momenter som trekkes frem av dem vi har
intervjuet er metoo, Pride og debatter om sprak og strukturell diskriminering.

En annen kilde til kunnskap i arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold er EU-prosjekter utviklet for
& skape samspill mellom forskning, policyutvikling og endring. Ved et av instituttene har arbeidet
med handlingsplanen saledes veert flettet inn i et EU-prosjekt om ansvarlighet i forskning og
innovasjon (RRI).

| all hovedsak ser altsa grunnlaget for mye av arbeidet med likestilling og mangfold ved
institusjonene ut til & veere kunnskapsbasert. Samtidig kommenterer en av informantene at det
fremdeles finnes tiltak som er skrevet inn i handlingsplanen som ikke har noen dokumenterte
effekter og som snarere enn forskning springer ut av “vane og tradisjoner”.

Vi har ikke hatt anledning til & undersgke dette naermere i dette prosjektet, men i en videre
utforskning av likestillings- og mangfoldsarbeidet i akademia vil det vaere viktig a fa klarlagt og
evaluert bade tiltakene som foreslas i handlingsplanene rundt om i sektoren,
kunnskapsgrunnlaget for dem og effekt — i den grad det er mulig & male.

6.4 En dreining

Vi har innledningsvis nevnt at det i forskningen pa tiltak for kjgnnsbalanse er blitt registrert en
dreining av tiltak som tidligere har veert rettet spesifikt mot kvinner i retning av kjgnnsngytralitet -
det vil si en gkning i tiltak som skal forbedre karrieremuligheter for bade kvinner og menn, og ikke
bare kvinner (Drange et al, underpublisering). Dette tematiseres ogsa i intervjuene, hvor for
eksempel det understrekes at bade menn og kvinner har bruk for karrierestattende tiltak.

Dette kommer ogsa opp som tema ndr en av likestillings- og mangfoldsradgiverne forklarer at
hens institusjon er i ferd med a bli «kvinnedominert», i den forstand at kvinner dominerer blant
studentene og at flertallet av de vitenskapelig ansatte er kvinner. Radgiveren mener at dette bar
fa betydning for hvordan det tenkes om arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold i sektoren:
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«Mannsdominans i forskning»! - hos oss er det omvendt! [Institusjonen] bikker i motsatt retning; det er
etter hvert mer kvinne- enn mannsdominert. Vi har en kjgnnsubalanse med for mange kvinner — det er
ikke gnskelig. Vi gnsker mangfold, men mangfold er mer enn kjgnn. Vi ma f& mangfold inn i ledergruppa,
ikke bare flere kvinner. (Likestillings- og mangfoldsradgiver)

Det samme perspektivet kommer frem spesielt i det ene universitetets handlingsplan, hvor det er
det underrepresenterte kjgnn og ikke underrepresentasjonen av kvinner som tiltakene skal
adressere. Samtidig var de fleste vi intervjuet usikre pa hvordan en mulig utvikling henimot mer
kvinnedominerte institusjoner skulle handteres strukturelt, juridisk og organisatorisk.

Dette aktualiseres ytterligere i et interseksjonelt perspektiv, hvor spesielt internasjonalisering fikk
flere av dem vi intervjuet til & stille spagrsmal knyttet til sprak, diskriminerende strukturer,
representasjon, sosial ulikhet og sosial kapital i akademia som det forelgpig finnes fa konkrete
svar pa, langt mindre avklarte tiltak.

6.5 Internasjonalisering

Internasjonalisering fagrer til mer mangfold og bedre kjgnnsbalanse i akademia om man teller
antall kvinner og menn som er tilsatt i vitenskapelige stillinger gijennom de siste arene (NIFU
Mangfoldstatistikken 2020). Andelen utenlandske forskere ved norske institusjoner har gkt
betraktelig siden 2008. Andelen utenlandske menn er nd den starste gruppen, men med andelen
utenlandske kvinner kommer flertallet av kvalifiserte sgkere til norske professorat i dag fra
institusjoner for hgyere utdanning i utlandet, og utenlandske forskere utgjar ca. 30 prosent av det
totale antall fagpersonale i sektoren (NIFU Mangfoldstatistikken 2020).

