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Resymé:

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) har i samarbeid med Nordisk institutt for studier av innovasjon,
forskning og utdanning (NIFU) gjennomfgrt en utredning basert pa en rekke metoder og datakilder for
a fremskaffe kunnskap om karrierelgpet til personer med innvandringsbakgrunn i hgyere utdanning og
forskning i Norge for Komité for kjgnnsbalanse og mangfold i forskning.

Utredningen bestar av en litteraturstudie, analyser av utvalgt, tilgjengelig og relevant statistikk samt
kvalitative casestudier av tre institusjoner. Casestudiene har omfattet individuelle intervjuer og fokus-
gruppeintervjuer med faglig tilsatte, mangfoldsradgivere og ledere samt dokumentanalyse av strate-
gidokumenter utarbeidet ved tre utvalgte institusjoner i universitets- og hggskolesektoren og institutt-
sektoren.

Utredningen viser blant annet at mastere med innvandringsbakgrunn har i betydelige stgrre grad gns-
ker om & arbeide med forskning og planer om a ta en Ph.D. enn mastere uten innvandringsbakgrunn.
Den viser videre at personer med innvandringsbakgrunn har lavere sannsynlighet for a ha en stilling i
akademia, sammenlignet med personer med majoritetsbakgrunn. Tendensen er lik innenfor alle fag-
felt, men forskjellene varierer noe. Det er minst forskjeller innenfor tekniske fag, helsefag og sam-
funnsfag og juridiske fag. Forskjellene er stgrre i humanistiske og estetiske fag, pedagogiske fag og
gkonomiske og administrative fag. Casestudien viser at rekrutteringsprosessen for de fleste informan-
tenes vedkommende har veert opplevd som uproblematisk, men at inkluderingen pa arbeidsplassen
oppleves som mangelfull. Informantene opplever at det gjgres lite i deres miljger for a skape inklude-
rende arbeidsplasser.

Emneord: Mangfold, innvandrere, universitets- og h@gskolesektoren, instituttsektoren.
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Forord

| Igpet av de siste arene er hgyere utdanning og forskning blitt preget av stgrre etnisk, kulturelt og
spraklig mangfold. Flere studenter har innvandringsbakgrunn, og det er flere utenlandsfgdte vitenska-
pelig ansatte. Norsk hgyere utdanning preges ogsa av et stigende antall internasjonale studenter som
tar hele eller deler av sin utdanning her.

Komitéen for kjgnnsbalanse og mangfold i forskning (Kif-komitéen) har i mange ar jobbet med likestil-
ling mellom kjgnnene. Komitéens mandat ble i 2014 utvidet til 8 omfatte etnisk mangfold. | den anled-
ning gnsket Kif-komitéen i 2015 3 fa gjennomfgrt en eksplorerende utredning for a fremskaffe kunn-
skap om mangfold og karrierelgpet til personer med innvandringsbakgrunn i hgyere utdanning og
forskning i Norge.

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) har i samarbeid med Nordisk institutt for studier av innovasjon,
forskning og utdanning (NIFU) gjennomfg@rt prosjektet i Igpet av siste halvdel av 2015. Cathrine Egeland
(AFI1) har veert prosjektleder.

Resultatet av arbeidet er denne rapporten som er satt sammen av flere forskningsbidrag basert pa
ulike metoder og datakilder skrevet av forskere ved de to instituttene. Kapittel 4 om planer og gnsker
om a arbeide med forskning er saledes skrevet av Liv Anne Stgren (NIFU). Kapittel 5, som analyserer
statistikk over arbeidsmarkedsdeltakelsen til doktorgradsutdannede i Norge, er skrevet av Ida Drange
(AFI) og Tanja Askvik (Senter for profesjonsstudier, Hegskolen i Oslo og Akershus). Kapittel 6, om mang-
fold og utfordringer for utenlandsfgdte akademikere i faglige stillinger ved tre institusjoner i norsk
hgyere utdanning og forskning, er skrevet av Tatiana Maximova-Mentzoni (AFl), Egeland og Trude Rgs-
dal (NIFU). Gjennomgangen av forskningslitteratur, kapittel 3, er ogsa skrevet av Maximova-Mentzoni.
Kapittel 7, refleksjoner over funn som er fremkommet i de ulike delene av prosjektet, og kapittel 9,
forslag til tiltak, er skrevet av Maximova-Mentzoni og Egeland. Agnete Vabg (NIFU) har bidratt til inn-
ledningen, mens hele prosjektgruppen har bidratt til de avsluttende anbefalingene til videre forskning.

Paula Mahlck, Stockholms universitet, har bistatt med viktige innspill til perspektiver og problemstil-
linger fra den nordiske state of the art nar det gjelder forskning pa mangfold i Akademia.

AFI og NIFU vil benytte anledningen til a takke alle som har stilt opp som informanter og kontaktper-
soner ved de tre caseinstitusjonene som har vart involvert i prosjektet. Deres velvillighet, interesse og
vilje til 3 sette av tid i en travel arbeidshverdag har gjort det mulig a fremskaffe viktig kunnskap om
mangfold og barrierer for utenlandsfgdte ansatte i faglige stillinger ved norske utdannings- og forsk-
ningsinstitusjoner.

AFl og NIFU vil ogsa takke Kif-komitéen ved Elisabeth Ljunggren, Ella Ghosh og Heidi Holt Zachariassen
for bistand underveis og for at vi fikk anledning til & gjennomfgre et svaert interessant forskningspro-
sjekt. Referansegruppen for prosjektet har bestatt av Silje Vatne Pettersen og Lars @stby (begge SSB),
Berit Berg (NTNU) og Bernadette Kumar (Nakim).

Til slutt vil vi ogsa takke Arild Steen (AFI) for kvalitetssikring av rapporten. Eventuelle feil og mangler
er likevel forfatternes ansvar.

Arbeidsforskningsinstituttet, februar 2016
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Sammendrag

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) har i samarbeid med Nordisk institutt for studier av innovasjon,
forskning og utdanning (NIFU) gjennomfgrt en utredning basert pa en rekke metoder og datakilder for
a fremskaffe kunnskap om karrierelgpet til personer med innvandringsbakgrunn i hgyere utdanning og
forskning i Norge for Komité for kjgnnsbalanse og mangfold i forskning.

Utredningen bestar av en litteraturstudie, analyser av utvalgt, tilgjengelig og relevant statistikk samt
kvalitative casestudier av tre institusjoner. Casestudiene har omfattet individuelle intervjuer og fokus-
gruppeintervjuer med faglig tilsatte, mangfoldsradgivere og ledere samt dokumentanalyse av strate-
gidokumenter utarbeidet ved tre utvalgte institusjoner i universitets- og hggskolesektoren og institutt-
sektoren.

| Igpet av de siste arene er hgyere utdanning og forskning blitt preget av mer etnisk, kulturelt og sprak-
lig mangfold. Andelen utlendinger i norsk hgyere utdanning og forskning har gkt betydelig siden ar
2000, fra 14 prosent i 2001 til 22 prosent in 2009. @kningen er spesielt markant for stipendiat- og
postdoktorstillinger. Andelen utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte er drgyt 20 prosent pa amanuen-
sis- og professorniva.

| likhet med norske vitenskapelig ansatte splittes utenlandske forskere langs kignnsdimensjonen. Vi
finner flest kvinner i helse- og medisinfag og kvinneandelen er ogsa blant de utenlandsfgdte lav pa
professorniva. Samtidig er andelen utenlandske kvinnelige forskere innenfor de matematiske, naturvi-
tenskapelige og tekniske (MNT) fagene og pa professorniva relativt sett litt stgrre enn andelen norske.

Hva sier nordisk forskning om etnisk mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og forskning?

Litteraturoversikten viser at nordisk forskning om etnisk mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og
forskning er fragmentarisk og tynt empirisk basert. De fleste studiene om etnisk mangfold i Akademia
er giennomfgrt i USA. UF-ansatte med innvandringsbakgrunn i akademia er en gruppe som spesielt er
blitt «ignorert» i forskning om hgyre utdanning.

Forskningen som allikevel er giennomfgrt i Norden viser blant annet et behov for nyansering av begre-
pet «etnisk mangfold» i diskursen om utenlandskfgdte akademikere i Norden. Det er mer krevende for
utenlandskfgdte akademikere a fa tilsetting i UH-sektoren enn for majoritetsbefolkningen i de nordiske
landene. Utenlandskfgdte akademikere opplever eksklusjon som skyldes intern rekruttering og usk-
revne regler, samt at sprakbeherskelse ut over engelsk er en viktig inngangsbillett til det akademisk
fellesskapet.

Planer og gnsker om a arbeide med forskning — er det forskjeller mellom mastere med og uten inn-
vandringsbakgrunn?

Mastere med innvandringsbakgrunn har i betydelige stgrre grad gnsker om a arbeide med forskning
og planer om a ta en Ph.D. enn mastere uten innvandringsbakgrunn. Forskjellen i forskningsambisjoner
gjelder innenfor hvert sjikt av karakterer. Det betyr at mastere med innvandringsbakgrunn med svake
karakterer i stgrre grad har slike ambisjoner enn blant dem uten innvandringsbakgrunn, men det betyr
0gsa at mastere med innvandringsbakgrunn med gode karakterer i langt stgrre grad har slike ambisjo-
ner enn mastere med tilsvarende karakterer uten innvandringsbakgrunn.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:03 vii



Blant unge innvandrere som har fullfgrt videregdende er det mer vanlig med en direkte overgang til
hgyere utdanning enn det er i befolkningen for gvrig. Blant disse peker en del asiatiske grupper seg ut.
Blant dem som har muligheten til det ved at de har fullfgrt videregaende, er altsa studieambisjonene
sterke.

Vi vet ikke om deres ambisjoner vil bli virkeliggjort, men man kan si med stor grad av sikkerhet, at det
ligger et stort potensiale for nye forskerrekrutter blant mastere med ikke-vestlig innvandringsbak-
grunn.

Hvilken betydning har innvandringsbakgrunn for sannsynligheten for a8 oppna relevant stilling i norsk
Akademia?

Analysene viser at personer med innvandringsbakgrunn har lavere sannsynlighet for a ha en stilling i
akademia, sammenlignet med personer med majoritetsbakgrunn. Tendensen er lik innenfor alle fag-
felt, men forskjellene varierer noe. Det er minst forskjeller innenfor tekniske fag, helsefag og sam-
funnsfag og juridiske fag. Forskjellene er stgrre i humanistiske og estetiske fag, pedagogiske fag og
gkonomiske og administrative fag.

Kjgnnsforskjellene er like pa tvers av regionstilhgrighet, og er jevnt over stgrre enn forskjellene etter
innvandringsbakgrunn. Videre forskning bgr likevel gjgre interseksjonelle analyser pa betydningen av
kjgnn og innvandringsbakgrunn, for a undersgke om barrierene for en stilling i akademia er de samme
for kvinner med minoritets- og majoritetsbakgrunn.

Personer med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn og majoritetsbakgrunn har omtrent like lang gjen-
nomsnittlig ansiennitet; likevel er personer med innvandringsbakgrunn underrepresentert i professo-
rater, og overrepresentert i forskerstillinger og i lavere undervisningsstillinger ved universitet og hgy-
skoler.

Utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte i Norge: utfordringer i karrierelgpet og HR-respons

Det kan veere mer krevende for innvandrere @ oppna fast stilling og gjgre karriere i norsk hgyere ut-
danning og forskning. Dette skyldes manglende eller ikke tilfredsstillende norskkunnskaper, mang-
lende nettverk og referanser samt manglende kultur- og kontekstforstaelse, som kreves szerlig i un-
dervisningsstillinger og generelt i akademia som informantene oppfatter som «for norsk». Det kommer
ogsa av forutinntatthet ved rekrutteringer, eller manglende evne og vilje til & vurdere sgknader fra
utenlandsfgdte akademikere, som kan vaere skrevet i en annerledes stil og inneholde en kompetanse-
profil som i mindre grad er gjenkjennelig og dermed vanskeligere a vurdere enn den norsk «fasiten».
Informantene ved caseinstitusjonene framhevet ogsd opplevd strukturell diskriminering i rekrutte-
ringer til akademia. Denne kom til uttrykk gjennom opplevelser av kulturell kloning og lukkede anset-
telsesprosesser.

Selv om kjgnn, klasse og landbakgrunn trolig samvirker pa forskjellige mater for ulike gruppers og in-
dividers opplevelser av og erfaringer med muligheter og barrierer i akademia, ble dette snaut nok te-
matisert av informantene — selv pa direkte spgrsmal. | den grad kjgnnstematikken vakte gjenkjennelse
og engasjement var det blant informantene som fremholdt at det er «hardere & vare kvinne enn 3
veere utlending» i norsk akademia.

| satsingen pa mangfold i UH-sektoren gjgres det mye for a legge til rette for mangfold blant de ansatte.
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Bade HR og ledelse jobber bevisst for a sikre gode rekrutteringsprosesser som slipper ettertraktet kom-
petanse inn, uansett bakgrunn. Casestudien kan dokumentere at rekrutteringsprosessen for de fleste
informantenes vedkommende har veert opplevd som god, men at inkluderingen pa arbeidsplassen
oppleves som mangelfull. Informantene opplever at det gjgres lite i deres miljger for a skape inklude-
rende arbeidsplasser.

Informantene opplever manglende inkludering pa arbeidsplassen som en flaskehals for karriereutvik-
lingen i akademia, og i forbindelse med dette papekes behov for stgttende mangfoldsledelse.

Studien viser ogsa at tilretteleggingsbehov blant utenlandskfgdte ansatte ikke kartlegges, og at det
apenbart er mangel pa verktgy som kan hjelpe HR-medarbeidere og ledere med personalansvar med
a identifisere behovene. HR-informantene er apne pa det at det er der de sliter. De har ikke god kjenn-
skap til saerskilte behov innvandrede UF-ansatte kan ha.

A kunne mestre norsk betraktes som en ngkkel til inkludering. Samtidig avdekker det ogsa spennings-
feltet mellom mangfoldsambisjoner (hvor det er viktig & kunne norsk) og excellence/konkurransedyk-
tighet (hvor engelsk er arbeidsspraket).

Casestudiene peker i retning av at det er behov for a fa avklart og sondert mellom mangfoldsambisjo-
ner i hgyere utdanning og forskning og andre ambisjoner som star hgyt pa forskningssektorens agenda
—herunder spgrsmalet om sprak, forholdet mellom mangfold, ikke-diskriminering og inkludering. Vare
caseinstitusjoner i UH-sektoren har begge valgt a benytte et «utvidet likestillingsbegrep» i mangfolds-
arbeidet. Dette kan vaere problematisk med tanke pa de szerskilte barrierene for karrierelgpet uten-
landskfgdte akademikere kan utsettes for. Vendingen mot mangfold i likestillingsarbeidet innebzerer
ikke bare mer kompleksitet, men er ogsa utfordrende ettersom den er knyttet til en vending i retning
av mer fokus pa individuell karriere.

Funnene i rapporten danner bakteppe for bade refleksjoner rundt mangfold og mangfoldsarbeidet i
hgyere utdanning og forskning og munner ut i en rekke anbefalinger til tiltak og videre forskning pa
feltet.

Anbefalinger av tiltak

e  Fokusskifte fra rekruttering til inkludering

e Forsterket fokus pa mangfoldsledelse

e  Kritisk blikk pa symbolikk og erklaeringer

e Kartlegging av tilretteleggingsbehov blant ansatte

e Etablering av mentorprogrammer for innvandrere i Akademia

e Sterkere involvering og bevisstgjgring av forskningsinstitusjonene

e Nytenkning rundt akademisk mobilitet
Anbefalinger til videre forskning

Rapporten peker pa en rekke kunnskapshull og formulerer konkrete anbefalinger til videre forskning,
blant andre:

Det er behov for studier av inkludering og ledelse av etnisk mangfold i akademia i norsk og nordisk
kontekst.
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Litteraturstudien som er gjennomfgrt for dette prosjektet tyder pa at det er behov for en systematisk
gjennomgang av internasjonal forskning pa feltet.

Det er behov for forskning pa likheter og forskjeller mellom ulike fagomrader nar det gjelder karriere-
Igp bade for kvinner og akademikere med innvandringsbakgrunn.

Det er behov for kunnskap om innvandrere og norske med innvandringsbakgrunn som sgker, men ikke
blir tilsatt i norsk hgyere utdanning og forskning. Hvilke barrierer stgter de pa i tilsettingsprosessene?

Det er behov for longitudinelle studier av hvorvidt og hvordan etterkommere av innvandrere i Norge
oppnar faste stillinger i norsk hgyere utdanning og forskning. Det er behov for a se pa karrierelgp i
Akademia i lys av fglgestudier av etterkommere av innvandrere og deres sosiale mobilitetsmgnstre.

Det er behov for mer kunnskap om fagforeningenes rolle i opprettholdelse eller nedbryting av barrierer
for innvandrere i Akademia og tilrettelegging for inkludering og mangfold pa akademiske arbeidsplas-
ser.
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Summary

Researchers from the Work Research Institute (AFI) at Oslo and Akershus University College of Ap-
plied Sciences and the Nordic Institute for Studies in Innovation, Research and Education (NIFU) have
jointly prepared this report on diversity and career paths among persons with an immigrant back-
ground in the Norwegian higher education and research system on commission from the Committee
for Gender Balance and Diversity in Research (the KIF Committee).

The report contains an overview of relevant research literature from the Nordic countries, analyses
of a selection of relevant and accessible statistics, as well as qualitative case studies at three institu-
tions in the Norwegian higher education and research system. The case studies include individual and
group interviews with scientific staff, diversity consultants and representatives of the management,
and analyses of strategic documents on diversity produced at the three institutions.

In recent years, the Norwegian higher education and research system has become more ethnically,
culturally and linguistically diverse. The share of foreigners in higher education and research institu-
tions has grown substantially since 2000, from 14 percent in 2001 to 22 percent in 2009. The growth
has been most pronounced among Ph.D. students and post-doctoral research fellows. The share of
foreign-born scientific staff is about 20 percent among associate professors and professors.

Like the scientific staff from the majority population, the foreign scientific staff is segregated along a
gender axis. We find most women in the health and medical subjects, and the share of women is low-
est among the professors. At the same time, the share of foreign-born women in the MNT subjects
(mathematics, natural sciences and technology) and among professors is larger than the share of
women from the majority population.

What does research from the Nordic countries say about ethnic diversity among scholars in higher
education and research?

The literature overview shows that very little research has been carried out in the Nordic countries
on diversity and career paths among persons with an immigrant background in academia. Most of
the studies conducted on ethnic diversity in academia have been done in the U.S. Scholars with an
immigrant background is a group that has been almost completely ignored in higher education stud-
ies.

However, the research that has been carried out in the Nordic countries shows, for example:

- the need for nuancing the terminology used in the discourse on diversity in academia;
- thatitis more difficult for foreign-born scholars to gain employment in higher education and
research than it is for scholars from the majority population;
- foreign-born scholars experience exclusion caused by internal recruitment and unwritten
rules;
- mastery of other languages besides English is an important ticket into the academic commu-
nity.
Plans and preferences for research work — are there differences between master’s degree holders
with and without an immigrant background?

Master’s degree holders with an immigrant background are considerably more likely to work in re-
search and have plans to obtain a Ph.D. degree than master’s degree holders from the majority pop-
ulation. The differences in research ambitions are found within all grade point average levels. This
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means that more master’s degree holders with an immigrant background with poor grades have am-
bitions to work in research than their peers without an immigrant background. It also means that
master’s degree holders with an immigrant background with good grades have such ambitions more
often than their peers with good grades from the majority population.

Young people with an immigrant background who have completed upper secondary school are more
likely to enter higher education directly than their peers from the majority population. Individuals
from the Asian region stand out in this respect. Young people of Asian heritage who have the oppor-
tunity to enter higher education because they have completed upper secondary school have high ac-
ademic ambitions.

We do not know whether their ambitions will ever be fulfilled, but we can say with a large degree of
certainty that there is considerable potential for research recruitment among master’s degree hold-
ers with an immigrant background.

Does an immigrant background influence the probability of obtaining a relevant position in Norwe-
gian academia? Statistics concerning labor market participation among doctoral degree holders in
Norway

The analyses show that persons with an immigrant background are less likely to be employed in
higher education and research compared to persons from the majority population. The tendency is
the same for all disciplines, but it varies to some degree. The fewest differences are found in tech-
nical, health, economic and legal subjects. The differences are more pronounced in the humanities,
liberal arts, education, economics and business administration.

Gender differences are similar across regional background, and are generally more noticeable than
the differences related to immigrant background. Further research should nevertheless perform in-
tersectional analyses of the importance of gender and immigrant background to find out whether the
barriers in academia are similar for women with and without an immigrant background.

Persons with a non-Western immigrant background and those with a majority background have ap-
proximately the same length of seniority; however, persons with an immigrant background are un-
derrepresented among professors and overrepresented among researchers and in lower-level teach-
ing positions at universities and university colleges.

Foreign-born scientific staff in Norway: challenges related to career paths and HR response

It can be more challenging for immigrant scholars than for scholars with a majority background to
obtain a permanent position in the Norwegian higher education and research system. This may be
due to poor or non-existent Norwegian language skills, a lack of networks and references, or a lack of
cultural or contextual understanding which is important in teaching positions and in Norwegian aca-
demia in general — perceived by some of the informants in the case studies as “typically Norwegian”.
The challenges may also be caused by unconscious or implicit bias in recruitment processes or incom-
petence in the system, making it difficult for Norwegian institutions to evaluate foreign applications,
educational qualifications and formal competencies which may be formulated using styles and pro-
files different than the Norwegian ones. The informants from the case institutions also stress what
they perceive to be structural discrimination in the recruitment processes in academia. This discrimi-
nation is expressed in specific forms of nepotism, cultural cloning and closed recruitment processes.

Even if gender, class and ethnic background probably intersect in different ways and with different
outcomes for different individuals and groups, the case informants pay little or no regard to this —
even when asked directly about their experiences and reflections on e.g. being foreign and female in
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a male-dominated environment. In these cases, the informants did not regard the intersection be-
tween ethnicity and gender as relevant at all. Rather, they perceived ethnicity and gender as some-
how oppositional or competing within the academic context, as many of them emphasized that they
definitely found it “harder to be a women than to be foreign” in Norwegian academia.

In the university and university college sector, a great deal is being done to foster diversity among
students and scientific staff. Both HR and the top-level administration at many institutions seem to
base their work on the understanding that diversity is best facilitated and ensured through well-orga-
nized recruitment processes. Most of the informants at our case institutions have experienced the
recruitment process as unproblematic.

Based on our case studies, it seems that rather than recruitment problems, workplace inclusion rep-
resents a challenge for the scholars and the institutions in higher education and research in Norway.
The informants feel that little has been done at their institutions to facilitate inclusion at the work-
place level. The informants describe the lack of inclusion as the bottleneck to a successful career in
academia, and many say insufficient diversity management at all levels of the organization is part of
the problem.

The case studies also show that the various needs for support arrangements among the foreign-born
scientific staff have not been surveyed, and are therefore not known and identified by HR and man-
agement at the institutions.

Language skills are perceived to be a key to inclusion in academia. At the same time, the case studies
reveal tensions between ambitions related to diversity at the institutional and workplace level
(where Norwegian language competence is important) and ambitions related to international com-
petence and excellence (where English is the internationally recognized language of communication
at all levels).

The case studies indicate there is a need to clarify diversity ambitions pertaining to higher education
and research, as well as the relationship between diversity, anti-discrimination and inclusion in the
sector. Two of our case institutions have chosen to employ a “broad” concept of equality in their di-
versity work. This is ambitious, but it may be challenging for the efforts to remove barriers to foreign
scholars’ career paths in Norwegian academia. The general shift towards diversity in traditional
equality work in academia implies not only greater complexity, but it is also challenging since it is re-
lated to a shift towards more focus on individual careers.

The findings form a diverse backdrop for both reflections on diversity and diversity efforts in higher
education and research, and result in a number of suggestions for measures and further research on
diversity in academia.

Suggested measures:

- Ashift in focus from recruitment processes to inclusion processes;

- Greater focus on diversity management;

- Acritical light on diversity symbolism and declarations;

- Asurvey of the need for specific support arrangements among scientific staff in Norwegian
academia;

- Establishment of mentoring programs for immigrant scholars;

- Greater involvement from and consciousness-raising within the higher education and re-
search institutions;

- New conceptualizations of academic mobility.
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Suggestions to further research

Little research has been done on diversity and career paths among immigrant scholars in higher edu-
cation and research in Norway, so there are plenty of knowledge gaps to be filled with further re-
search:

- Thereis a need for systematic mapping and studies of practices of inclusion and manage-
ment of ethnic diversity in both Norwegian and Nordic higher education and research con-
texts.

- The literature study carried out for this project indicates a need for a systematic review of
international research literature on the subject.

- Thereis a need for research on similarities and differences between various disciplines per-
taining to career paths for both women and scholars with an immigrant background.

- Thereis a need for knowledge about immigrant scholars and Norwegian scholars with an im-
migrant background who apply for, but do not succeed in obtaining a permanent position at
higher education and research institutions in Norway. What specific barriers do they meet?

- Thereis a need for longitudinal studies of whether and how persons descended from immi-
grants to Norway succeed in obtaining permanent positions in higher education and re-
search.

- Thereis a need to look closer at career paths in academia in light of accompanying studies of
descendants of immigrants to Norway and their social mobility paths.

There is a need for knowledge about the academic unions’ role and participation in either maintaining
or dismantling barriers in academia and their potential contribution to inclusion and promotion of di-
versity at both the institutional and workplace level.
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1. Innledning

| denne innledningen presenterer vi tema for utredningen, bakgrunn og status nar det gjelder mang-
fold og utenlandsfgdte i norsk hgyere utdanning og forskning. Deretter kommer vi inn pa arbeidsvilkar
og kultur i Akademia, samt ulike teorier og forklaringer pa manglende mangfold, d.v.s. forhold ved
arbeidsgiveren, forutinntatthet og diskriminering, kulturelle seeregenheter og homososial reproduk-
sjon. Avslutningsvis gir vi en oversikt over rapportens ulike deler og dens oppbygning.

Tema for utredningen

| Igpet av de siste arene er hgyere utdanning og forskning blitt preget av stgrre etnisk, kulturelt og
spraklig mangfold. Flere studenter har innvandringsbakgrunn, og det er flere utenlandsfgdte vitenska-
pelig ansatte. Norsk hgyere utdanning preges ogsa av et stigende antall internasjonale studenter som
tar hele eller deler av sin utdanning her.

Komiteen for kjgnnsbalanse og mangfold i forskning (Kif-komiteen) har i mange ar jobbet med likestil-
ling mellom kjgnnene. Komiteens mandat ble i 2014 utvidet til 38 omfatte etnisk mangfold. | den anled-
ning gnsket Kif-komiteen i 2015 a fa gjennomfgrt en utredning for a fremskaffe kunnskap om mangfold
og karrierelgpet til personer med innvandringsbakgrunn i hgyere utdanning og forskning i Norge. Pro-
sjektet skulle omfatte 1) en oversikt over relevant nordisk forskning om etnisk mangfold blant viten-
skapelig ansatte, 2) kunnskap om mulige karrierehemmende barrierer relatert til innvandringsbak-
grunn og kjgnn, 3) innspill til policyforslag og tiltak pa nasjonalt og institusjonelt niva, og 4) identifise-
ring av problemstillinger for videre forskning.

Prosjektet skulle omfatte vitenskapelig ansatte med innvandringsbakgrunn, dvs. innvandrere og norsk-
fedte med innvandrerforeldre. Siden andelen av norskfgdte med innvandrerforeldre er sveert liten
blant vitenskapelig ansatte i norsk universitets- og hggskolesektor (UH-sektor) og instituttsektor, om-
fatter utredningen hovedsakelig innvandrere eller utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte?.

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) har i samarbeid med Nordisk institutt for studier av innovasjon,
forskning og utdanning (NIFU) gjennomfgrt prosjektet i Igpet av siste halvdel av 2015.

Ettersom det per i dag ikke foreligger noen systematisk og samlet forskningsinnsats pa omradet, har vi
designet et prosjekt som f@rst og fremst er eksplorerende. Tanken har vaert a skaffe mer kunnskap om
karrierelgp og karrierebarrierer for utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte i norsk hgyere utdanning og
forskning, og fa avdekket hva vi trenger mer kunnskap om nar det gjelder denne tematikken.

Prosjektet dreier seg altsa ikke om sosial mobilitet blant personer med innvandringsbakgrunn i Norge
eller om diskriminering av innvandrere i norsk arbeidsmarked generelt eller innvandreres overgang til
hgyere utdanning, men om innvandreres karrierelgp og karrierebarrierer i norsk UH- og instituttsek-
tor.

11 rapporten benytter vi ogsd UF-ansatte eller akademikere.
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Bakgrunn og status

Utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte i Norge

En rekke forskningsrapporter, saerlig i Norge, har undersgkt ulike kjennetegn ved utlendinger i hgyere
utdanning og forskning og har sett pa hvordan sammensetningen av utenlandsfgdte vitenskapelig an-
satte i hgyere utdanning og forskning har utviklet seg gjiennom arene. Hvem er utlendinger, og hvor
befinner de seg, er hovedspgrsmalene i disse studiene (Olsen og Sarpebakken, 2011; Bgring og Gun-
nes, 2012; Olsen, 2013). Denne type forskning er viktig fordi den gir en pekepinn pa eventuelle skjev-
heter og systematiske forskjeller i akademisk mobilitet, fagtilhgrighet, stilling, kjisnn og sektortilhg-
righet mellom norske og utenlandsf@dte akademikere. Denne typen forskning gir ogsa et godt utgangs-
punkt for utvikling av nye problemstillinger pa feltet.

Ut fra denne forskningen vet vi bl.a. at andelen utlendinger i norsk hgyere utdanning og forskning har
gkt betydelig siden ar 2000, fra 14 prosent i 2001 til 22 prosent in 2009. @kningen er spesielt markant
for stipendiat- og postdoktorstillinger (Bgring og Gunnes, 2012). Figur 1 viser utviklingen blant dokto-
randene.

Antall

1600
= Menn, norske
1400 .
Menn, ikke-norske

1200 = Kvinner, norske

Kvinner, ikke-norske
1000
80 I
400

- IIIII
0
O o o o™
S OO 9 O
S O O O
R R R

[Te) O O 4 N M <
(2]
3

Figur 1 Avlagte doktorgrader i perioden 1990-2014 etter kjgnn og statsborgerskap.
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Som det fremgar av Figur 2, er andelen utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte stor blant potensielle
rekrutter, ogsa stipendiater og postdoktorer. Blant doktorstipendiatene utgjgr utenlandsfgdte cirka en
fierdedel av den totale populasjonen, blant postdoktorene utgjgr de cirka 40 prosent.

Nar det gjelder stipendiater, viser forskningen at om lag halvparten av utlendingene som har avlagt
doktorgrad i Norge, har reist ut eller ikke vaert sysselsatt i Norge. Kun 30 prosent eller en lavere andel
med utenlandsk statsborgerskap av de enkelte doktorgradskull hadde tilknytning til norsk hgyere ut-
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danning og forskning etter avlagt doktorgrad, i motsetning til 60 prosent doktorer med norsk statsbor-
gerskap. Ifglge Olsen (2013) kan dette skyldes det faktum at «mange av utlendingene [f.eks. kvotestu-
dentene] ikke har kunnet eller villet etablere seg i Norge» (Olsen, 2013: 28). En annen studie viser en
klart lavere andel av utenlandsfgdte stipendiater sammenlignet med norskfgdte som var ansatt i UH-
sektoren fire ar etter at stipendiatperioden begynte (Bgring og Gunnes, 2012). Samtidig vet vi at av de
doktorer med utenlandsk statsborgerskap som blir boende i Norge, er det en noe lavere andel sam-
menlignet med norske statsborgere som underviser i UH-sektoren, og som har oppnadd professor-
eller fgrstestillinger ved universiteter og hggskoler (Olsen, 2013). Det ser ut som om det er mer kre-
vende for utenlandsfgdte doktorer a fa tilsetting i UH-sektoren i Norge, selv om de far en akademisk
kompetanse i den norske UH-sektoren.

Et lignende megnster finner vi i karriereveier blant postdoktorer. En lavere andel utenlandsfgdte post-
doktorer fra samme postdoktorkull har oppnadd professor/forsker I-kompetanse eller har fatt fgrste-
amanuensis/forsker 2-stilling. Det kan tyde pa at noe ligger i veien for karriere i UH- og instituttsekto-
rene for utenlandsfgdte akademikere (Bgring og Gunnes, 2012).

5 000 4000 3 000 2 000 1000 0 1000 2000

=

24%

15%

= Norsk- = Norsk- Utenlands- Utenlands-
fgdte Menn fadte Kvinner f@dte Menn fadte Kvinner

Figur 2. Faglig personale i universitets- og hggskolesektoren i 2009 etter stilling, kjgnn og fédeland (Norge/ut-
landet).

Pa institusjonsniva finner vi den hgyeste andelen utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte blant de stgrste
breddeuniversitetene og de vitenskapelige hggskolene. Som det fremgar av figur 4, er det Universite-
tet i Bergen som har den hgyeste andelen med 23 prosent. De statlige hggskolene, som er mindre
forskningsintensive enn universitetene, har relativt lav andel, med et gjennomsnitt pa 12 prosent uten-
landske forskere.
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Figur 3. Faglig personale i universitets- og hggskolesektoren i 2009 etter fagomrade, kjgnn og fgdeland
(Norge/utlandet). Andel av personalet fgdt i utlandet i parentes.?
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Figur 4. Faglig personale i universitets- og hggskolesektoren i 2009 etter leerested, leerestedstype, kjgnn og
fodeland (Norge/utlandet).

Foruten vertikale segresjonsmgnstre blant utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte finner vi ogsa hori-
sontale, i form av fagforskjeller. Som det fremgar av Figur 3, befinner flest utenlandske forskere seg i
matematisk-naturvitenskapelige og teknologiske fag.

2 Kilde: NIFU/SSB.

3 Andel av personalet fgdt i utlandet i parentes. Kilde: NIFU/SSB.
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Som for norske vitenskapelig ansatte splittes utenlandske forskere langs kjgnnsdimensjonen. Flest
kvinner finner vi blant helse- og medisinfag, og kvinneandelen er ogsa her lav pa professorniva. Men
relativt sett er andelen utenlandske kvinnelige forskere pa MNT-fagene og pa professorniva litt stgrre
enn andelen norske, noe som indikerer et visst potensial ogsa for a bedre kjgnnsbalansen ved rekrut-
tering av utenlandske forskere.

Med tanke pa etnisk mangfold blant vitenskapelig ansatte i akademia er de ansattes landbakgrunn en
viktig bakgrunnsvariabel. Det store flertallet av utenlandske forskere er fra nordiske og europeiske
land. Andelen med ikke vestlig bakgrunn er relativt liten, og da szerlig blant faste stillinger og pa pro-
fessorniva. En del personer med ikke-vestlig bakgrunn finnes blant master- og doktorstipendiater som
felge av Kvoteordningen, men gitt at stipend og lan ikke blir slettet hvis de fortsetter sin karriere i
Norge, vil en stor del av disse forsvinne ut av landet etter ferdige studier.

Akademia — organisasjonskultur og arbeidsvilkar

Hva gjelder hgyere utdanning og forskning, har vi historisk a gjgre med en privilegert del av arbeidslivet
hvor de ansatte, det vitenskapelige personalet (som inntil 1912 i Norge for universitetets del uteluk-
kende bestod av menn), har hatt tilgang pa og sosial aksept for assistanse og sekretzerbistand i arbei-
det, og tjenerskap og hjemmevaerende hustruer med hovedansvar for familien og hjemmet.

Innenfor de seneste arene er det skjedd endringer i universitets- og hggskolesektoren som har forand-
ret bade arbeidsinnholdet og arbeidsmengden til de vitenskapelig ansatte. Pa et overordnet plan kan
endringene i UH-sektoren og instituttsektoren knyttes til globale, sosiale og gkonomiske endringer som
har fatt konsekvenser for forskningspolitikken og utdanningspolitikken. Utviklingen tolkes gjerne som
konsekvenser av eller svar pa utfordringer som fglger med fremveksten av det post-industrielle og
globaliserte samfunnet med store studentmasser, masseuniversiteter og fokus pa gjennomsiktighet,
styring og ledelse. En av de mest omdiskuterte beskrivelsene av endringene er blitt lansert i flere om-
ganger av blant annet Michael Gibbons og Helga Nowotny som mener at det har skjedd en overgang
innen all vitenskapelig forskningsvirksomhet i retning av en stadig mer apen, heteronom og «bruker-
styrt» aktivitet (Gibbons et al. 1994; Nowotny et al., 2001).

Endrede samfunnsforhold har endret bade akademias og forskningsinstituttenes status, funksjon og
virke, og samtidig i noen grad endret det vitenskapelige personalets etniske og kjgnns- og klassemes-
sige sammensetning. Hermed star det vitenskapelige personalet i dag overfor et organisasjonskultur-
skifte fra en privilegert, selvregulerende og selvrekrutterende kultur muliggjort av et samfunn med
tydelige klasseskiller og tradisjonell kjgnnsarbeidsdeling, til en mer malstyrt kultur med gkte krav til
planlegging, registrering og rapportering av det akademiske virket (Egeland og Bergene, 2012).

Karrierelogikken i universitets- og hggskolesektoren og i instituttsektoren utfolder seg som individuell
konkurranse basert pa prestasjoner og meritterende kvalifikasjoner innenfor et hierarki hvor det er
mulig og kulturelt attraktivt 8 avansere (Egeland og Bergene, 2012). Vitenskapelig ansatte i heltidsstil-
linger ved universiteter og hggskoler i Norge i 2010 jobbet i giennomsnitt 47,6 timer per uke.

Dette er ti timer mer enn avtalefestet arbeidstid for statsansatte og nesten atte timer over den lov-
lige grensen nedfelt i arbeidsmiljgloven (Egeland og Bergene, 2012). A vaere forsker er altsa ingen s&-
kalt ni-til-fire-jobb.
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For mange ansatte i akademia er akademikerjobben heller ingen fast jobb; hovedregelen i norsk ar-
beidsliv er at arbeidstakere skal tilsettes fast slik at de er sikret stillingsvern og forutsigbarhet. Midler-
tidige stillingskontrakter skal derfor ikke brukes i stgrre utstrekning enn strengt ngdvendig. Pa denne
bakgrunn er det patakelig at universitetene og hggskolene i Norge ligger dobbelt sa hgyt som lands-
gjennomsnittet nar det gjelder midlertidige tilsettinger, ogsa nar utdanningsstillinger m.m. ikke er
medregnet (Kunnskapsdepartementet, 2010a). Usikkerheten om «fremtidig aktivitet» og stabil inntekt
kan fgre til skjev forskerrekruttering i sektoren. Gjennomsnittsalderen ved doktorgradsdisputas i 2009
i Norge var 37,9 ar; rekruttene kan dermed veere rundt 40 ar nar de sgker ordinaer stilling. Dermed
befinner mange seg i et midlertidig kvalifiseringslgp samtidig som de er i etableringsfasen knyttet til
hjem og familie, med behov for gkonomisk forutsigbarhet. Frskningsinstituttene i instituttsektoren,
som er underlagt Arbeidsmiljgloven, tilbyr, i motsetning til universitetene og hggskolene, faste stil-
linger.