Undersgkelser viser at det er en gkning blant andelen kvinner i professorstillinger med 3
prosentpoeng som fglge av internasjonal rekruttering (Wendt, Gunnes, Aksnes 2022). Dette er
verd & merke seg samtidig som utfordringer knyttet til internasjonalisering og kjgnn ikke skal
undervurderes. De internasjonale rekrutteringsmgnstrene opprettholder, og til og med forsterker
kjgnnsulikheter som allerede eksisterer (se for eksempel Jons 2011, Vabg et al 2014, Pietila et al
2021).

Ifalge Zippel (2017) handler kvinners internasjonale deltakelse i forskning og hgyere utdanning
imidlertid ikke bare om barrierer men ogsa om muligheter; globalisering kan endre relasjoner i
akademia; kvinner kan, ved & flytte til andre nasjonale og institusjonelle kontekster, fa bedre
muligheter til & realisere sine faglige interesser og karriereplaner.

Samtidig, ulikheter oppstar mellom kvinner og mellom menn, ikke bare mellom kvinner og menn
(Mangset et al. 2022 og Aarseth et al 2022). | et interseksjonelt perspektiv er det viktig &
understreke at «utenlandske kvinner» ikke er en homogen gruppe med identisk land- og
klassebakgrunn som fordeler seg jevnt mellom disipliner, fag og stillingskategorier.

| intervjuene vare fremgar det at internasjonalisering bade er et forskningsmessig gode for
institusjonene samtidig som det fgrer med seg en rekke problemstillinger som skal handteres ved
hver enkelt institusjon ut ifra sine rammebetingelser. Problemstillingene som gikk igjen i
intervjuene var:

Sprék og opplevelser av diskriminering

Engelsk er blitt det foretrukne spraket for stadig mer av aktivitetene i sektoren. Dette handler ikke
bare om at vitenskapelige artikler, avhandlinger og oppgaver skrives pa engelsk, men ogsa om
spraket man anvender bade i internasjonalt samarbeid og i forsknings- og
undervisningssammenheng ved den enkelte institusjon i Norge. Nar man som utenlands forsker
skal sgke jobb ved en norsk institusjon ma man, om man ikke behersker et skandinavisk sprak,
laere seg norsk. | intervjuene vare fremgar det at det & laere seg godt nok norsk til & bruke det i
ulike sammenhenger pa jobben, av forskjellige grunner kan vaere utfordrende for mange

25
Arbeidsforskningsinstituttet ved OsloMet
AFl-rapport 2022:11



Handlingsrom for kjgnnsbalanse og mangfold

utenlandske forskere. Et av forskningsinstituttene vi gjorde intervjuer ved utfgrte forskning for
norske oppdragsgivere i ulike sektorer i tillegg til & ha utenlandske finansieringskilder. Av denne
grunn, og fordi instituttet er norsk og befinner seg i Norge hadde man derfor bestemt at
arbeidsspraket skal vaere norsk. | en nylig giennomfart arbeidsmiljgundersgkelse ved instituttet
fremgar det imidlertid at dette kravet av noen av de ansatte oppleves som diskriminerende. Dette
uttrykte bade likestillingsombudet og lederen vi intervjuet ved instituttet bekymring over, samtidig
som de var apne om at det ikke utpeker seg noen enkel Igsning pa dette, og at videre diskusjon
rundt problemstillingen var velkomment.

Ledelse og representasjon

Det ene av forskningsinstituttene vi har sett neermere pa har internasjonale forhold i kjernen av
sin forskningsvirksomhet og flere internasjonale forskere i staben. Allikevel er det ingen
internasjonale forskere representert i ledelsen. Dette ble tematisert bade av leder, radgiver og
forskerne vi intervjuet, og det ble understreket av leder at dette var noe man gnsket a endre.