Forelgpig finnes det ingen studier av hvorvidt og hvordan arbeidsvilkarene i UH- og instituttsektorene
pavirker sektorenes evne til a rekruttere og beholde utenlandsfgdte akademikere.

Forhold ved arbeidsgiveren

Derimot er det flere studier fra arbeidslivet for gvrig som viser at innvandrere har lavere sannsynlighet
for a fa en jobb som er tilpasset deres kompetanseniva, og for a fa en fast jobb overhodet (Brekke og
Mastekaasa, 2008; Drange, 2009), selv nar disse har hgyere utdanning fra en norsk utdanningsinstitu-
sjon (Villund, 2008; Stgren, 2010). Teoriene om hvorfor arbeidsgivere ikke rekrutterer og forfremmer
innvandrede arbeidstakere, vektlegger at dette er forbundet med en stgrre opplevd risiko for bedrif-
tene knyttet opp mot a) produktivitet og leveranser, b) arbeidsmiljget og eventuelle konflikter, c) hgy-
ere kostnader forbundet med feilansettelser, arbeidsgiverforpliktelser ved fravaer, oppleering etc. og
d) at krav til kompetanse er definert pa en mate som ikke meritterer innvandrere. Det kan for eksempel
veere at utdanning og arbeidserfaring vektlegges, men at man mangler rutiner for hvordan flerkulturell
kompetanse skal vurderes, og eventuelt nar det skal vaere til arbeidssgkerens fordel (Rogstad og Sol-
braekke, 2012). Disse teoriene viser til at arbeidsgivere diskriminerer innvandrede sgkere pa bakgrunn
av generelle antakelser eller betraktninger av hvor godt de passer til eller egner seg i organisasjonen.

Hvorvidt og pa hvilken mate dette ogsa forekommer i universitets- og hggskolesektoren og institutt-
sektoren i Norge, finnes det per i dag ingen samlet og systematisk forskning pa. Bade i Norge og i andre
land avdekker studier av sakalte kunnskapsmigranter eller hgyt utdannede innvandrere, at denne
gruppen mgter flere barrierer i arbeidslivet enn «innfgdte»; barrierer nar det gjelder a finne relevant
jobbiog uttelling for sitt kompetanseniva, i forhold til sprak og kulturelle koder (van Riemsdijk og Cook,
2013; Brekke, 2008; Fossland, 2012; 2013). Szerlig gjelder barrierene for kvinnelige kunnskapsmigran-
ter, som gjerne skal kombinere etableringen i et nytt arbeidsmarked med en periode i livet der det er
naturlig a fa barn, men som i stgrre grad enn menn kan bli mgtt med bevisste og ubevisste forestillinger
om konflikter mellom jobb- og omsorgsrolle.
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Forutinntatthet og fargeblindhet

Forestillingen om akademia som et fritt arbeidsmarked der utvelgelse utelukkende skjer pa bakgrunn
av ngytrale faglige meritter, utgjgr en for snever forstaelsesramme hvis hensikten er 3 utforske meka-
nismer og prosesser som kan tenkes a ligge bak rekrutteringsmgnstre. Pa denne bakgrunnen har stadig
flere forskere sett neermere pa betydningen av ubevisste (sosiale og kulturelt pregede) seleksjonsme-
kanismer og forutinntatthet — «unconsious bias» — i arbeidslivet generelt og i hgyere utdanning og
forskning spesielt (se eksempelvis Lee, 2005; Wood et al., 2009; Carlsson og Rooth, 2007; 2008; Moss-
Racusin et al., 2012). | kunnskapsoppsummeringen Unconscious bias and higher education (ECU 2013)
skilles det mellom ubevisst forutinntatthet (unconscious bias) og implisitt forutinntatthet (implicit
bias), hvor det f@rste refererer til en form for forutinntatthet som man ikke selv er klar over eller har
kontroll over, mens den andre formen refererer til forutinntatthet som er gjort kjent, men kanskje ikke
anerkjent. | kunnskapsoppsummeringen refereres det gjennomgaende til implisitt forutinntatthet (im-
plicit bias) ettersom de fleste studiene de legger til grunn, omhandler forutinntatthet som kan papekes,
men som det ikke tas institusjonelt eller organisatorisk ansvar for. Det konkluderes med at det er grunn
til 3 vaere oppmerksom pa ulike former for implisitt forutinntatthet i hgyere utdanning og forskning,
og at dette pavirker seleksjonsprosesser bade blant studenter og ansatte.

Diskriminering ved ansettelser

Hva med diskriminering? Bidrar diskriminering til manglende mangfold i norsk hgyere utdanning og
forskning? Ifglge Arnfinn Midtbgen har det vist seg vanskelig & besvare spgrsmalet om i hvilket omfang
det forekommer diskriminering i ansettelsesprosesser pa bakgrunn av kjgnn og etnisk bakgrunn. Dette
skyldes i hovedsak at diskriminering i ansettelser ikke enkelt lar seg observere direkte, og at forsk-
ningen stort sett derfor har mattet basere seg pa indikasjoner (Midtbgen, 2014). Han skriver videre at
dette imidlertid ikke er ensbetydende med at diskriminering ikke finnes; det er gode grunner til & anta
at diskriminering i form av usaklig forskjellsbehandling finner sted i ansettelsesprosesser, samtidig som
usaklig forskjellsbehandling i ansettelsesprosesser er vanskelig a avdekke og papeke som nettopp usak-
lig. Pa denne bakgrunn har det blitt stadig vanligere a anvende eksperimentelle metoder for a studere
diskriminering. En av disse er felteksperimentet hvor ellers like jobbsgknader for eksempel pafgres
ulike navn som indikerer kjgnn eller etnisk bakgrunn for sgkeren. Nar sa alle relevante jobbfaktorer
(utdanning, arbeidserfaring, sprakfgring osv.) holdes konstant, blir det da mulig a utforske om sgkerens
kjgnn eller etniske bakgrunn (indikert ved navnet) blir utslagsgivende for arbeidsgiverens utvelgelse,
idet forskjellsbehandlingen ikke kan forklares pa andre mater (Midtbgen og Rogstad, 2012; Midtbgen,
2014). Midtbgen oppsummerer at en lang rekke felteksperimenter over flere tiar har avdekket diskri-
minering pa grunnlag av bade kjgnn og etnisk bakgrunn i bade USA, Canada, Australia og en rekke
europeiske land. Imidlertid er det vanskelig a sammenligne eksperimentene i disse studiene ettersom
de nasjonale kontekstene er ulike med hensyn til gkonomisk situasjon, kultur og arbeidsmarkedsfor-
hold. Diskriminering i ansettelsesprosesser forekommer dog i alle studier (Midtbgen, 2014).

Hvorvidt og pa hvilken mate diskriminering basert pa etnisk bakgrunn finner sted i ansettelsesproses-
ser i norsk hgyere utdanning og forskning, er vanskelig a si noe naarmere om all den stund det ikke er
foretatt noen studier av dette som har kunnet pavise usaklig forskjellsbehandling, f.eks. ved hjelp av
felteksperimenter som dem Midtbgen beskriver. Tidsbegrensninger i dette prosjektet tillot heller ikke
oss a foreta noe slikt eksperiment som en del av denne utredningen, ikke minst fordi ansettelsespro-
sesser i norsk hgyere utdanning og forskning i seg selv er tidkrevende og omstendelige med alt de
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innebaerer av prosesser rundt utlysningstekster, oppnevning av sakkyndige komiteer, innstillinger osv.
Det ville imidlertid veere sveert interessant om et slikt eksperiment ble gjennomfgrt med tilstrekkelige
ressurser og tid, sa vi anbefaler dette i den delen av rapporten som tar for seg forskningen fremover.

Homososial reproduksjon og seleksjon

Det er videre blitt papekt at rekruttering til vitenskapelige stillinger i akademia er preget av homososial
reproduksjon; en sterk tendens til & rekruttere personer som ligner pa en selv (Kanter, 1977; Bourdieu,
1988). Papekning av homososiale rekrutteringspraksiser kan i seg selv bidra til a forklare sammenset-
ningen av personale i vitenskapelige stillinger og profesjoner med hgy prestisje. Videre inviterer be-
grepet til a forsta at akademia ikke er et kjgnns-, etnisitets- og klassengytralt felt, men et sosialt system
der «ikke akademiske kriterier» som kjgnn, geografisk, kulturell, gkonomisk og sosial bakgrunn, seksu-
ell legning osv. kan ha betydning i vurderingen av faglig bakgrunn. «Faglig egnethet» er altsa et uttrykk
for sosialt transformerte kategorier om egnethet, og faglige vurderinger resultat av bade faglige og
sosiale vurderinger og hierarkiseringer.

Overgangen fra a veere student til a8 fremsette seg som kandidat for en vitenskapelig stilling eller et
doktorgradsstipend er bare et av flere trinn i en mer omfattende faglig og sosial seleksjonsprosess. | et
akademisk karrierelgp har en rekke faktorer, i et komplekst samspill, betydning for seleksjon og frafall.
A ta doktorgraden og oppna en fast, faglig stilling i akademia er i regelen en krevende prosess der
kandidaten, bade faglig, skonomisk og sosialt, er avhengig av stgtte fra omgivelsene for a opprettholde
den selvtillit og de rammebetingelser som er ngdvendig for a lykkes. Selv om andelen utenlandsfgdte
ph.d.-studenter og forskere er gkende, er fremdeles mange norske institusjoner og fagmiljg sterkt pre-
get av en intern rekrutteringspraksis. Utvelgelse av egnede kandidater skjer gjerne allerede i studieti-
den og utvikles i relasjonen veileder og student. Nettverk og kontakter er viktig for alle i akademia —
som i store deler av arbeidslivet for gvrig.

Kulturelle seeregenheter

Blant de ulike institusjonene i universitets- og h@gskolesektoren og instituttsektoren er det store for-
skjeller nar det gjelder karrieremuligheter; attraktivitet, konkurranse, forskningsfinansiering og andre
betingelser varierer mellom institusjoner, fagomrader og disipliner. Teknologi og gkonomi preges av
alternative attraktive karrieremuligheter for sine kandidater, noe som ogsa kan bidra til a forklare at
disse fagene rekrutterer langt flere utenlandsfgdte doktorgradsstipendiater og vitenskapelig personale
enn eksempelvis humanistiske og samfunnsvitenskapelige fag. Slike markedslogikker bidrar til a pro-
dusere ulike karrieremuligheter mellom fag og ditto ulikheter i hva som kreves for a lykkes der. Dette
handler blant annet om hvor lang tid det tar a fa fast stilling, hvilke formelle og uformelle krav —terskler
— som skal overstiges, hvor mange publikasjoner som kreves, hvor mange postdoktorperioder eller nar
kandidater regnes som «gamle» eller «xunge». Dette er mgnstre som igjen kan forklare ulike rekrutte-
ringsmgnstre for sosiale kjiennetegn blant dem som rekrutteres.

Men rekrutteringsmgnstre er ikke bare et produkt av tilbud og etterspgrsel i en ngytral markedslogikk.
Fagenes kunnskapstype, tematiske, teoretiske og metodiske tradisjoner, deres sosiale og intellektuelle
status i akademia og i samfunnet, assosieres i varierende grad med f.eks. kvinner og menn, noe som
reflekteres i saeregne kulturelle trekk hva gjelder faglige/profesjonelle roller og praksis som fremdyrkes
og holdes ved like i ulike faglige kulturer (Egeland og Tomte, 2014; Vabg et al. 2010). | dette perspek-
tivet er det ogsa rimelig a tro at ulike kunnskapstyper og fagkulturer i varierende grad er apne for ikke-
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hvite eller ikke-vestlige sgkere.

En slik eventuell praksis vil typisk vaere preget av «silence», det som ikke snakkes om, som bade derfor
og av andre grunner i liten grad er gjenstand for bevissthet i fagmiljgene (Mahlck, 2013). A avdekke
slike mekanismer gjennom empirisk forskning er ikke bare utfordrende rent metodisk og teknisk, men
sannsynligvis ogsa kontroversielt (jevnfgr debatten i kjglvannet av Elisabeth L'Orange Firsts Kvinner i
Akademia — inntrengere i en mannskultur? fra 1988). Dette kan veere noe av forklaringen pa at det per
i dag ikke foreligger noen systematisk og samlet forskningsinnsats pa seleksjonsprosesser og akade-
misk mobilitet med utgangspunkt i etnisitet og samspillet mellom etnisitet og kjgnn i den norske uni-
versitets- og hpgskolesektoren. Tematikken vekker ganske enkelt ubehag fordi nettopp seleksjonspro-
sessene og akademisk mobilitet i akademia forventes a bygge pa objektivitet i utvelgelsen av den best
kvalifiserte (Egeland, 2001).

Pa dette empiriske og teoretiske grunnlaget har AFl og NIFU sammen utviklet et design for en utred-
ning av karrierelgp og karrierebarrierer for utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte i hgyere utdanning
og forskning i Norge.

Rapportens ulike deler og oppbygning

Rapporten som foreligger her er satt sammen av flere forskjellige forskningsbidrag som pa grunnlag av
ulike metoder og datakilder beskriver og analyserer ulike grupper og problemstillinger knyttet til mang-
fold, barrierer og karrierelgp for innvandrere i norsk hgyere utdanning og forskning. Forskningsbidra-
gene utgj@r kapitler som er skrevet av forskere ved AFI og NIFU. Kapittel 4 om planer og gnsker om a
arbeide med forskning er sadledes skrevet av Liv Anne Stgren (NIFU). Kapittel 5, som analyserer sta-
tistikk over arbeidsmarkedsdeltakelsen til doktorgradsutdannede i Norge, er skrevet av Ida Drange
(AFI1) og Tanja Askvik (Senter for profesjonsstudier, Hggskolen i Oslo og Akershus). Kapittel 6, om mang-
fold og utfordringer for utenlandsf@dte akademikere i faglige stillinger ved tre institusjoner i norsk
hgyere utdanning og forskning, er skrevet av Tatiana Maximova-Mentzoni (AFl), Egeland og Trude Rgs-
dal (NIFU). Gjennomgangen av forskningslitteratur, kapittel 3, er ogsa skrevet av Maximova-Mentzoni.
Kapittel 7, refleksjoner over funn som er fremkommet i de ulike delene av prosjektet, og kapittel 9,
forslag til tiltak, er skrevet av Maximova-Mentzoni og Egeland. Agnete Vabg (NIFU) har bidratt til inn-
ledningen, mens hele prosjektgruppen har bidratt til de avsluttende anbefalingene til videre forskning.

Oppbygningen av rapporten er som fglger: Innledningen fglges opp av en presentasjon av prosjektets
ulike deler samt metoder og datakilder. Hva gjelder de kvantitative datakildene, begrensninger knyttet
til disse og analysemodeller, blir dette i tillegg gjort naermere rede for i forbindelse med hver enkelt
analyse. Etter kapitlene med litteraturoversikten, de kvantitative analysene og presentasjonen av re-
sultater fra casestudien har vi inkludert et eget kapittel som drgfter noen av dilemmaene som gjelder
rekruttering og inkludering av utenlandsfgdte akademikere i Norge. Vi avslutter med anbefalingene
nar det gjelder tiltak og videre forskning.
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2. Metoder og datakilder

Som nevnt innledningsvis har vi lagt opp til et eksplorerende design all den stund det i dag finnes lite
forskning pa innvandreres karrierelgp, akademisk mobilitet og etnisk mangfold i norsk hgyere utdan-
ning og forskning.

Kif-komiteen @gnsket et prosjekt bestaende av 1) en oversikt over relevant nordisk forskning om etnisk
mangfold blant vitenskapelig ansatte, 2) kunnskap om mulige karrierehemmende barrierer relatert til
innvandringsbakgrunn og kjgnn, 3) innspill til policyforslag og tiltak pa nasjonalt og institusjonelt niva,
og 4) identifisering av problemstillinger for videre forskning.

| det fglgende tar vi for oss de ulike delene av prosjektet i denne rekkefglgen.

Vi vil understreke at design og metoder ikke triangulerer inn mot ett velavgrenset fenomen som skal
beskrives og forklares pa forskjellige mater eller fra forskjellige innfallsvinkler. Valg av metoder, data-
kilder og design er basert pa behovet for a fa giennomfgrt et eksplorerende prosjekt som - snarere enn
a beskrive et enkelt, bestemt fenomen pa forskjellige mater — viser at mangfold og innvandreres kar-
rierelgp og —muligheter i hgyere utdanning og forskning omfatter flere ulike fenomener, problemstil-
linger, grupper og utfordringer.

Pa denne bakgrunn konkluderes det ikke pa tvers av kapitlene eller analysene all den stund disse dreier
seg om ulike grupper og ulike problemstillinger knyttet til mangfold, barrierer og karrierelgp i norsk
hgyere utdanning og forskning. Hver for seg utgjgr analysene imidlertid grunnlaget for de refleksjo-
nene og anbefalingene som presenteres i kapitlene 7, 8 og 9.

Litteraturoversikt

Hensikten med litteraturstudien har veert a3 oppsummere eksisterende forskning pa feltet «etnisk
mangfold blant ansatte i akademia» i de nordiske landene. Problemstillingen har veert bredt definert
for & kunne identifisere omrader med tilgjengelig kunnskap. | studien gnsket vi sa langt det kunne la
seg gjore, a belyse felgende omrader:

=  rekruttering av etnisk mangfold til akademia

=  ansettelsesforhold for medarbeidere med Innvandringsbakgrunn i akademia

=  karrierehemmende barrierer relatert til etnisk opphav og kjgnn

=  arbeidsmiljg pa universiteter og hggskoler som er flerkulturelle arbeidsplasser
=  mangfoldsledelse i akademia

Populasjonen ble definerte som «personer med Innvandringsbakgrunn som sgker stilling eller er ansatt
i undervisnings- og forskningsstillinger pa universiteter eller hggskoler». Dermed var sanne betegnel-
ser som «etnisitet», «mangfold», «innvandrer», «utenlandsk» aktuelle som sgkeord.

Sgket ble avgrenset til ett geografisk omrade — Norden. Ellers var sgket ganske apent nar det gjaldt
inklusjonskriterier. For eksempel har vi ikke hatt begrensning for studietype eller arstall. Vi har definert
et fatall eksklusjonskriterier for a holde fokus. Vi ekskluderte:
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= studier som omhandler andre typer mangfold enn etnisk mangfold, og uten eventuell kob-
ling til etnisk opprinnelse av ansatte

=  studier om etnisk mangfold blant studenter i UH-sektoren

=  studier om etnisk mangfold i andre deler av skolesystemet, som barneskole, grunnskole og
vgs.

Seket ble utfgrt pa norsk, svensk, dansk og engelsk.

| sgket har vi benyttet databaser tilgjengelig for Hggskolen i Oslo og Akershus og NIFU. Av skandina-
viske kataloger over forskningspublikasjoner var det relevant a gjgre sgk i databasene til nordiske uni-
versitets-, hgyskole- og folkebibliotek og vitenskapelige tidsskrifter, som er:

= Qria (inkl. Bibsys, Idunn, Nora, OECD library og en del andre databaser)

. LIBRIS.se

=  DFF (forskningsdatabasen.dk)
=  Kora.dk

=  Nordart

»  Arbline (inkl. SWEPUB, UPPSOK, FALF FORSKARDATABAS).

Av de internasjonale katalogene gjennomfgrte vi sgk i:

=  Sciencedirect
= Escohost (inkl. Academic Search Premier, Econlil, ERIC, Socindex)

= Scopus
. Social Sciences Citation Index
= EPIC

Litteratursgket ble delvis utfgrt i samarbeid med NIFUs bibliotekar. Et eksempel pa en sgkekombinas-
joner:

(higher education OR academia OR research) AND (staff OR faculty) AND (diversity OR
migrant OR ethnic OR color) AND (nordic OR scandinavian OR norway OR sweden OR den-
mark OR iceland OR finland OR norwegian OR swedish OR finnish OR danish OR icelandic).

| databasene som gjorde det teknisk mulig a sgke i titler og sammendrag, gjorde vi denne avgrens-
ningen. | andre databaser, som for eksempel ORIA, sgkte vi i fulltekst.

| tillegg til spket i bibliotekkataloger benyttet vi i noen grad alternative metoder for litteratursgk, som
gjennomgang av litteraturlistene til identifisert relevant litteratur samt tips fra eksperter pa feltet. En
av de fa ekspertene pa mangfold i akademia i Norden, Paula Mahlck fra Universitetet i Stockholm, har
bistatt oss i denne delen av prosjektet ved at hun i september 2015 ga en presentasjon av forsknings-
fronten pa feltet.

Spket har identifisert om lag 20 vitenskapelige arbeider som tilfredsstilte inkluderingskriteriene. Vi vil
papeke at grunnet begrensninger i prosjektorganiseringen med 40 timer avsatt til litteratursgket, kan
ikke spket vurderes som systematisk. Det er mulig at noen relevante studier ikke fikk treff i sgket.

Kunnskap om mulige karrierehemmende barrierer relatert til innvandringsbakgrunn
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og kjgnn

Utredningen bringer, i trdd med oppdragsbeskrivelsen, frem kunnskap om karrierelgp og mangfold i
akademia. Vi hari prosjektet giennomfgrt denne delen ved a kombinere a) analyser av utvalgt, tilgjeng-
elig og relevant statistikk med b) kvalitative casestudier av tre institusjoner. Casestudiene har omfattet
individuelle intervjuer og fokusgruppeintervjuer med utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte, mang-
foldsradgivere og ledere ved de tre utvalgte institusjonene samt dokumentanalyse av strategidoku-
menter. Videre redegjgr vi kort for disse metodene samt datakilder.

Analyser av kvantitative data

Kif-komiteen har i sin oppdragsbeskrivelse understreket at oppdraget ikke omfatter & fremskaffe hel-
hetlig statistikk:

Tallgrunnlaget om etniske minoriteter i vitenskapelige stillinger i UH-sektoren og pad forsknings-
institutter er ufullstendig og fragmentarisk. Det finnes en del statistikk om utenlandske statsbor-
gere som arbeider i norsk forskning, men det finnes ikke statistikk om hvor hgy andel personer
med innvandringsbakgrunn (ikke vestlig / vestlig) Norge har i akademiske toppstillinger. Det an-
tas at andelen personer med etnisk minoritetsbakgrunn i befolkningene sannsynligvis ikke gjen-
speiles i andelen i akademiske toppstillinger. For tiden har Kif-komiteen en dialog med Kunn-
skapsdepartementet om behovet for nasjonal statistikk som gjér det mulig G sammenligne ulike
grupperinger etter stilling pd tvers av institusjoner. Det inngadr ikke i oppdraget G lage slik sta-
tistikk, men de som tar oppdraget ma veere klar over at tallgrunnlaget er fragmentarisk.

Pa denne bakgrunn har vi funnet frem fire datakilder som allikevel kan tilfgre prosjektet et interessant
tallgrunnlag for analyser av betingelser for karrierelgp i norsk hgyere utdanning og forskning for per-
soner med innvandringsbakgrunn: a) NIFUs kandidatundersgkelser, b) Doktorgradsregisteret, c) Fors-
kerpersonalregisteret og d) registerdata pa utdanning og sysselsetting.

a) NIFUs kandidatundersgkelser

Undersgkelser et halvt ar etter eksamen gjennomfg@res annethvert ar for personer med avlagt master-
grad eller tilsvarende. | disse undersgkelsene har vi opplysninger om kandidatenes fgdeland samt for-
eldrenes fgdeland. | hver undersgkelse kartlegges det om kandidatene er i gang med en videreutdan-
ning, for eksempel en ph.d.-utdanning, og hva som er den hgyeste utdanning kandidatene planlegger
a ta (f.eks. ph.d.-utdanning). | Kandidatundersgkelsen 2013 hadde vi i tillegg (pa oppdrag fra Forsker-
forbundet) med en rekke andre spgrsmal som dreide seg om kandidatenes preferanser nar det gjelder
eventuell forskningskarriere (se kapittel 6 i Wiers-Jensen, Stgren og Arnesen, 2014). Personene som er
med i undersgkelsen, bor i Norge og har tatt norsk hgyere utdanning. Det betyr at de som har innvand-
ringsbakgrunn og som tar en ph.d.-utdanning, dermed er en annen gruppe enn de som kommer til
Norge (etter fullfgrt mastergradsutdanning i hjemlandet) nettopp for a ta en ph.d.-utdanning.

De nevnte spgrsmalene i Kandidatundersgkelsen gir interessante analysemuligheter som hittil ikke er
benyttet med hensyn til 3 se pa forskerrekruttering etter innvandringsbakgrunn og kjgnn.

Som vi skal se senere i rapporten, tyder resultatene pa at det er et meget stort potensial for fremtidige
forskere blant mastergradskandidater med innvandringsbakgrunn.
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b) Doktorgradsregisteret

NIFUs doktorgradsregister omfatter doktor- og lisensiatgrader som er utstedt ved norske laeresteder
gjennom alle tider. Registeret inneholder opplysninger om gradtittel, sted og ar (disputastidspunkt) for
doktorgrad, avhandlingens fagomrade og utdanningsdata. Registeret er et individregister som ogsa
inneholder opplysninger om kjgnn, alder og statsborgerskap ved disputastidspunktet. Registeret ajour-
f@éres hvert halvar pa grunnlag av opplysninger fra leerestedene.

c) Forskerpersonalregisteret

Som ledd i den nasjonale FoU-statistikken samler NIFU hvert ar inn personaldata fra institusjoner som
utfgrer forskning og utviklingsarbeid (FoU). Data innhentes for faglig, vitenskapelig personale, hgyere
teknisk/administrativt personale og ledelse i universitets- og hggskolesektoren, instituttsektoren og
helseforetakene. Opplysningene som registreres, er navn, fgdselsnummer, stilling, arbeidssted (insti-
tutt/avdeling, leerested) samt opplysninger om hgyere utdanning og eventuell doktorgrad, samt hvilket
land doktorgraden er avlagt.

NIFU har for gvrig publisert flere relevante analyser av Forskerpersonal- og Doktorgradsregisteret som
vi ogsa har benyttet oss av i denne rapporten.

d) Andre registerdata

Analysene som er presentert i kapittel x er basert pa registerdata om stillingstype fra A/A-registeret
(arbeidsgiver og arbeidstakerregisteret) for arene 2003 til 2008, og informasjon om gradsutdanning og
fagfelt fra Norsk utdanningsdatabase (NUDB) og informasjon om kjgnn, innvandringsbakgrunn og bo-
tid fra folkeregisteret. Registrene inneholder opplysninger om den norske populasjonen fgdt etter
1955 og personer fgdt fgr 1955 som har avlagt en hgyere gradsutdanning.

AFl og NIFUs kvantitative datagrunnlag som benyttes i utredningen, kan dermed oppsummeres i Tabell
1 nedenfor:

Tabell 1. AFl og NIFUs kvantitative datagrunnlag

Kilde Variabler \

Kandidatundersgkelsen = kandidaters fgdeland

= foreldres fgdeland

= kandidater i ph.d.-utdanning

= aspirasjoner forskerkarriere
Doktorgradsregisteret = kjgnn, alder, statsborgerskap ved disputas

= grad, sted/ar, fagomrade/utdanning
Forskerpersonalregisteret = navn, fedselsnummer, stilling, arbeidssted (institutt/av-

deling, lzerested), hgyere utdanning, land ev. Doktor-

grad
Utdannings- og arbeids- = kandidaters og foreldres fgdeland
markedsdata = fagfelt

= ar for uteksaminering

= stillingstype/-niva
Begrensningene knyttet til dette datamaterialet er kommentert ytterligere i forbindelse med selve
analysene som presenteres senere i rapporten.
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Casestudier

Vi har valgt a inkludere en kvalitativ komponent i prosjektet. Komponenten har veert gjennomfgrt som
tre avgrensede casestudier med intervjuer (fokusgruppeintervjuer og individuelle intervjuer) ved tre
caseinstitusjoner: Hggskolen i Oslo og Akershus, Universitetet i Bergen og Stiftelsen for industriell og
teknologisk forskning (SINTEF) i Trondheim. Nzaermere presentasjon av de tre institusjonene finnes
som vedlegg til rapporten.

Vi vil begrunne valget av casemetodikk med at det er en metode som er spesielt velegnet nar forsk-
ningsspgrsmalene er hvordan og hvorfor, og nar fokuset for forskningen er et samtidsfenomen i en
virkelighetskontekst. Hensikten har altsa ikke veert a fremskaffe representative data, men a fremskaffe
data som dels kan belyse hvilke utfordringer og barrierer for mangfold og karrierelgp som innvandrere
kan stgte pa i norsk akademia, og dels kan gi en pekepinn i retning av andre og nye problemstillinger
som forskningen pa feltet enda ikke har bergrt eller gatt i dybden med.

Utvalget av caseinstitusjonene har sikret at vi har fatt samlet inn og analysert data dels fra omradet
med storst tilstedeveerelse og vekst i innvandrerbefolkningen (Oslo) samtidig som vi sikrer bade geo-
grafisk, institusjonell/sektoriell (bdde UH- og instituttsektoren) og faglig/disiplinbasert spredning.

Hggskolen i Oslo og Akershus (HiOA)

HiOA har en studentmasse preget av etnisk mangfold og har mangfold som en av kjerneverdiene for
sin virksomhet. Mens HiOA ligger i toppsjiktet i Norge nar det gjelder kjgnnsbalanse blant de viten-
skaplig ansatte, er situasjonen ikke tilsvarende balansert nar det gjelder etnisk mangfold. Det er fa
innvandrere blant de vitenskapelig ansatte ved HiOA. HiOA gnsker &8 gke mangfoldet blant sine viten-
skapelig ansatte og uttrykte tidlig en egeninteresse i en utredning om mangfold i akademia. De har
vaert behjelpelig med 3 legge til rette for datainnsamling (rekruttering til individuelle intervjuer, fokus-
gruppeintervjuer og strategiske dokumenter) i forbindelse med dette prosjektet.

Universitetet i Bergen (UiB)

UiB har cirka 20 prosent ansatte med annet statsborgerskap enn norsk. UiB var relativt tidlig ute i UH-
sektoren (2009) med aktivt a tematisere og adressere spgrsmal om mangfold blant de ansatte i faglige
stillinger. UiB er nd i gang med a evaluere og utvikle sitt eget likestillings- og mangfoldsarbeid, og deres
refleksjoner over arbeidet har vaert av stor verdi for denne utredningen.

Instituttsektoren/SINTEF

Kif-komiteens mandat omfatter ogsa instituttsektoren. I norsk sammenheng er denne sektoren en szer-
lig viktig del av forskningssektoren, bade vitenskapelig, omfangsmessig og som del av et akademisk
karrieresystem. Det er relativt vanlig a tilbringe deler av karrierelgpet i begge sektorer, og bruk av
bistillinger for & bygge bro mellom UH-sektoren og instituttsektoren er utbredt. Instituttsektoren om-
fatter ogsa en vesentlig del av den teknologiske forskningen i Norge, et fagomrade med relativt mange
utenlandske forskere (Bgring og Gunnes, 2012). Sa av hensyn bade til sektoriell og faglig representati-
vitet, har det veert nyttig a inkludere et teknologisk forskningsinstitutt som SINTEF.

De tre caseinstitusjonene er relativt forskjellige med hensyn til samfunnsoppdrag, gkonomiske ram-
mebetingelser, stgrrelse, organisasjonsstruktur og faglig profil, og vi har lagt ved en kort presentasjon
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av hver av institusjonene. Av hensyn til de involvertes anonymitet og for a fa frem interessante likheter
og forskjeller er de tre institusjonene imidlertid analysert i sammenheng.

Vi har gjennomfgrt et fokusgruppeintervju og for gvrig enkeltintervjuer med bade utenlandsfgdte vi-
tenskapelig ansatte, samt mangfoldsradgivere eller representanter for ledelsen og HR ved de tre case-
institusjonene. Til sammen har vi intervjuet 26 personer.

Tematisk kretset intervjuene med de utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte rundt informantenes eget
karrierelgp, opplevd diskriminering og opplevelser av mangfoldet ved egen institusjon, formelle og
uformelle seleksjonsprosesser, samt fag- og arbeidsplasskultur. Intervjuguide (Vedlegg 1) og anonymi-
sert, skjematisk oversikt over informantene (Vedlegg 2) er lagt ved denne rapporten.

| tillegg har vi intervjuet mangfoldsradgivere eller representanter fra ledelse og HR fra de tre institu-
sjonene. Formalet med intervjuene har vart a fa frem kunnskap om hvordan institusjonen arbeider
konkret og strategisk med & fremme mangfoldet blant de ansatte i faglige stillinger, og hvordan stra-
tegiene henger sammen med institusjonens gvrige mal og strategier.

Kontaktpersoner ved caseinstitusjonene bistod oss i rekruttering til intervjuene, noe som bade har
veert tids- og ressursbesparende. Informantene ble tilsendt et informasjonsbrev i forkant av intervju-
ene. Kontaktpersonene hadde i noen tilfeller problemer med a rekruttere informanter til fokusgrup-
peintervjuer. Vi antar at dette dels skyldtes at populasjonen det er snakk om, har en travel hverdag,
og dels at intervjutemaet (som blant annet handlet om opplevd diskriminering og barrierer i karriere-
Igpet) kan vaere vanskelig a snakke om i en intervjusammenheng og da i seerdeleshet i en fokusgruppe.
Disse problemene til tross fikk vi rekruttert tilstrekkelig med informanter til a fa fremskaffet et rikt og
mettet datamateriale.

Innspill til policyforslag og videre forskning

Kif-komiteen skal st@tte opp om, og gi anbefalinger om, tiltak som kan bidra til integrering av arbeidet
med kjgnnsbalanse og mangfold ved universiteter, hggskoler og forskningsinstitutter og dermed med-
virke til gkt mangfold blant personale og i forskningen. Komiteen skal ogsa bidra til en generell bevisst-
gjgring omkring problemstillinger knyttet til mangfold og inkludering i forskningssystemet. Vi gir i
denne rapporten innspill til policyforslag og tiltak og problemstillinger for videre forskning basert bade

pa:
= var egen forskning pa og kunnskap om hgyere utdanning og forskning,

= litteraturgjennomgangen som er gjennomfgrt for dette prosjektet, hvor bade norsk, nor-
disk og internasjonale erfaringer er fremhentet og vurdert, og

= analysene av det kvantitative og det kvalitative datamaterialet inklusive intervjuene med
bade de vitenskapelig ansatte, mangfoldsradgiverne og representanter fra ledelsen ved ca-
seinstitusjonene.
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3. Hva sier nordisk forskning om etnisk mangfold blant ansatte i hgy-
ere utdanning og forskning?

Dette kapitlet gir en oversikt over forskning om etnisk mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og
forskning i de nordiske landene. Vart litteratursgk har identifisert om lag 20 relevante studier. Det er
snakk om forskningsrapporter, avhandlinger og bokkapitler, og i mindre grad artikler publisert i fagfel-
levurderte tidsskrifter. Neermere halvparten av studiene som omtales i denne oversikten, kommer fra
Sverige. Studier fra Finland og Danmark inngar ogsa i oversikten. Norske studier har frem til nd veaert
rent beskrivende. Disse omtales innledningsvis i rapporten for a lage bakteppe for rapportens problem-
stillinger.

| spkestrategien har vi valgt a definere populasjonen ganske bredt som etnisk mangfold blant ansatte
i hgyere utdanning og forskning, for nettopp a fa et inntrykk av hvordan mangfold avgrenses og forstas
i forskningen. Et avsnitt om dette innleder oversikten.

Studiene vi har funnet frem til, har noksa ulike fokusomrader. Pa denne maten gir litteraturoversikten
en pekepinn pa hva slags problemstillinger som er aktuelle for hgyere utdanning og forskning i Norden
nar det gjelder etnisk mangfold blant ansatte. Det er dessuten det som er hensikten med denne over-
sikten — a vise bredde i forskningen uten a favorisere et eller annet perspektiv. Kapitlet er strukturert
etter fglgende temaomrader som preger den forskningsbaserte diskusjonen i Norden:

=  Typer av akademisk mobilitet

=  Fagtilhgrighet blant utenlandsfgdte ansatte

=  Veien inn og karriereveier i hgyere utdanning og forskning
=  Forhold mellom kjgnn og etnisk mangfold

=  Betydning av etnisk mangfold

=  Sprakets betydning for arbeidsmiljg

= Inkludering pa arbeidsplassen

=  Mangfold som (politisk) diskurs

Utlendinger i hgyere utdanning og forskning — hvem snakker vi om?

Hva mener vi nar vi snakker om utlendinger og innvandrere blant ansatte i hgyere utdanning og forsk-
ning? Dette er et viktig spgrsmal. Det Igftes opp og problematiseres i flere nordiske studier (Hoffman,
2007; Sandell, 2014a). Samtidig har andre studier valgt & benytte en rekke begreper uten a problema-
tisere det. Det kan fgre til en viss grad av uklarhet og kan til og med virke provoserende fordi noen
studier omtaler etnisitet veldig bredt, og andre velger & fokusere pa relativt sma grupper innenfor
etnisk mangfold. For eksempel benytter noen svenske studier begrepet «innvandrede akademikere»
— noe som kan tolkes som utenlandsfgdte personer som har vaert ansatt i hgyere utdanning og forsk-
ning fgr innvandringstidspunktet, eller har blitt ansatt etter at de innvandret (se for eksempel
Hornqvist og Elinder, 2015). Men i disse studiene benyttes begrepet som betegnelse pa en gruppe av
hgyt utdannede (med minimum to—tre ar av fullfgrt hgyere utdanning) innvandrere og deres integre-
ring via arbeidsliv i et nytt land. Flere studier benytter begrepet «etnisitet» nar det egentlig er snakk
om en gruppe UF-ansatte i hgyere utdanning og forskning som selv har innvandret, gjerne i voksen
alder. Ingen av studiene som inngar i oversikten, har fokusert pa andregenerasjonsinnvandrere, altsa
etterkommere av innvandrere.
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Uklarheten i begrepsbruken kan skyldes at etnisitet kun nylig har blitt drgftet som en mangfoldsdimen-
sjon i diskusjoner om sammensetningen av ansatte i hgyere utdanning og forskning i Norden. For ek-
sempel papeker Hoffman (2007) at kategoriseringer etter etnisitet, hudfarge og innvandringsbakgrunn
ikke har veert aktuelle i diskusjon i Finland om mangfold i hgyere utdanning og forskning tidliere. Tra-
disjonelt sett gjelder diskursen om mangfold i hgyere utdanning og forskning kjsnn og alder. Det har
vaert mer utbredt at innvandringsbakgrunn til akademikere overses. En nylig utgitt svensk antologi Att
bryta innanférskapet papeker at det er behov for a apne opp for flere perspektiver enn kjgnnslikestil-
ling i h@yere utdanning og forskning (Sandell, 2014a). Innen dagens UH-sektor og instituttsektor finnes
det flere minoritetsgrupper som tidligere har opplevd ekskludering, men som na til en viss grad inklu-
deres og pa den maten bidrar til 3 skape en mer mangfoldig hgyere utdanning og forskning. Det er
flere utenlandsfgdte akademikere som na har gjort fremgangsrike karrierer i hgyere utdanning og
forskning, og man kan laere om sektoren som inkluderende arbeidsplass ut fra deres erfaringer. Hoff-
man (2007) mener at fraveerende eller svakt fokus pa etnisk mangfold i hgyere utdanning og forskning
hindrer muligheter til 3 vurdere og forsta metodiske karriereveier samt utfordringer akademikere med
innvandringsbakgrunn har.