Strukturell diskriminering

Det samme instituttet har en aktiv onboarding-policy for a ta imot de utenlandske forskerne som
rekrutteres til og skal begynne & arbeide ved instituttet. Samtidig erfarer ledelsen og HR-ansvarlig
at flere av disse forskerne stater pa problemer og barrierer som er utenfor instituttets kontroll og
som de i liten grad kan pavirke. Et eksempel pa dette er Bank-ID; har man ikke dette er man
utestengt fra banktjenester og ytelser som innbyggere i Norge har rett pa. Flere utenlandske
forskere opplever nettopp problemer med a fa Bank-ID. Denne type strukturelle barrierer kan
altsa virke diskriminerende for utenlandske arbeidstakere, samtidig som arbeidsgiver har liten
mulighet for & pavirke situasjonen. Dette oppleves som en alvorlig utfordring bade for forskerne
som opplever a bli diskriminert, og for arbeidsgiver som opplever & fremsta som lite attraktiv.

Manglende inkludering og sosial kapital i mgte med det norske samfunnet

Det er belastende a stagte pa strukturelle barrierer for inkludering. | tillegg opplever noen
utenlandske forskere problemer med & bli inkludert sosialt, ikke ngdvendigvis pa arbeidsplassen,
men i samfunnet for gvrig. Dette kan dreie seg om at en eventuell medfalgende partner ikke far
seg arbeid og ikke trives i Norge, at eventuelle barn ikke finner seg til rette i barnehage eller
skole, eller at man ikke skjgnner viktige sosiale koder og fgler seg utilstrekkelig. Dette er forhold
som det kan veere vanskelig & gjgre noe med, men som allikevel pavirker forskernes
arbeidshverdag i starre eller mindre grad, og som det derfor er viktig for arbeidsgiver & veere klar
over.

6.6. Mangfold og utfordringer fremover

Vi ba informantene om & reflektere over utfordringer fremover for arbeidet for kjgnnsbalanse og
mangfold. Mange nevnte ulike sider av internasjonalisering, som vi har veert inne pa over.

Vi skal her nevne tre utfordringer som ble formulert pa ulike mater av informantene:

Midlertidighet

Selv om det fra tid til annen ytres politisk vilje til & f& ned andelen vitenskapelig ansatte i
midlertidige stillinger ble midlertidighet nevnt av flere som en bekymring knyttet til den fremtidige
rekrutteringen til sektoren. Hvem forventes det fremover skal ta risikoen og finne seg i & sta ar
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etter ar i en serie av midlertidige stillinger, uten gkonomisk forutsigbarhet? Dette er ogsa en
bekymring som uttrykkes internasjonalt’.

Hvem er fremtidens akademia? Hvem er fremtidens forskere og hvilke betingelser vil de
akseptere? Og hva vil dette bety for kjgnnsbalansen og mangfoldet i sektoren? Dette er spgrsmal
man vanskelig kan komme utenom i arbeidet for & fremme kjgnnsbalanse og mangfold blant de
ansatte i sektoren.

Ny kjgnnsubalanse?

| enkelte fagomrader en kvinner na i flertall bade blant studenter og ansatte. Dette gjelder langt
fra over alt i sektoren, og sakalt kvinnedominans trenger ikke & vaere et problem i seg selv, men i
den grad kjgnnsbalanse er en malsetting kan dette bli problematisk. Dette ble ogsa tematisert
blant informantene, som i tillegg formulerte usikkerhet rundt hvilke analyser, tiltak og virkemidler
som kunne tas i bruk i mgtet med denne nye kjgnnsubalansen.

Skal kvinner holdes tilbake, skal menn lokkes frem? Hvorfor og hvordan?

Hvordan fa til en god diskusjon om hvithet, hvit kunnskapslgshet og dekolonisering av
akademia i Norge?

Internasjonalisering har fgrt med seg utfordringer knyttet til sprak, mangel pa inkludering og
strukturell diskriminering. Andelen forskere som har innvandret til Norge er relativt stor. Det er
ikke en homogen gruppe, men omfatter forskere fra ulike deler av verden. Andelen forskere som
ikke selv er innvandret til Norge, men er etterkommere av innvandrere er derimot sveert lav.
Ulikheten i situasjonen for de to gruppene til tross; hvitheten og hvit, privilegert kunnskapslgshet
(Mills 2007) er, ifalge en av forskerne vi intervjuet, pafallende i norsk akademia, og noe vi trolig
ikke kommer utenom a matte diskutere i arene som kommer. Men ifglge den samme forskeren
bar vi hilse denne diskusjonen velkommen, fordi:

Mangfold skaper friksjon; friksjon skaper baerekraft (Forsker)

Forskerens poeng er at mangfold i hgyere utdanning og forskning er viktig, ikke bare pa grunn av
demokratiske verdier knyttet til representasjon, men ogsa fordi et hvitt, kjgnns- og klassemessig
homogent akademia i liten grad vil veere relevant for omgivelsene og dermed etter hvert kanskje
miste status og attraktivitet. A sette i gang en god diskusjon om dette i sektoren vil derfor veere
viktig i det fremtidige arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold i akademia.

6.7 Avslutning — likestillings- og mangfoldsradgiverne

Innledningsvis skrev vi at arbeidet for & bedre kjgnnsbalansen og styrke mangfoldet i sektoren
foregar innenfor visse politiske, juridiske, institusjonelle og organisatoriske rammer som legger
faringer for arbeidet dels gjennom harde og dels gjennom mykere virkemidler. Videre kom vi inn
pa det vi vet en del om (arsaker til kignnsubalanse og manglende mangfold) og det vi vet noe
mindre om (hvorvidt og hvordan bestemte tiltak for & bedre situasjonen har effekt). Blant fa
studier som er gjort av tiltak som er satt i verk for & bedre pa kjgnnsbalansen i akademia (Drange
et al) finner forfatterne at bade direkte grep som gremerkede stillinger, pa den ene siden, og, pa
den annen side, organisatoriske tiltak rettet mot strukturer, oppgaver og prosesser har en effekt.

| denne gjennomgangen av hva som preger arbeidet med likestilling og mangfold i sektoren og
hva som kan skape et grunnlag for lzering har vi i trdd med Drange et als funn farst og fremst sett

7 Se for eksempel: OECD Study: Precarity of Academic Research Careers (ei-ie.org) og
A Precarious Future: Reflections from a Survey of Early Career Researchers in Archaeology | European Journal
of Archaeology | Cambridge Core
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pa organisasjonsrettede tiltak. Vi er nd kommet til det organisatoriske grepet som kanskje er det
viktigste, nemlig det a ha en radgiverstilling tilegnet kjgnnsbalanse og mangfold og
systematiseringen av arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold.

Intervjuene vare med radgiverne (en av institusjonene har et likestillingsombud) og deres
samarbeidspartnere (ledelse og forskere) innad i og utenfor institusjonene viser at
radgiverfunksjonen er viktig av flere grunner ved at den farer til:

e Tydelig ansvarsfordeling og at det faktisk tas ansvar

o Oppfalging av Aktivitets- og redegjarelsesplikten

e Systematikk i arbeidet

e Kartlegging og overvaking av situasjonen nar det gjelder kjgnnsbalanse og mangfold

e Involvering og bruk av kunnskap og riktig kompetanse (forskning, egne forskerressurser
og kompetanseheving fra eksterne ressurser)

e Samarbeid med og ansvarliggjaring av ledere

Med det systematiske kjgnnsbalanse- og mangfoldsarbeidet plassert i en radgiverstilling og lagt
til institusjonenes HR-avdeling skjer det i en viss forstand en dreining bort fra en mer politisk
likestillingsdiskurs hvor likestilling i akademia farst og fremst handlet om kvinners kamp nedenfra-
0g-opp for representasjon og likestilling i en historisk mannsdominert institusjon.

Omdreiningspunktet i denne utviklingen er likestillings- og/eller mangfoldsradgiveren som har fatt
ansvaret for & fglge opp de ovenfra-kommende, juridiske faringene og virkemidlene som
palegges institusjonene, og samtidig serge for at tiltakene som utvikles og utprgves er
kunnskapsbaserte.

| trdd med Drange et al. ser vi av vare case at likestillings- og mangfoldsradgiveren er et av de
viktigste organisatoriske tiltakene institusjonene har satt i verk for & sgrge for at arbeidet for
kignnsbalanse og mangfold er sikret kontinuitet, struktur, systematikk og en tydelig
ansvarsfordeling.
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