Hvem skriver nordiske forskere om i sine studier om etnisk mangfold blant ansatte i hgyere utdanning
og forskning? | norske kvantitative studier benyttes begrepet «utlendinger». Det er personer som ikke
har norsk statsborgerskap (Olsen, 2013; Olsen og Sarpebakken, 2011). Det er ogsa personer med et
annet fgdeland enn Norge (Bgring og Gunnes, 2012).

Med referanse til etnisk mangfold blant ansatte i finsk hgyere utdanning og forskning, argumenterer
Hoffman (2007) for at det har blitt utdatert & snakke om «lokale/innfgdte» og «utlendinger» eller «lo-
kale» og «internasjonalt ansatte».

If you’re Ethnically Finnish or «international» on campus, there are clear opportunities and
infrastructure. If you are something other than those two things [...] you are in an interesting
situation in which very little knowledge exists and even less professional capacity (Hoffman,
2007: 129).

Hoffman (2007) mener at det med den endrede demografiske konteksten i Finland som ogsa gjelder
hele Skandinavia, er behov for & utvide konseptuell forstaelse av utlendinger blant vitenskapelig an-
satte. Hvor «foreign» er utlendinger i norsk hgyere utdanning og forskning nar noen av dem har lokalt
statsborgerskap eller permanent bosettingstillatelse? Eller er det forskjeller i «push-and-pull»-faktorer
i akademisk mobilitet blant internasjonalt rekrutterte stipendiater og internasjonalt rekruttert fgrste-
kompetanse? For a kunne forstd mekanismer bak akademisk mobilitet, rekruttering av etnisk mangfold
til hgyere utdanning og forskning og det a beholde headhuntede eller handplukkede utlendinger i
skandinavisk hgyere utdanning og forskning, er det behov for nyansering av konseptet «utlending».
Dette vil ha implikasjoner bade for UH-sektoren, policymakers og videre forskning pa feltet.

Lauring og Selmer (2013) bruker konseptene «kulturelt mangfold», «spraklig mangfold» og «rase-
mangfold»* i sin studie om utlendinger i dansk hgyere utdanning og forskning. Disse tre typer mangfold
mener forfatterne er relatert til internasjonalisering av hgyere utdanning og forskning. Kulturelt mang-
fold omfatter eksistens av ulike nasjonaliteter blant ansatte i en organisasjon. Spraklig mangfold er

4 «Cultural diversity», «linguistic diversity» and «racial diversity» (Lauring og Selmer, 2013).
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konseptualisert som tilstedevaerelse av mangfold av personer som snakker ulike morsmal pa en ar-
beidsplass, mens rasemangfold er at det finnes medarbeidere av ulike raser. | sin studie bruker Lauring
og Selmer (2013) ogsa demografiske dimensjoner ved mangfold, som aldersmangfold og kjpnnsmang-
fold. Etnisk mangfold kan potensielt besta av bade kulturelt mangfold, spraklig mangfold, rasemang-
fold, men ogsa kjpnnsmangfold og aldersmangfold. Dette skillet mellom ulike typer mangfold mener
forskerne er viktig for @ kunne forsta betydning og effekter av ulike typer mangfold, og i denne konk-
rete studien dpenhet for mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og forskning.

| flere svenske studier om etnisk mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og forskning (f.eks. Mahlck
og Thaver, 2010; Mahlck, 2012; Mahlck, 2013; Mahlck og Fellesson, 2014; Andersson, 2014) opererer
forskere med begrepene rase og rasifisering. Med rasifisering menes «forskjellsskapende kontektsbun-
det praksis som kategoriserer mennesker utfra bestemte, essensialiserende antakelser om rase, etnisk
eller kulturell ulikhet» (Andersson, 2014: 196). Selv om begrepet «rasifisering» apner opp for bredere
forstaelse av fenomenet, for eksempel «black» er lik «innvandrer» (Mahlck og Thaver, 2010), velger
forskerne a fokusere pa «ikke-hvite» ansatte i hgyere utdanning og forskning. «lkke-hvit» brukes som
et samlebegrep for mennesker med mgrkere hudfarge enn «den hvite normen». Det er spesielt dette
omradet Andersson (2014) mener er underteoretisert i svensk hgyere utdanning og forskning. Mahlck
(2013) beskriver den svenske UH-sektoren som «fargeblind». Hennes undersgkelse finner at «rasiali-
serte» forskere, sarlig ikke-hvite, i svensk hgyere utdanning og forskning er ganske usynlige i diskursen
om forskereksellense. Det er «hvithet» som fremstar som en ngdvendig egenskap for kvalitet og suk-
sess i hgyere utdanning og forskning. Denne konklusjonen er bygd pa intervjuer der informantene ble
bedt om a visualisere sosiale egenskaper og kroppslige trekk ved «en imaginaer typisk forsker».

Samtidig papeker Andersson (2014) at det kan veere en korrelasjon mellom akademikeres utseende (i
denne konteksten menes hudfarge) og andres oppfatning av deres plass i og tilhgrighet til hgyere ut-
danning og forskning. Hennes data viser at ikke-hvit-utseende akademikere kan bli et symbol pa tilhg-
righet «utenfor akademias sentrum». | deres mgte med nye miljger og nye mennesker blir ikke-hvite
akademikere gjerne tilskrevet en «gjestestatus» i hgyere utdanning og forskning, for eksempel som
«gjesteforskere» eller «stipendiater» fremfor et fast medlemskap. Til tross for sine faste fgrstestillinger
i hgyere utdanning og forskning fgler disse «mangfoldsrepresentantene» at de stadig ma bevise sin
kompetanse og akademiske serigsitet for a fa anerkjennelse for sitt arbeid i akademiske sirkler. Bade
Mahlck (2013) og Andersson (2014) fremhever viktigheten av a adressere synlig etnisk mangfold for a
forsta hvordan ulikhetene i i hgyere utdanning og forskning skapes og opprettholdes.

Typer av akademisk mobilitet

Hoffman (2009) argumenterer for nytenkning nar det gjelder akademisk mobilitet. Hoffmans poeng er
at det i det 21. arhundre er absolutt ngdvendig a gjgre en kobling mellom akademisk mobilitet og
internasjonal migrasjon. Det a avgrense akademisk mobilitet til mobilitet innenlands eller en tradisjo-
nell forstaelse av internasjonalisering, som f.eks. utvekslingsprogrammer og internasjonalt forsknings-
samarbeid, er bade utdatert og misvisende. | sitt arbeid fremhever Hoffman (2007; 2009) tre nye typer
av akademisk mobilitet — «lateral», «vertikal» og «generasjonsmessig» — som har begynt a vokse og
komplisere forstaelsen av fenomenet «akademisk mobilitet». Under «lateralt» mobilitetsmgnster flyt-
ter akademikere til utlandet etter en bedre eller hgyere akademisk stilling. Et eksempel er akademikere
som tar master- og ph.d.-studier samt har postdoktoropphold i ulike land. Under «vertikal» mobilitet
far utenlandske akademikere en karriereutvikling i et og samme land som ikke er deres fgdeland. De
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far vanligvis utdanning pa masterniva, og sa utvikler de seg akademisk innenfor rammer av det samme
nasjonale akademiske systemet. «Generasjonsmessig» mobilitet omhandler sosial mobilitet av inn-
vandrergrupper via hgyere utdanning. Hoffman (2007) mener at det er avgjgrende a anerkjenne bade
gamle og nye typer av akademisk mobilitet for a kunne utvikle en treffsikker politikk. Samtidig er det
behov for mer kunnskap om de nye typene av mobilitet og hvilke implikasjoner disse har for bade
samfunn og utdannings- og forskningssektoren.

Fagtilhgrighet

Forskningen papeker en tydelig skjevhet i hvor etnisk mangfoldig ulike fagomrader i akademia er. |
Norge viser forskningen at majoriteten av utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte jobber innen fagom-
radene matematikk, naturvitenskap og teknologi. Den laveste andelen av utenlandsfgdte vitenskapelig
ansatte er innenfor samfunnsvitenskap (Bgring og Gunnes, 2012).

Hoffman (2007) bekrefter det samme bildet i finsk hgyere utdanning og forskning og systematiserer
det ved a bruke to dimensjoner i fagtilhgrighet: «hard»—«soft» og «pure»—«applied». Forskeren kon-
kluderer med at det er enklere a finne utenlandsfgdte akademikere i «hard-applied»-fagomrader som
klinisk medisin, ingenigrfeltet, IT, bioteknologi, osv. samt «soft-applied» fagomrader som business,
sprak, kunst, osv. | «pure»-disipliner, som fysikk, matematikk, antropologi, er det sveert uvanlig a finne
utlendinger. Om det er noen utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte innenfor disse disiplinene, er det
snarere unntak enn regel.

Noen svenske studier (f.eks. Géransson og Lidegran, 2005; Saxonberg og Sawer, 2006) bekrefter et
lignende mgnster i fagtilhgrighet blant utenlandsfgdte ansatte i svensk hgyere utdanning og forskning.
Sjansene er stgrre for a lykkes i nordisk akademia for utenlandsfgdte akademikere innenfor fagene
medisin, teknikk og naturvitenskap og lavest innenfor samfunnsvitenskap og humaniora.

Et viktig sp@rsmal i diskursen om karriereveier for utenlandsfgdte akademikere handler altsa om forut-
setningene for at de lykkes med a etablere seg og na toppen i nordisk hgyere utdanning og forskning.
Goransson og Lidegran (2005) har undersgkt dette spgrsmalet i svensk hgyere utdanning og forskning.
Ifglge deres studie er det flere dimensjoner som kan vaere avgjgrende for suksessfulle karriereveier for
utenlandsfgdte akademikere. Disse er sosial bakgrunn, kjgnn, ndvaerende familiesituasjon, fagfelt og
emne, hvor stort «undervisningskapital» man har, hjemlandets status i Sverige, samt hvilken livsfase
akademikerne var i da de innvandret. For eksempel viser studien at forutsetningene for a lykkes er
bedre hvis man kommer fra et nordamerikansk eller nordisk land. Dersom man har innvandret i ung
alder og har fullfgrt bade grunnskole og hggskole i Sverige, er sjansene bedre for a konkurrere pa lik
linje med svenske grunnet sprakopplaering, etablert nettverk og kjennskap til regler. Pa denne maten
stiller man sterkere mot institusjonell diskriminering, som er tema i neste avsnitt.

Institusjonell diskriminering

En svensk studie har sett pa mulige utelukningsmekanismer pa systemniva som gjgr det mer krevende
for utenlandsfgdte akademikere a fa faste stillinger innen hgyere utdanning og forskning. Fokuset i
studien var pa rekruttering til stillinger innenfor de samfunnsvitenskapelige disiplinene gkonomisk his-
torie, psykologi, sosiologi og statsvitenskap. Som nevnt vet vi fra annen forskning at samfunnsviten-
skapelige disipliner har de laveste andelene av ansatte med innvandringsbakgrunn (f.eks. Bgring og
Gunnes, 2012; Hoffman, 2007). Det er derfor naturlig @ se naeermere pa rekrutteringen av akademikere
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til dette fagomradet. Saxonberg og Sawer (2006) konkluderer med at selv om det ikke eksplisitt er
ment a diskriminere utenlandsfgdte akademikere i rekruttering til faste stillinger i svensk hgyere ut-
danning og forskning, finnes det likevel noen institusjonelle mekanismer som slar negativt ut for denne
gruppen. | svensk hgyere utdanning og forskning skyldes det tendensen til intern rekruttering, stor
betydning av tilhgrighet til «et riktig nettverk», kjennskap til uskrevne regler pa enkelte universiteter
og hggskoler, kjennskap til mekanismer bak akademisk karriere i Sverige, tilhgrighet til en eller annet
teoretisk tradisjon samt rekrutteringsprosedyrer som er lette 8 manipulere. | det siste inngar for ek-
sempel innretning i stillingsannonser, valg og komitemedlemmer til sakkyndig vurdering av kandidater
samt stort rom for bruk av skjgnn i vurdering av pedagogiske meritter. Selv om intern rekruttering er
utbredt, og det er vanskelig for eksterne utenlandsfgdte akademikere 8 komme inn utenfra, viser stu-
dien at det ogsa er mer krevende for interne, utenlandsfgdte kandidater, for eksempel stipendiater, a
fa fast tilsetting innenfor samme universitet og hggskole som de fikk doktorgraden ved, enn det er for
svenskfgdte. Studien viser ogsa eksempler pa hvordan man i rekruttering til undervisningsstillinger
bruker, eller riktigere sagt misbruker, vurdering av pedagogiske meritter for a ekskludere hgyt meri-
terte utenlandske kandidater i favgr av interne sgkere. En annen arena der Saxonberg og Sawer (2006)
paviser diskriminering av utenlandsfgdte akademikere, er hos forskningsradet og i deres avgjgrelser
om sgknader om forskningsmidler. Der stiller utenlandsfgdte akademikere signifikant svakere. Alt i alt
mener Saxonberg og Sawer (2006) a se en form for «cultural cloning» i svensk hgyere utdanning og
forskning — en prosess der organisasjonen reproduserer seg selv ved a ansette gjenkjennbare kandida-
ter. Disse usynlige institusjonelle mekanismene bak rekruttering til hgyere utdanning og forskning me-
ner Andersson (2014) skaper stor usikkerhet blant utenlandsfgdte akademikere i konkurransen om
stillingene.

Kignn + etnisk mangfold = ?

Norsk forskning viser til systematiske kjgnnsforskjeller i karriereveier blant utenlandsfgdte postdokto-
rer. Etter avsluttet postdoktorperiode befinner en stgrre andel utenlandsfgdte kvinner enn menn seg
i forstestillinger, men ogsa midlertidige stillinger. Mannlige utenlandsfgdte postdoktorer forlater hgy-
ere utdanning og forskning i favgr av andre bransjer i stgrre grad enn utenlandsfgdte kvinnelige post-
doktorer. Det er ogsa hgyere andel av utenlandsfgdte menn som reiser ut av Norge etter at stipendiat-
perioden deres er over. Samtidig viser forskningen at andelen kvinner i norsk hgyere utdanning og
forskning generelt har gkt. Veksten i kvinneandel har veert sterkere blant norske UF-ansatte sammen-
lignet med utenlandsfgdte (Bgring og Gunnes, 2012). Det kan vaere en effekt av et langsiktig likestil-
lingsarbeid i hgyere utdanning og forskning.

Mahlck og Thaver (2010) hevder at kjgnn- og etnisitetsdiskurser i hgyere utdanning og forskning ser ut
til 3 settes i motsetning til hverandre, at diskursen om etnisitet har en tendens til 3 erstatte diskursen
om kjgnn. Forskere mener at disse diskursene gjerne bgr ses i sammenheng. | sine studier av rekrutte-
ring til svensk hgyere utdanning og forskning finner Mahlck (2012; 2015) blant annet at ikke-hvite kvin-
ner som har innvandret fra vestlige land, vil veere mer eksponert for forskjellsbehandling enn hvite,
vestlige kvinner. Det a vaere hvit og svensk representerer «normalen». Ifglge Mahlck (2013) er «farge-
blindhet» i hgyere utdanning og forskning dermed et problem fordi normaliseringen og privilegeringen
av mannlighet og hvithet tilslgres. Fargeblindheten i samspill med en kjgnnsblindhet ngdvendiggjgr et
interseksjonelt perspektiv pa manglende mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og forskning som
tydeliggjgr hvordan kjgnn og etnisitet samspiller i seleksjonsprosesser. Schmitt (2014) og Schomer
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(2014) kritiserer universiteters mangfoldsdokumenter for a forholde seg primaert til ulike minoritets-
kategorier uten a benytte seg av et interseksjonelt perspektiv.

En annen svensk studie (Géransson og Lidegran, 2005) Igfter frem en pastand om at det kan vaere
lettere for utenlandsfgdte kvinnelige akademikere a na toppen enn for deres svenskfgdte kvinnelige
kollegaer. Pastanden bygger pa et lite datagrunnlag og bar derfor tolkes som en hypotese fremfor et
funn. Poenget er at utenlandsfgdte kvinnelige akademikere er mindre fglsomme for de kulturelle ko-
dene som gjelder kjgnn i svensk hgyere utdanning og forskning og har derfor et bedre utgangspunkt
for a bryte gjennom forestillinger om og fordommer mot kvinner i akademia.

Betydning av ulike typer mangfold

Flere studier Igfter opp spgrsmalet om hva mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og forskning
betyr for produktivitet og effektivitet. Danske Lauring og Selmer (2013) formulerer spgrsmalet mer
konkret: Innebaerer mangfold pa arbeidsplassen at medarbeidere er mer apne for mangfold? Forskere
ser naermere pa hvordan ulike typer mangfold virker pa apenhet blant fakultetsansatte, og viser til
ulike typer forskjeller — forskjeller i sprak (spraklig mangfold), verdier (verdimangfold), ulikt utseende
(synlig mangfold) og informasjon (informasjonsmangfold). Nar mennesker er apne for spraklig mang-
fold, aksepterer de en varierende grad av sprakferdigheter, ordforrad og aksenter. Nar mennesker er
apne for synlig mangfold, viser de ingen diskriminerende holdning mot personer som ser annerledes
ut, enten det gjelder rase, alder, kjgnn, osv. Apenhet for andres verdier betyr toleranse for forskjeller
i meninger, forstaelse av verdensbilde og kulturell oppfgrsel. Nar mennesker viser apenhet for infor-
masjonsmangfold, betyr det at de er inkluderende med hensyn til ulike typer informasjon og ulike
kunnskapskilder som er tilgjengelig i kollektivet. | dansk hgyere utdanning og forskning finner Lauring
og Selmer (2013) at mangfoldskarakteristika som stammer fra internasjonalisering, i denne studien
kulturelt og spraklig mangfold, er positivt korrelert med apenhet for mangfold, mens mangfoldskarak-
teristika som stammer fra demografiske tegn som kjgnn og alder, har negativ eller ingen korrelasjon
til apenhet for mangfold. Forskere finner spesielt signifikant korrelasjon mellom kulturelt mangfold og
apenhet for synlig mangfold og informasjonsmangfold. Forskere konkluderer med at ulike typer mang-
fold i en organisasjon, UH-sektoren i denne studien, kan ha ulike effekter pa gruppeprosesser nar det
gjelder oppgavelgsning, gruppedynamikk og gruppeproduktivitet. Dette er fordi noen typer av mang-
fold i stgrre grad stimulerer positive holdninger til mangfold enn andre typer gj@r. Forskeres funn har
direkte implikasjoner til ledelse i UH-sektoren nar det gjelder etablering og ledelse av heterogene grup-
per. Mer konkret viser forskningsresultatene at ledelsen i universitets- og hggskolesektoren sa vel som
i instituttsektoren bgr legge til rette for «create task-relevant compositions of staff diversity».

| en annen studie finner Lauring og Selmer (2011) at kulturelt mangfold i motsetning til kignnsmangfold
er positivt korrelert med gjennomfgring og tilfredshet med gruppens innsats i hgyere utdanning og
forskning. Dette er fordi kulturelt mangfold i stgrre grad tilfgyer nyttige forskjeller i perspektiver og
evner til en arbeidssetting. Denne studien tilbakeviser at internasjonalisering skal kunne ha en negativ
virkning pa koherens og samarbeid i flerkulturelle akademiske avdelinger, som har fremkommet i noen
tidligere kvalitative studier. Lauring og Selmer (2011) mener at disse bekymringene er lagt for mye vekt
pa, og at kipnnsmangfold ogsa kan innebaere barrierer for suksess og tilfredshet i akademiske organi-
sasjoner. Disse funnene mener forskere kan hjelpe HR-avdelinger i UH-sektoren til bade a sette fokus
pa mangfoldsarbeid og a vurdere hvor mye som skal investeres i ulike typer mangfold for a oppna ulike
mal.
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Sprakets betydning for arbeidsmiljg

Flere studier har tatt opp sprakets betydning for inkludering og arbeidsmiljg for ansatte i hgyere ut-
danning og forskning. Ifglge Andersson (2014) er sprak en viktig inngangsbillett til et visst kulturelt
fellesskap som i kontekst av hgyere utdanning og forskning har en spesiell betydning. Anderssons stu-
die blant utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte i svensk hgyere utdanning og forskning tydeliggj@r spra-
kets betydning for utenlandsfgdte akademikeres hverdag. Selv om utenlandsfgdte akademikere be-
hersker svensk, beskrives spraket ofte som en faktor som skaper ekstra utfordringer i hverdagen. Dette
fremkommer for det fgrste i interaksjon med studenter som kan opptre diskriminerende eller stigma-
tiserende overfor en utenlandsfgdt laerer som ikke snakker deres morsmal, eller som snakker svensk
med aksent, og som gir anledning til 3 gjgre koblinger mellom sprakbeherskelse og kompetanse. For
det andre merkes det i forbindelse med skriftlig arbeid og tekstkorrektur, som tar lengre tid for dem
som har svensk som andresprak. Og for det tredje ser man det i de daglige arbeidssituasjonene med
ledelse og kollegaer, der akademikere som snakker morsmal, har bedre utgangspunkt for a kunne yte
motstand i tilfelle de blir satt i ufordelaktige eller ubekvemme situasjoner. Konklusjonen er at uten-
landsfgdte akademikere som ikke bruker sitt eget morsmal i arbeidssituasjonen i miljger der majorite-
ten snakker sitt morsmal, settes i en stilling der de ma bruke ekstra energi pa a bevise sin kompetanse
og intellektuelle kapasitet samt gjgre motstand i vanskelige arbeidssituasjoner.

Mahlck og Thaver (2010) viser at sprak i tilfellet svensk hgyere utdanning og forskning bidrar til a skape
inkluderings- og ekskluderingskulturer pa fakulteter. Dette kommer til uttrykk via epostutvekslingskul-
tur, hvilket sprak fagmiljger velger som hovedsprak for gruppemegter, samt via uformelle avgjgrelser
som blir tatt i lunsj- og kaffepauser. Pa den ene siden er svensk det spraket majoriteten behersker. Pa
den andre siden har svensk akademia internasjonaliseringsambisjoner, og med det utenlandsfgdte UF-
ansatte som ikke ngdvendigvis behersker svensk. Engelsk benyttes derfor i noen grad. Mahlck og Tha-
ver (2010) kobler gode sprakferdigheter i svensk til muligheten for utenlandsfgdte akademikere til a
bli inkludert i «de indre maktsirkler» pa fakultetene.

En studie har vurdert om bedre «involvering» av vitenskapelig ansatte og bruk av felles sprak i en fler-
kulturell UH-sektor fgrer til mer apenhet for mangfold og bedrer produktiviteten. Med «involvering»
mener Selmer el al. (2013) medarbeideres engasjement i oppgaveorienterte gruppeprosesser som
kommunikasjon og samarbeid, samt selvopplevd grad av involvering i arbeidsprosesser pa universite-
ter. Deres kvantitative studie, utfgrt ved tre universiteter i Danmark, viser at bruk av felles sprak er
positivt korrelert med ansattes dpenhet for mangfold pa «overflateniva», dvs. spraklig og visuelt mang-
fold. Bruk av felles sprak gj@r det lettere for ansatte a akseptere lett merkbare forskjeller som aksent,
hudfarge, osv. Samtidig viser studien at bruk av felles sprak ikke i seg selv er nok for a fremme positive
holdninger til «dypt-niva»-mangfold, som informasjons- og verdimangfold. Med andre ord viser stu-
dien at bruk av felles sprak, selv om det vil bedre kommunikasjonen, ikke vil ha en direkte effekt pa
arbeidsprosesser nar forskjeller mellom ansatte er dypt rotfestet. P4 denne maten bekrefter studien
en hypotese om at «dype» og «overflatiske» typer av mangfold bgr ses pa separat og behandles pa
ulike mater. Likevel anbefaler forskere at akademisk ledelse legger til rette for bruk av felles sprak og
involvering som til en viss grad kan bedre holdninger til mangfold pa arbeidsplassen. Regelmessige
mgter og seminarer som forutsetter kommunikasjon mellom og engasjement fra ansatte, kan vaere et
tiltak for a bedre et sosialt klima pa arbeidsplassen. Organisering av undervisnings- og forskningsakti-
viteter i grupper med ansatte med ulike bakgrunn, samt premiering av gode resultater av gruppeakti-
viteter, vil ogsa fremme felles sprak, mener forskerne.
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Selv om det legges til rette for kommunikasjon pa engelsk i hverdagen, kommer noen utenlandske
akademikere i en mer uheldig stilling enn andre. For eksempel plasseres akademikere fra engelskta-
lende land hgyere i «innvandrerhierarkiet» fordi de ofte blir oppmuntret & bruke sitt morsmal i hver-
dagen. Selv om det legges opp til kommunikasjon pa engelsk, vil utenlandsfgdte akademikere fra ikke-
engelsktalende land uansett snakke et fremmed sprak. Saxonberg og Sawer (2006) mener det er viktig
a innse at sprak gir grupper av utenlandsfgdte akademikere et forskjellsskapende redskap i arbeids-
hverdagen.

Inkludering pa arbeidsplassen

Flere forskere tar opp utfordringer knyttet til opplevelser av a bli inkludert som ansatte i hgyere ut-
danning og forskning. Andersson (2014) fremhever at det a veere en utenlandsfgdt UF-ansatt i hgyere
utdanning og forskning kan by pa en stor emosjonell pakjenning — et fenomen som blir omtalt som
«emosjonelt arbeid» eller «rasifiseringens emosjonelle dimensjoner» (Gunaratnam og Lewis, 2001).
Poenget er at selvopplevd forskjellsbehandling som for eksempel kan knyttes til en synlig annerledes-
het, fgrer til at det skapes fglelser av sinne, frykt og skam hos personen som utsettes for forskjellsbe-
handlingen. Disse fglelsene ma den ansatte med en annen etnisk bakgrunn ofte forholde seg til i sin
arbeidshverdag — i tillegg til sine vanlige arbeidsoppgaver. Dette kan oppleves som en ekstra belast-
ning. Begrepet «emosjonelt arbeid» synliggjgr dette fglelsesmessige arbeidet som personer med mi-
noritetsbakgrunn, ogsa etnisk minoritetsbakgrunn, ma handtere i sitt profesjonelle liv. Dette kommer
til uttrykk ved at den ansatte ma jobbe hardere enn andre, ved bestandig a8 matte bevise sin kompe-
tanse og intellektualitet, ved a bli utsatt for andres «mistenksomhet», ved & matte handtere «ekstreme
folelser av usikkerhet» og utrygghet i mgte med kollegaer og studenter (Andersson, 2014).

De los Reyes (2010) drgfter et annet aspekt som vanskeliggjgr inkludering av utenlandsfgdte ansatte i
hgyere utdanning og forskning: stillhet og usynlighet. Stillhet handler ikke om at et tema om etnisitet
er tabubelagt, eller at det finnes en apen uvilje som gjgr at man unngar temaet. Stillhet er noe som
skaper et tomt rom omkring menneskers erfaringer med undertrykkelse, hverdagsrasisme og diskrimi-
nering. Ved a lukke gynene og velge a overse disse erfaringene opprettholdes en fordeling mellom
normalitet og avvikelse og posisjonering i hierarkier basert pa kjgnn, etnisitet, klasse, osv. De los Reyes
(2010) reflekterer spesielt over stillhet om usynlighet. Hennes studie viser at utenlandsfgdte vitenska-
pelig ansatte i svensk hgyere utdanning og forskning har opplevd hverdagsdiskriminering pa den ma-
ten at de har fglt seg usynlige og ignorerte. Dette gjelder spesielt i forbindelse med anerkjennelse av
deres akademiske kompetanse, som de fglte ofte ble oppfattet av andre som mindre vitenskapelig enn
kompetansen til deres svenske kollegaer. Kompetansen ble oversett ved etablering av prosjektgrup-
per, tildeling av forskningsmidler, tildeling av oppdrag om veiledning av stipendiater eller opponent-
oppdrag, eller i utvelgelse av representanter til eksamenskomiteer. P4 denne maten kobles usynlighet
til en praksis som ekskluderer og marginaliserer utenlandsfgdte ansatte i hgyere utdanning og forsk-
ning. Bade stillhet og usynlighet mener de los Reyes (2010) benyttes for a opprettholde og legitimere
grenser mellom tilhgrighet og utenforskap, mellom «vi» og «de», mellom normen og avvik som konst-
rueres gjennom de minoritetsdimensjoner som etnisitet utgjer.

Mangfold som politisk diskurs

Mangfold i hgyere utdanning og forskning omtales som et nytt ambisigst politisk prosjekt som kjgnns-
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likestilling har veert i mange ar (Sandell, 2014b). Pa universiteter og hggskoler produseres det policy-
dokumenter for & fremme mangfold og likestilling. Sandell (2014a) setter det pa spissen ved a appellere
til & se naermere pa hva disse policydokumenter egentlig betyr, hva slags mangfoldsproblem disse do-
kumentene angriper, hvem dette problemet gjelder, og hvem som er ment a Igse det. Flere forskere
har adressert utfordringer rundt mangfold som politisk diskurs i antologien Att bryta innanférskapet
redigert av Sandell (2014a).

Svenske forskere papeker at fokus pa ulike typer diskrimineringsgrunnlag eller ulike minoritetsgrupper
kan veere feil (de los Reyes, 2010; Schomer, 2014; Schmidt, 2014). De los Reyes (2010) mener at det ut
fra et interseksjonelt perspektiv er ngdvendig a skifte fokus fra enkelte minoritetsgrupper til normer,
rutiner og vurderinger som gj@r at enkelte mennesker eller grupper behandles ulikt. Fokuset pa grup-
per benyttes i policydokumenter som et maktinstrument som gir premisser for a skille mellom grup-
pene snarere enn 3 ta skillene for gitt. Dette skaper normative forestillinger om avvik grunnet kjgnn,
seksualitet, etnisitet og nedsatt funksjonsevne for de grupper ansatte som ikke passer inn under «nor-
men». Dette instrumentet gir grunn til 8 sentrere noen minoritetsgrupper fremfor andre, som for ek-
sempel ofte i tilfelle med kjgnn, i politisk agenda, institusjonelle plattformer og diskurser. Som resul-
tatet settes spkelyset pa hvordan ulike minoritetsgrupper forholder seg til hverandre fremfor hvordan
disse ulikhetene i hgyere utdanning og forskning skapes, legitimeres og produseres.

Schomer (2014) kritiserer likestillings- og mangfoldsarbeidet i hgyere utdanning og forskning for a ha
fokus pa a utelukke diskriminering, noe forskeren mener er en passiv tilnaerming som tar utgangspunkt
i lovgivning. Dette fokuset tar lyset fra mulige aktive og forebyggende tiltak som har i seg potensialet
til 3 gjgre en forandring i retning av et mer inkluderende miljg. Schomer (2014) mener at det ikke er
mulig & forandre gjeldende diskrimineringsstrukturer innenfor de eksisterende lovrammene, nemlig
fordi lovverket bygger pa likebehandlingsprinsippet. Dette prinsippet tar ikke hensyn til ulike likestil-
lingsstrukturer mennesker lever under, og gir mer privilegier til i utgangspunktet privilegerte grupper.
Espersson (2014) understgtter denne konklusjonen ved a gjgre en kobling mellom likebehandlingsar-
beid og meritokrati. Ifglge meritokratiets idealer skal kjgnn og etnisitet ikke spille noen rolle i rekrut-
tering og karriereutvikling i hgyere utdanning og forskning. Alle skal behandles likt uansett bakgrunn
og utseende. Samtidig viser forskning at det er faktiske forskjeller i muligheter for & gjgre karriere mel-
lom kvinner og menn og mellom utenlandsfgdte akademikere og majoriteten. UH-sektoren ser ut til &
vaere mer opptatt av a fremsta som legitim nar det gjelder behandling av ulike minoritetsgrupper. De
formelle aspektene ved dette arbeidet ser ut til vaere mest viktig, mens proaktive tiltak forekommer i
mindre grad. | tilfeller med faktiske mangfoldstiltak er det gjerne slik at disse omhandler kjgnnslikestil-
ling (Espersson, 2014).

Flerkulturalitet og etnisitet blir ofte inkorporert i betegnelsen «mangfold». | policydokumenter, ogsa
for universiteter, kan mangfold fremheves som en egenskap ved organisasjonen. At universiteter frem-
star som mangfoldige, kan fremstilles som om det betyr noe godt, mener Andersson (2014). | sin studie
har hun bedt svenske akademikere med synlige innvandrertegn om a dele sine erfaringer med mang-
foldspolicy i hgyere utdanning og forskning. Pa den ene siden anerkjenner informantene at mangfolds-
diskursen apner opp for flere muligheter for innvandrere til 8 finne innpass i hgyere utdanning og
forskning. Pa den andre siden har diskursen en sideeffekt som ofte blir oversett: Den skaper et skille
mellom «vi» og «de». Dette er fordi «mangfoldsrepresentantenes» tilstedevaerelse som ansatte i hgy-
ere utdanning og forskning kobles til bakgrunn snarere enn til kompetanse, som om utenlandsfgdte
vitenskapelig ansatte er rekruttert grunnet sin minoritetsbakgrunn heller enn sine kvalifikasjoner og
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vitenskapelige meritter. Gjennom analyse av policydokumenter for mangfold ved Universitetet i Lund
har Schmidt (2014) kommet til en lignende konklusjon. Forskeren papeker at man i mangfoldsarbeidet
har skiftet fokus fra rettferdighet til spgrsmdal om universitetets image og fra representasjon til inter-
nasjonalisering.

Litteraturstudien oppsummert

Litteraturoversikten viser at nordisk forskning om etnisk mangfold blant ansatte i hgyere utdanning og
forskning er av begrenset omfang. Det papekes ogsa av flere studier som inngar i oversikten (Kerstin,
2014; Lauring & Selmer, 2013; Hoffman, 2007). Som mye av forskningen pa mangfold og mangfoldsle-
delse for gvrig, kommer de fleste studiene om etnisk mangfold i akademia fra USA. Mamiseishvili og
Roser (2010) understreker at UF-ansatte med innvandringsbakgrunn i akademia er en gruppe som spe-
sielt er blitt «ignorert» i forskning om hgyere utdanning.

Det at «etnisk mangfold blant ansatte i akademia» i Skandinavia er et forholdsvis nytt forskningsfelt
som kun i de siste ti arene har begynt a bevege pa seg, kan ha fglgende forklaringer:

= gkt andel innvandrere i samfunnet gjenspeiles i akademia

= gkt satsing pa internasjonalisering og forskermobilitet

= gkt politisk fokus pa integrering og inkludering

= gkt andel av utlendinger i akademia

= mangfoldsledelse som et lite utviklet forskningsfelt i Skandinavia

=  kommende eldrebglge og behov for fornyelse av fgrstekompetanse i akademia — «genera-
sjonsskifte»

= gkt internasjonal akademisk mobilitet og utvikling av et internasjonalt arbeidsmarked for
akademikere

Naermere halvparten av studiene som inngar i litteraturoversikten, er utfgrt i Sverige. Politisk satsing
pa etnisk mangfold har noe lengre historie i Sverige enn i de andre nordiske landene. | 2000 ble en
NOU med mangfold i akademia som tema utgitt (Flodgren et al., 2000). Samme ar kom Hogskolever-
kets antologi med gode eksempler fra likestillings- og mangfoldsarbeid pa universiteter og hggskoler
(Knutas, 2000). En betydelig del av antologien er dedikert akademias arbeid med sosialt og etnisk
mangfold der ulike universiteter og hggskoler presenterer sine tiltak og praktisk arbeid med a fremme
etnisk mangfold, ogsa blant ansatte. Til tross for politisk fokus og det praktiske arbeidet pa feltet etnisk
mangfold har ikke forskningen holdt helt tritt med dette nye fokus- og praksisomradet. Flere studier
innenfor temaomradet har kommet ut i de siste fem arene.

Det er viktig 8 merke seg at flere av studiene som inngar i oversikten, bygger pa et beskjedent empirisk
grunnlag. Noen studier forholder seg kun til annen litteratur pa feltet gjennom policy- og dokument-
analyse, mens andre bygger resonnementet pa et fatall intervjuer med utenlandsfgdte vitenskapelig
ansatte. Det viser at forskningsarbeidet frem til na har vaert av eksplorerende karakter. Vi kan ogsa
anta at dette forskningsfeltet ikke har veert nok finansiert til 3 muliggjgre mer komplekse studier.

Studiene som inngar i oversikten over nordisk forskning om etnisk mangfold blant ansatte i akademia,
har noksa ulike fokusomrader og tar opp forskjellige problemstillinger. | all hovedsak viser imidlertid
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forskningen:

behov for nyansering av konseptet «etnisk mangfold» i diskursen om utenlandsfgdte aka-
demikere i Norden

skjevhet i hvor etnisk mangfoldig ulike fagomrader i hgyere utdanning og forskning er. Sam-
funnsvitenskapelige disipliner har lavest andel utenlandsfgdte ansatte.

utvikling av nye typer av akademisk mobilitet som kompliserer dagens forstaelse av etnisk
mangfold i akademia. Disse er seerlig koblet til internasjonal migrasjon.

at det er mer krevende for utenlandsfgdte akademikere a fa tilsetting i UH-sektoren i de
nordiske landene

mulige institusjonelle mekanismer som slar negativt ut for denne gruppen. | kontekst av
svensk akademia skyldes det tendensen til intern rekruttering, stor betydning av «et riktig
nettverk», behov for kjennskap til uskrevne regler i enkelte universiteter og hggskoler, be-
hov for kjennskap til mekanismer bak akademisk karriere i Sverige, tilhgrighet til en eller
annen teoretisk tradisjon samt rekrutteringsprosedyrer som er lette a manipulere.

at det kan vaere utfordrende a bade veaere kvinne og innvandrer i nordisk akademia. Farge-
blindheten i samspill med en kjgnnsblindhet ngdvendiggj@r et interseksjonelt perspektiv pa
manglende mangfold i akademia som tydeliggjgr hvordan kjgnn og etnisitet samspiller i se-
leksjonsprosesser.

at ulike typer mangfold i akademia har ulik effekt nar det gjelder holdninger til mangfold pa
arbeidsplassen. Kulturelt og spraklig mangfold er positivt korrelert med apenhet til mang-
fold, mens mangfoldskarakteristika som stammer fra demografiske tegn som kjgnn og al-
der, er negativt eller har ingen korrelasjon til apenhet til mangfold. Med andre ord, for a
fremme positive holdninger til etnisk mangfold, bgr man fa til etnisk mangfold pa fakulte-
ter, institutter og arbeidsgrupper.

at sprak er en viktig inngangsbillett til et akademisk fellesskap og kan brukes til & skaffe
inkluderings- og ekskluderingskulturer pa fakulteter.

at bruk av felles sprak er positivt korrelert med ansattes apenhet til mangfold pa «overfla-
teniva», dvs. spraklig og visuelt mangfold, og bidrar derfor til & bedre holdninger til etnisk
mangfold pa arbeidsplassen.

behov for a revurdere politisk diskurs om mangfold i akademia ved a se naarmere pa hva
disse policydokumentene om mangfold, likestilling og likebehandling egentlig betyr, hva
slags mangfoldsproblem disse dokumentene angriper og hvorfor, hvem dette problemet
gjelder, og hvem som er ment 3 Igse det.
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4. Planer og gnsker om ad arbeide med forskning - er det forskjeller
mellom mastere med og uten innvandringsbakgrunn?

Rekrutteringsfasen, overgangen fra a vaere student, kandidat og til & bli engasjert i en forskerstilling,
er bare et av flere trinn i en mer omfattende sosial seleksjonsprosess. | et livslgpsperspektiv er det en
rekke ulike forhold som har betydning for forming av personlige karrieremal og aspirasjoner. Sosial
bakgrunn og foreldres utdanning og yrke har stor betydning, men ogsa pavirkning fra venner, situasjo-
nen pa arbeidsmarkedet og andre samfunns- og livsbetingelser. Aspirasjoner formes i et komplekst
samspill mellom ulike betingelser som ogsa i forskningssammenheng kan variere mye mellom ulike
typer institusjoner, fagsegment og ditto karrierebetingelser. Aspirasjoner om forskerkarriere vil ikke
ngdvendigvis medfgre at de kulturelle og materielle betingelsene er til stede for & lykkes. A anvende
egenrapporterte aspirasjoner som ledd i a forklare rekrutteringsmgnstre og mangfold i akademia er
ogsa komplisert fordi aspirasjoner formes i mgte med de forventninger kandidater blir mgtt med i et
studie- og, eventuelt, rekrutteringslgp. Ikke minst er slike forventninger relevante i faglige kontekster
der band mellom vitenskapelig ansatte og potensielle forskerrekrutter blant studentene utvikles i stu-
dielgpet, og der uformelle invitasjoner, informasjon og annen stgtte kan ha stor betydning. Ikke minst
er dette viktig i Norge der lokal og intern rekruttering generelt er utbredt, og i teknologiske og natur-
vitenskapelige fag spesielt der gruppesamarbeid og hierarkiske arbeidsformer med bruk av assistenter
er en mer utbredt arbeidsform.

| dette kapitlet har vi derfor en annen innfallsvinkel enn i andre deler av denne rapporten. Mens andre
deler av rapporten ser pa erfaringer i akademia blant personer med innvandringsbakgrunn, skal vi her
undersgke planer blant nyutdannede mastere. En annen forskjell er at vi benytter sp@rreskjemadata
og kvantitative metoder og ikke intervjudata.

Planer og gnsker om a arbeide med forskning blant nyutdannede mastere er undersgkt i to av NIFUs
kandidatundersgkelser. Den fgrste undersgkelsen ble foretatt senhgsten 2013 (Wiers-Jenssen, Stgren
og Arnesen, 2014). Den andre undersgkelsen pagar i skrivende stund, og resultatene fra denne vil ikke
foreligge for i juni 2016. De nevnte kandidatundersgkelsene gjennomfgres et halvt ar etter eksamen.
Spgrreskjemaet sendes ut i november til personer som fullfgrte en utdanning i varsemesteret ca. et
halvt ar fgr. Datainnsamlingen foregar i perioden november—mars.

Wiers-Jenssen mfl. (2014)° undersgkte blant annet om det var noen forskjeller mellom menn og kvin-
ner i karrierepreferanser med hensyn til forskning. Det ble i sveert liten grad funnet kjgnnsforskjeller. |
den nevnte rapporten ble det imidlertid ikke underspkt om det var forskjeller avhengig av innvand-
ringsbakgrunn. Det har vi undersgkt na i forbindelse med det aktuelle prosjektet Mangfold i akademia.
| fremstillingen nedenfor legger vi derfor hovedvekten pa a undersgke forskjeller i karrierepreferanser
med hensyn til forskning mellom kandidater med og uten innvandringsbakgrunn.

5| rapporten til Wiers-Jenssen mfl. (2014) er et eget kapittel viet karrierepreferanser — gnsker og planer om 3
arbeide med forskning. Det var bare kandidater med mastergrad (samt en liten gruppe med hgyere grad / em-
betseksamen, som cand.psychol.) som inngikk i undersgkelsen. Nedenfor omtales alle som mastere.
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Definisjon av innvandringsbakgrunn

F@r vi gar inn pa forskjeller i planer om a arbeide med forskning etter innvandringsbakgrunn, bgr det
presiseres hvordan personer med innvandringsbakgrunn er definert i analysene nedenfor. Masterne
som deltok i undersgkelsen, ble bedt om a fylle ut prekodede alternativer for eget og foreldres fgde-
land, der ulike land i samme verdensdel er gruppert. Innvandrere er fgdt i utlandet, og begge deres
foreldre er fgdt i utlandet. Norskfgdt med innvandrerforeldre er fgdt i Norge, men begge deres foreldre
er fgdt i utlandet. Til sammen utgjgr disse gruppene personer med innvandringsbakgrunn. Dette til-
svarer Statistisk sentralbyras definisjoner.

Vi har inndelt kandidater med innvandringsbakgrunn i en gruppe med vestlig bakgrunn og en med ikke-
vestlig bakgrunn (Tabell 2). | de senere arene har SSB inndelt innvandrere fra europeiske land etter om
landet er EU/E@S-medlem eller ikke. Det gjgr ogsa vi. Vi legger alle EU/E@S-land i en kategori vi kaller
«vestlige», det betyr at vi her regner gsteuropeiske land som er blitt EU-medlemmer etter EU-utvidel-
sen i 2002 (eller senere), som vestlige. Neermere bestemt omfatter vestlig bakgrunn personer med
bakgrunn fra Nord-Amerika, Vest-Europa og alle EU-land. Vi regner i tillegg Oseania (Australia og New
Zealand) inn her. lkke-vestlig bakgrunn omfatter personer med bakgrunn i de resterende gsteuro-
peiske landene, Asia, Afrika og Sgr- og Mellom-Amerika. | enkelte analyser har vi ogsa delt denne grup-
pen opp etter region (verdensdel).

Tabell 2. Masterkandidater varen 2013 etter innvandringsbakgrunn
Uten innvandringsbakgrunn 88,8 2840
Vestlig innvandringsbakgrunn
Norskf@dt med innvandrerforeldre 0,5 15
Innvandrer 3,1 98

Ikke-vestlig innvandringsbakgrunn

Norskfgdt med innvandrerforeldre 0,9 30
Innvandrer 6,8 217
lalt 100 32006

Det er sveert fa personer i kategorien «norskfgdt med innvandrerforeldre» (tidligere kalt «andregene-
rasjonsinnvandrere»). Mange er interessert i denne gruppen fordi det er en sarlig hgy andel av dem
som begynner i hgyere utdanning. Studietilbgyeligheten er stgrre blant norskfgdte med innvandrer-
foreldre enn blant ungdom uten innvandringsbakgrunn, det viser bade nye tall fra SSB (SSB, 2015) og
ogsa tidligere studier (Stgren, 2009; 2010). Likevel utgjgr denne gruppen i 2014 bare rundt tre prosent
av studentmassen (SSB, 2015), mens innvandrerne utgjgr ni prosent av studentmassen. Av masterne

6 Vi har her holdt utenom personer (i alt 54) som ikke har svart pa (alle) spgrsmalene om fgdeland.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:03 28



som deltok i kandidatundersgkelsen, var de tilsvarende andelene noe lavere (Tabell 2), og det er sapass
fa i gruppen «norskfgdt med innvandrerforeldre» at det gir liten mening & analysere denne gruppen
for seg. Nedenfor slas derfor «norskfgdt med innvandrerforeldre» sammen med innvandrere (fgdt i
utlandet), til henholdsvis kategoriene «vestlig innvandringsbakgrunn» og «ikke-vestlig innvandrings-
bakgrunn».

Plan om a bli forsker?

Et av spgrsmalene i kandidatundersgkelsen var: «Hvor sannsynlig tror du det er at du kommer til &

arbeide som forsker / stipendiat / forskningsassistent i Igpet av de neste fem &rene?».”’

Et annet spgrsmal i undersgkelsen omhandlet videreutdanning. Det avdekket hvor mange som var i
gang med en ph.d.-utdanning pa undersgkelsestidspunktet. Svarene viste blant annet at de fleste av
de nyutdannede som svarte at de arbeidet som forsker, gjorde det uten a vaere i en formell opplae-
ringsstilling. Her defineres de som arbeider med forskning (ca. et halvt ar etter eksamen) som a) har
svart «Jeg arbeider allerede som forsker / stipendiat / forskningsassistent», eller b) er i gang med en
ph.d.-utdanning og har svart at det er veldig sannsynlig at de vil arbeide som forsker i Igpet av de neste
fem arene. Disse utgjorde samlet 5,5 prosent av kandidatene.

Ytterligere neer 12 prosent svarte at de regnet det som veldig sannsynlig at de ville komme til & arbeide
med forskning i Igpet av de neste fem arene. Nar vi legger disse gruppene sammen, far vi at vel 17
prosent av kandidatene enten arbeider som forsker nd eller regner det som veldig sannsynlig at de vil
arbeide med forskning i Igpet av de neste fem drene. | Tabell 3 ser vi i hvilken grad denne gjennom-
snittsandelen varierer mellom fagfelt og etter innvandringsbakgrunn.

Fagfeltet med hgyest andel som har interesse for a arbeide med forskning, er helse- og sosialfag. An-
delen av kandidatene i dette fagfeltet som regner med a arbeide innenfor forskning, er szerlig hgy blant
kandidatene med ikke-vestlig bakgrunn. Nyutdannede leger er ikke med i kandidatundersgkelsene
fordi de avtjener turnustjeneste i den aktuelle perioden. Kandidatene i dette fagfeltet som inngar i
undersgkelsen, er utdannet i helsevitenskap, medisinske fag som nevrovitenskap og molekylaermedi-
sin, pleie- og omsorgsfag, apotekfag, terapeutiske fag, tannhelsefag etc.

Helse- og sosialfag er imidlertid ikke det eneste fagfeltet der personer med innvandringsbakgrunn of-
tere enn personer uten innvandringsbakgrunn regner det som veldig sannsynlig at de vil arbeide med
forskning. For enkelte av fagfeltene er tallgrunnlaget for lavt til at vi kan inndele kandidatene etter
innvandringsbakgrunn. Der det er mulig, ser vi imidlertid giennomgaende at andelen som regner det
som sannsynlig at de vil arbeide med forskning, er hgyest blant kandidater med innvandringsbakgrunn.
Det gjelder seerlig dem med ikke-vestlig bakgrunn, men ogsa kandidater med vestlig bakgrunn regner
oftere enn de uten innvandringsbakgrunn med at de vil arbeide med forskning. Saerlig er andelen hgy
i naturvitenskapelige og tekniske fag.

7 Svaralternativene var: Jeg arbeider allerede som forsker / stipendiat/ forskningsassistent; Veldig sannsynlig;
Verken/eller (vet ikke); Lite sannsynlig, og Totalt usannsynlig.
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Tabell 3. Prosentandel som regner det som veldig sannsynlig at de vil arbeide med forskning i Igpet av fem ar,
eller som allerede gjor det®

Uten innvand- Vestlig inn-  Ikke-vestligInn- % (alle) N (alle)
rings-bakgrunn  vandrings-bak-  vandrings-bak-
grunn grunn

Humanistiske og estetiske fag 18,0 29,6 33,3 19,7 417
Laererutdanninger og utdanninger i | 11,6 12,1 365
pedagogikk
Samfunnsfag 17,9 34,4 19,1 502
Juridiske fag 3,8 4,0 226
@konomiske og administrative fag 3,4 17,9 4,7 423
Naturvitenskapelige og tekniske fag | 18,7 33,3 39,4 21,9 757
Helse- og sosialfag 27,5 27,3 37,8 28,5 379
Primaernaeringsfag 9,5 25,8 31
Samferdsels- og sikkerhetsfag og 8,3 7,4 27

andre servicefag
Idrettsfag 23,3 22,2 63

lalt 15,3 25,7 35,0 17,2 3190

Vi har ogsa utfgrt multivariate analyser for @ undersgke om forskjellen mellom mastere med og uten
innvandringsbakgrunn i planer om a arbeide med forskning er signifikant forskjellig nar vi tar hensyn
til karakterer og en rekke andre forhold. Resultatene presenteres i tabellene i Vedlegg 3 -tabell 1 og
Vedlegg 3 - tabell 2 Resultatene viser at det er ingen kjgnnsforskjeller, derimot store forskjeller etter
innvandringsbakgrunn. Mastere med ikke-vestlig bakgrunn har betydelig hgyere sannsynlighet for a ha
planer om 3 arbeide med forskning, «alt annet likt», enn mastere uten innvandringsbakgrunn.

| Vedlegg 3 -tabell 1 vises resultater der alle personer med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn er slatt
sammen til en gruppe. Disse resultatene er ogsa senere illustrert i Figur 5. Vi har ogs3, i tilleggsanalyser
(Vedlegg 3 - tabell 2), undersgkt om det er forskjeller mellom ulike grupper med ikke-vestlig innvand-
ringsbakgrunn avhengig av opprinnelsesregion (verdensdel). Vi finner da at den gkte tilbgyeligheten til
a haplaner om a arbeide med forskning gjelder bade dem med asiatisk bakgrunn og dem med afrikansk
bakgrunn.® Det er ogsa en positiv effekt av & ha gsteuropeisk bakgrunn, men denne effekten er ikke

8 Tomme celler betyr at tallgrunnlaget for den aktuelle undergruppen er for lavt (under 20) til at det kan rapporteres.

% analysen i Vedlegg 3 - tabell 2er de med bakgrunn fra Sgr- og Mellom-Amerika slatt sammen med dem med
afrikansk bakgrunn, siden tallgrunnlaget for personer med bakgrunn i Sgr- og Mellom-Amerika var sveert lavt, og
effekten for denne gruppen ikke var statistisk signifikant. Den positive koeffisienten vi ser for den samlede grup-
pen i Vedlegg 3 - tabell 2, gjelder personer med afrikansk bakgrunn.
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statistisk signifikant.
Hgyeste utdanningsmal — hvor mange planlegger a ta en ph.d.?

Kandidatundersgkelsen inneholder ogsa spgrsmal om hva som er kandidatenes hgyeste utdannings-
mal. Nedenfor vises resultater for hvor mange som har som malsetting a ta en ph.d.

Tabell 4. Prosentandel som planlegger & ta en ph.d.*?

Uten innvand- Vestlig inn- lkke-vestlig Inn- % (alle) N (alle)
rings-bakgrunn  vandrings-bak-  vandrings-bak-
grunn grunn

Humanistiske og estetiske fag 27,2 37,5 37,5 28,4 394
Leererutdanninger og utdanninger i pe- | 19,1 20,2 341
dagogikk
Samfunnsfag 25,9 50,0 27,7 484
Juridiske fag 10,6 10,5 210
@konomiske og administrative fag 7,0 33,3 9,1 408
Naturvitenskapelige og tekniske fag 19,1 33,3 51,0 23,9 731
Helse- og sosialfag 31,5 23,8 37,5 31,5 355
Primarnaeringsfag 5,9 30,8 26
Samferdsels- og sikkerhetsfag og andre = 13,6 12,5 24
servicefag
Idrettsfag 24,1 23,0 61
| alt 20,3 32,7 44,4 22,6 3034

Det er flere som planlegger a ta en ph.d. (se Tabell 4) enn som regner det som sannsynlig at de vil
arbeide med forskning i Igpet av de naermeste fem arene. Grunnen er trolig at langt fra alle gnsker a
bruke sin ph.d. til & fortsette som forsker, men gnsker annen type arbeid.!

Tabell 4 viser for gvrig det samme mgnsteret av forskjeller mellom fagfeltene og etter innvandrings-
bakgrunn som vi sa i Tabell 3. Det er flere av masterne med innvandringsbakgrunn, spesielt de med

10 Tomme celler betyr at tallgrunnlaget for den aktuelle undergruppen er for lavt (under 20) til at tall kan rappor-
teres.

11 |kke alle doktorander arbeider med forskning. En undersgkelse i 2007 av doktorander uteksaminert i 2002 og
2005 viste at 54 prosent arbeidet i universitets- og hggskolesektoren og ytterligere 15 prosent jobbet pa et forsk-
ningsinstitutt (Kyvik og Olsen, 2007). De resterende arbeidet altsa i andre sektorer.
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ikke-vestlig innvandringsbakgrunn, enn av masterne uten innvandringsbakgrunn som planlegger a ta
en ph.d. Spesielt stor er denne forskjellen innenfor naturvitenskapelige og tekniske fag.'?

Vi har ogsa utfgrt tilsvarende regresjonsanalyser for planer om ph.d. som vi gjorde for planer om 3
arbeide som forsker. Resultatene vises i Vedlegg 3 - tabell 3 og Vedlegg 3 - tabell 4. De viser det samme
mgnsteret. Mastere med ikke-vestlig bakgrunn har betydelig hgyere sannsynlighet for & ha planer om
a ta en ph.d., «alt annet likt». Ogsa for planer om a ta en ph.d. har vi gjort tilleggsanalyser for a under-
sgke om det er forskjeller mellom kandidater med ikke-vestlig bakgrunn avhengig av opprinnelsesre-
gion (verdensdel), se Vedlegg 3 - tabell 4. Vi finner da at det er gkt sannsynlighet for d ha planer om 3 ta
en ph.d. blant alle grupper med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn, men at det seerlig gjelder dem med
afrikansk bakgrunn.

| Figur 5 har viillustrert beregnede forskjeller etter innvandringsbakgrunn. Vi har da tatt utgangspunkt
i analysene der alle med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn er slatt sammen (Vedlegg 3 -tabell 1 og Ved-
legg 3 - tabell 3), og figuren viser til beregninger som er basert pa disse tabellene.

Vi har beregnet sannsynligheten for 3 arbeide med forskning (slik masterne selv vurderer det) i Igpet
av de fem neste arene — for gjennomsnittspersoner uten innvandringsbakgrunn, med vestlig innvand-
ringsbakgrunn og med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn. Medregnet i «arbeide med forskning» er
bade de som arbeider med forskning pa undersgkelsestidspunktet, og som regner det som veldig sann-
synlig at de gj@r det i Igpet av de neste fem arene. | Figur 5 har vi ogsa gjort tilsvarende beregninger
for kandidatenes planer om a ta en ph.d. Vi ser at mastere med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn har
betydelig hgyere sannsynlighet for 3 ha forskningsambisjoner enn mastere uten innvandringsbak-
grunn, nar vi gir alle kandidatene like verdier pa variablene karakterer, alder etc.

Gjennomsnittsperson(e) som beregningene i Figur 5 refererer til, er teoretiske gjennomsnittspersoner
som er tilordnet gjennomsnittsverdier pa kjennetegn som alder, karakterer, kjignn og fagfelt, det eneste
som skiller dem er innvandringsbakgrunn.® Beregningene viser til personer som har svart pa alle de
aktuelle spgrsmalene som inngar i regresjonsanalysene (karakterer, kjgnn, alder etc.).

12 Underlagsmaterialet tyder ogsa pa at blant mastere i primarnaeringsfag er det szerlig stor forskningsinteresse
blant dem med innvandringsbakgrunn, men her er tallmaterialet spinkelt, og tall rapporteres derfor ikke.

13 Siden de med ikke-vestlig bakgrunn i snitt har lavere karakterer enn gjennomsnittet av masterne, og karakte-
rene til kandidater uten innvandringsbakgrunn eller med vestlig innvandringsbakgrunn ligger noe over gjennom-
snittet, betyr det faktum at alle er tilordnet gjennomsnittskarakterer, at de med ikke-vestlig innvandringsbak-
grunn er tilordnet karakterer som er noe hgyere enn gjennomsnittet for denne gruppen, og at de gvrige er til-
ordnet karakterer som er litt lavere enn gjennomsnittet i deres gruppe. Tilleggsanalyser viser for gvrig at om vi
deler opp gruppene etter karakterer (A+B eller C og lavere), finner vi de samme tendensene, i begge gruppene,
til at mastere med ikke-vestlig bakgrunn har klart sterkest forskningsambisjoner.
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Figur 5. Beregnet sannsynlighet for 3 arbeide med forskning/ha planer om en ph.d., etter innvandringsbak-
grunn

Oppsummering og diskusjon

Mastere med innvandringsbakgrunn har i betydelig st@grre grad gnsker om a arbeide med forskning og
planer om a ta en ph.d. enn mastere uten innvandringsbakgrunn. Forskjellen i forskningsambisjoner
gjelder innenfor hvert sjikt av karakterer. Det betyr at mastere med innvandringsbakgrunn med svake
karakterer i stgrre grad har slike ambisjoner enn blant dem uten innvandringsbakgrunn, men det betyr
ogsa at mastere med innvandringsbakgrunn med gode karakterer i langt stgrre grad har slike ambisjo-
ner enn mastere med tilsvarende karakterer uten innvandringsbakgrunn.

Et naturlig spgrsmal er hvorfor denne gruppen synes a ha sterkere forskningsambisjoner enn andre,
og hvorfor det seerlig gjelder personer med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn, og spesielt personer
med asiatisk og afrikansk bakgrunn. Grunnene er trolig sammensatte, og de kan variere mellom per-
soner med asiatisk og afrikansk bakgrunn. Det er velkjent at personer med asiatisk innvandringsbak-
grunn har sterke utdanningsambisjoner (Stgren, 2010; 2011). Mange av dem har ogsa en spesielt hgy
overgangsrate til hgyere utdanning (Stgren, 2010).

Som nevnt foran er det en stor studietilbgyelighet szerlig blant norskfgdte med innvandringsbakgrunn.
Det er en langt lavere andel av innvandrere (fgdt utenfor Norge) — som riktignok likevel tallmessig
utgjgr en st@grre gruppe —som er i hgyere utdanning (SSB, 2015). Likevel er det, blant unge innvandrere
som har fullfgrt videregdende, mer vanlig med en direkte overgang til hgyere utdanning enn det er i
befolkningen for gvrig (Stgren, 2010; 2011). Blant disse peker en del asiatiske grupper seg ut (Stgren,
2010). Blant dem som har muligheten til det ved at de har fullfgrt videregaende, er altsa studieambi-
sjonene sterke (Stgren, 2011). Det er sannsynlig at disse ambisjonen ogsa uttrykker seg i et gnske ta
en ph.d. En ytterligere grunn kan vaere at innvandrere som er kommet sa langt i utdanningssystemet,
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representerer en selektert gruppe.

Nar det gjelder mastere med afrikansk bakgrunn, kan tidligere studier tyde pa at de i enda st@rre grad
representerer en selektert gruppe enn andre innvandrergrupper. Gjennomfgringen av videregaende
opplaering er lavere blant dem enn blant elever med asiatisk bakgrunn (Stgren, 2010). Kandidatunder-
spkelsen inneholder ikke informasjon om bakgrunnen for at personer har innvandret, og dermed heller
ikke informasjon om hvorvidt noen av kandidatene kom til Norge nettopp for & studere. Bakgrunns-
materialet i kandidatundersgkelsen omhandler imidlertid informasjon om hvor kandidatene bodde da
de var 17 ar. Denne informasjonen viser at det var en saerlig hgy andel av mastere med afrikansk bak-
grunn som ikke bodde i Norge da de var 17 &r. 1% Det at mange har innvandret etter fylte 17 &r, inne-
bzerer trolig at flertallet av masterne med afrikansk bakgrunn ikke har tatt videregaende opplaering i
Norge. Dette kan ogsa bety at spesielt blant masterne med afrikansk bakgrunn er mange kommet til
Norge nettopp med formal a studere. Dette kan i sa fall bidra til & forklare deres saerlig hgye ambisjoner
om a ta en ph.d.

Arbeidsmarkedsproblemer, reelle eller forventede, kan ogsa spille en rolle. Det er velkjent fra mange
studier pa 2000-tallet at akademikere med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn mgter stgrre problemer
pa arbeidsmarkedet enn personer uten innvandringsbakgrunn (Brekke og Mastekaasa, 2008; Stgren,
2002; 2004; 2005; 2008; 2010; Villund, 2008; 2010; Wiborg, 2006), og dette har ogsa vist seg i de siste
kandidatundersgkelsene fra NIFU (Arnesen, Stgren og Wiers-Jenssen, 2012; Wiers-Jenssen mfl., 2014).
Det er antakelig velkjent blant studenter med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn at det er sannsynlig
at de vil mgte stgrre problemer pa arbeidsmarkedet enn deres medstudenter uten innvandringsbak-
grunn. Et gnske om a ta en ph.d. kan derfor for noen ogsa vaere en mate a forsgke a gke sin konkur-
ransedyktighet pa arbeidsmarkedet pa.

Vare resultater gjelder personer som er nyutdannede og i liten grad har erfaringer med 3 arbeide in-
nenfor akademia utover a veere studenter. Vi vet ikke om deres ambisjoner vil bli virkeliggjort. Det en
kan si med stor grad av sikkerhet, er at det ligger et stort potensial for nye forskerrekrutter blant mas-
tere med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn.

14 Av dem med afrikansk bakgrunn bodde 77 prosent utenfor Norge da de var 17 r, mens tilsvarende andeler
blant dem med asiatisk bakgrunn og @gsteuropeisk bakgrunn (utenom EU) var henholdsvis 49 og 54 prosent. P3
den annen side var det ogsa veldig mange av dem med vestlig bakgrunn, nemlig 75 prosent, som bodde utenfor
Norge da de var 17 ar.
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5. Statistikk over arbeidsmarkedsdeltakelsen til doktorgradsutdan-
nede i Norge

Innledning

Dette kapitlet gir en oversikt over sannsynligheten for & ha en akademisk stilling blant arbeidstakere
med doktorgradsutdanning. Som vist i forrige kapittel er det mange studenter med innvandringsbak-
grunn som har aspirasjoner om en karriere i akademia. Dette kapitlet gir et bilde av hvorvidt innvand-
ringsbakgrunn har betydning for sannsynligheten for a oppna relevant stilling i akademia.

Analysene i dette kapitlet har i hovedsak et deskriptivt formal, og kan ikke gi svar pa hvorvidt det ob-

serverte mgnsteret er et resultat av seleksjonsprosesser pa tilbudssiden eller arbeidsgiversiden. Det er
imidlertid rimelig & anta at personer som har tatt en forskerutdanning gnsker en karriere i akademia
og forskjellene skyldes forhold pa arbeidsgiversiden. | teorien burde akademia vaere meritokratiets
front, hvor prestasjoner bestemmer hvilke muligheter man far, og at kjgnn og etnisitet ikke har direkte
pavirkning pa mulighetene for a fa jobb ved universitet og hgyskoler. Som diskutert tidligere i denne
rapporten er det prosesser under utdanningen, og tidlig i forskerkarrieren som kan pavirke bade hvor-
vidt personer danner aspirasjoner for videre forskningskarriere og om de blir inkludert i fagfellesskap.
Disse prosessene er ngdvendigvis ikke kignnsngytrale eller “fargeblinde”. Dette kapitlet presenterer
deskriptiv statistikk over sannsynligheten for a inneha en relevant stilling i akademia, fordelt pa vestlig
og ikke-vestlig innvandringsbakgrunn, fagfelt og kjgnn. Analysene som er inkludert i denne rapporten
er hentet fra en forskningsartikkel utarbeidet av stipendiat Tanja Askvik ved Senter for profesjonsstu-
dier (Askvik, 2016). Analysene gir et stillbilde av situasjonen i 2008 da dette er nyeste tilgjengelige
argang i studien til Askvik (2008). Det er grunn til 3 anta at situasjonen for personer med innvandrings-
bakgrunn i norsk akademia har endret seg noe siden da, for eksempel hvis institusjonene har styrket
mangfoldsarbeidet. Likevel er det grunn til a tro at hovedtrekkene er de samme i dag. Ser vi for eksem-
pel til forskningen pa arbeidsmarkedstilpasningen til personer med hgyere utdanning og innvandrings-
bakgrunn viser resultatene at det ogsa i senere ar er hgyere risiko for overkvalifisering blant disse (Vil-
lund, 2014). Den stgrste forskjellen pa situasjonen i 2008 og situasjonen i dag er at flere etterkommere
har avlagt en hgyere gradsutdanning. A gjgre separate analyser for etterkommerne er derfor en opp-
gave for forskningen fremover.

Data

Datamaterialet bestar av informasjon om stillingstype fra A/A-registeret (arbeidsgiver og arbeidstaker-
registeret) for arene 2003 til 2008, og informasjon om gradsutdanning og fagfelt fra Norsk utdannings-
database (NUDB) og informasjon om kjgnn, innvandringsbakgrunn og botid fra folkeregisteret. Regist-
rene inneholder opplysninger om den norske populasjonen fgdt etter 1955 og personer fgdt fer 1955
som har avlagt en hgyere gradsutdanning.

Utvalget

Analysene som presenteres i dette kapitlet inkluderer personer med fullfgrt utdanning pa niva 8 i norsk
utdanningsstandard, som tilsvarer forskerutdanning. Det vil si at analysene kun omfatter personer an-
satt i og utenfor akademia med en doktorgradsutdanning. Personer som er ansatt i akademia, men
som ikke har en doktorgradsutdanning registrert i Norge, er ikke med i analysen.
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| utgangpunktet er analysen gjort for aret 2008, men for personer som ikke har sysselsettingsopplys-
ninger i 2008 er det supplert med data fra tidligere argang. Analysen inkluderer alle som har fullfgrt en
doktorgradsutdanning til og med 2007. Utvalget bestar av 15 897 individer, og av disse er det 898 som
har bakgrunn fra land i Asia, Afrika og Sgr-/Mellom-Amerika. Det er 3130 personer som har bakgrunn
fra Europa, USA eller Australia.

Operasjonalisering av variablene
Avhengige variabler

De avhengige variablene i analysen er a) hvorvidt man har en relevant stilling i akademia eller ikke og
b) hvilken type stilling man har i akademia. Definisjonen av stillingskategoriene er basert pa informa-
sjon om stillingstittel fra standard for yrkesklassifisering (Styrk-98) og hovedavtalen i staten. Relevante
akademiske stillinger inkluderer enhver forskerstilling og stillinger ved universitets- og hgyskoler knyt-
tet til forskning og undervisning og lederstillinger i privat og offentlig sektor. | analysen som viser andel
i relevant stilling for akademia er det trukket et skille mellom samtlige akademiske stillinger pa den
ene siden og alle andre stillinger pa den andre siden. Den andre analysen undersgker hvilken type
stilling personer i akademia har. Pa denne variabelen er det skilt mellom: i) forskerstillinger, ii) under-
visningsstillinger (herunder amanuensis, fgrsteamanuensis, dosent og lektorstillinger), iii) professors-
tillinger, iv) stipendiat og assistentstillinger, inkludert teknikere, v) post-doc. stillinger og vi) lederstil-
linger.

Uavhengige variabler

Analysene er kontrollert for tre uavhengige variabler, nemlig region, kjgnn og fagfelt. Variabelen for
region skiller mellom personer med og uten innvandringsbakgrunn og hvilken region personer med
innvandringsbakgrunn kommer fra. Personer med innvandringsbakgrunn er definert som personer
som er fgdt i utlandet av foreldre som ogsa er fgdt i utlandet og personer som er fgdt i Norge med to
utenlandsfgdte foreldre. Fordi det er et lavt antall etterkommere av innvandrere som har gjennomfgrt
doktorgradsutdanning pa davaerende tidspunkt, er det ikke gjort egne analyser for denne gruppen.
Etterkommere og innvandrere er derfor kategorisert sammen etter regionstilhgrighet (se ogsa forrige
kapittel). Regioninndelingen skiller mellom i) Norge, ii) Europa og andre vestlige land og iii) Asia, Afrika
og Ser-/Mellom-Amerika.. Variabelen for fagfelt er delt inn pa bakgrunn av 2. siffer i NUS2000 standar-
den. Den originale standarden skiller mellom ni fagfelt, men pa grunn av et lavt antall med utdanning
innenfor primeeringsfag, samferdselsfag og uoppgitte fag er disse kategorisert sammen. Variabelen
skiller dermed mellom syv ulike grupper: 1) humanistiske og estetiske fag, ii) leererutdanninger og ut-
danninger i pedagogikk, iii) samfunnsfag og juridiske fag, iv) gkonomiske og administrative fag, v) na-
turvitenskapelige fag, handverksfag og tekniske fag, vi) helse-, sosial- og idrettsfag og vii) primaernae-
rings-, samferdselsfag og uoppgitt fagfelt, kalt xannet». Variabelen for kjgnn skiller mellom menn og
kvinner.

Deskriptiv statistikk om bakgrunnsinformasjon
Det er ukjent for oss hva som er innvandringsarsaken til personene i utvalget, men vi vet nar de ferste

gang innvandret til Norge. | tabellen under viser vi fordelingen pa botid. A gjennomfgre en doktorgrads-
utdanning tar normert tre til fire ar. Det er henholdsvis tre og fire prosent av utvalget fra vestlige og ikke-
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vestlige land som har botid 5 ar eller kortere. Botid er malt i 2008, og opplysningen er hentet fra regist-
rene over fagrste dato for innvandring. Det er 15 prosent av de med vestlig bakgrunn og 20 prosent av
de med ikke vestlig bakgrunn som har bodd i Norge fra seks til ti ar. Flertallet av kandidatene har det vi
kan kalle lang botid, over ti ar i Norge pa undersgkelsestidspunktet. Det er 52 prosent av de med vestlig
bakgrunn og 60 prosent av de med ikke-vestlig bakgrunn som har bodd i Norge i minst ti ar. Det mangler
bosettingsinformasjon for i underkant av en tredjedel av de med vestlig bakgrunn og for 15 prosent av
de med ikke-vestlig bakgrunn.

Tabell 5. Lengde pa botid fordelt etter region. Tall i prosent.
0-5ar 6-10ar >10ar Ukjent Total

Europa og Vesten 3 15 52 30 100

Asia, Afrika og Sor-/Mellom-Amerika 4 20 60 15 100

Tabell 6 viser at kjgnnsfordelingen blant personer med doktorgrad er tilnzermet lik pa tvers av regioner.
Det er lavest antall kvinner med doktorgrad fra Norge, med 29 prosent, deretter fglger personer med
ikke-vestlig innvandringsbakgrunn hvor 30 prosent er kvinner. Blant personer med vestlig innvand-
ringsbakgrunn er 36 prosent kvinner.

Tabell 6. Kjgnn fordelt etter region. Tall i prosent.

Kjgnnsfordeling Mann Kvinne
Norge 71 29
Europa og Vesten 64 36
Asia, Afrika og Ser-/Mellom-Amerika 70 30

Tabell 7 viser fordelingen pa fagfelt etter innvandringsbakgrunn. Det er tilnzermet lik fordeling, med
noen unntak. Det er en hgyere andel personer med europeisk og vestlig innvandringsbakgrunn som
har en doktorgrad i humanistiske og estetiske fag, sammenlignet med personer fra Norge eller ikke-
vestlige land, hvor andelen er henholdsvis atte og syv prosent. Dernest viser tabellen at andelen med
doktorgrad i samfunnsfag eller juridiske fag er fem prosent blant dem med ikke-vestlig bakgrunn, mens
den er henholdsvis syv og ti prosent blant dem med vestlig innvandringsbakgrunn og uten innvand-
ringsbakgrunn. Det er en forholdsvis liten andel som har doktorgrad i gkonomiske og administrative
fag i alle landgrupper, men andelen er hgyest blant dem med innvandringsbakgrunn fra ikke-vestlige
land. Det samme gjelder innenfor naturvitenskapelige fag og tekniske fag.
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Tabell 7. Fagfelt fordelt etter region. Tall i prosent. Forskjellene er statistisk signifikante.

Norge Europaog Asia, Afrika, Sg¢r-/Mel-

vesten lom-Amerika
Humanistiske og estetiske fag 8 12 7
Leererutdanninger og pedagogikk 1 2 2
Samfunnsfag og juridiske fag 10 7 5
Pkonomiske og administrative fag 2 3 4
Naturvitenskapelige fag, handverksfag og tekniske fag 44 43 48
Helse-, sosial- og idrettsfag 24 24 25
Primaernaerings-, Samferdselsfag og uoppgitt fagfelt 11 10 9

Tabell 8 viser aldersgjennomsnittet og antall ar for potensiell ansiennitet, malt som tid siden uteksa-
minering i de tre regionene.

Tabell 8. Alder og ansiennitet fordelt etter region.

Alder Tid siden uteksaminering

GJ. Snitt | sd. GJ. Snitt sd.
Norge 49,4 10,7 | 12,8 9,2
Europa og Vesten 48,9 9,9 15,1 9,7
Asia, Afrika og Ser-/Mellom-Amerika 46,4 9,4 11,9 9,7

Gjennomsnittstallene viser at nordmenn er noe eldre enn personer med innvandringsbakgrunn fra
vestlige land, men de er tre ar eldre enn personer med innvandringsbakgrunn fra ikke-vestlige land.
Dette gjenspeiler antakelig at Norge har hatt kortere innvandringshistorie fra ikke-vestlige omrader,
og denne populasjonen er litt yngre enn populasjonen for gvrig. Spredningen i alderssammenset-
ningen, malt ved standardavviket, er stgrst blant de norske doktorgradskandidatene og minst blant de
med bakgrunn fra ikke-vestlige land.

Fordelingen pa tid siden uteksaminering viser at antall ar med potensiell ansiennitet er hgyest blant
de med bakgrunn fra vestlige land. Det er i gjennomsnitt 15,1 ar siden de gikk ut av universitet og
hgyskoler med en doktorgrad, mens det for personer med henholdsvis norsk og ikke-vestlig bakgrunn
er 12,8 og 11, 9 ar siden. Personer med bakgrunn fra ikke-vestlige land er dermed bade yngst og har
kortest ansiennitet, mens personer med bakgrunn fra vestlige land har lengst ansiennitet, men er ikke
de eldste.
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Metode

Det er brukt binaer logistisk og multinomisk logistisk regresjon for a analysere sannsynligheten for at
personer har henholdsvis en relevant stilling i akademia og hvilken stillingskategori de tilhgrer. Logis-
tisk regresjonsanalyse er en teknikk som ofte brukes nar den avhengige variabelen har to eller flere
utfall som ikke kan rangordnes. Den bingere logistiske regresjonsanalysen undersgker muligheten for
a ha en akademisk stilling, kontra muligheten for ikke & ha det. Analysen viser hvordan de predikerte
sannsynlighetene for ett utfall, som i dette tilfellet er a ha en stilling i akademia, varierer med kjenne-
tegn pa gruppeniva, kontrollert for de andre uavhengige variablene i analysen. Den multinomiske lo-
gistiske regresjonsanalysen er en utvidelse av teknikken for logistisk regresjonsanalyse til analyser av
variabler med tre eller flere utfall. Fordi logistiske regresjonstabeller er vanskelig a lese og tolke, er de
predikerte sannsynlighetene for de ulike gruppene presentert i figurer. For noen grupper blir antallet
svaert lavt nar analysene brytes ned pa kjgnn, region og fagtype. Nar antallet er lavere enn 20 rappor-
teres det ikke statistikk for gruppen.

Relevant eller ikke?

Den fgrste analysen viser hvorvidt personer med doktorgrad innehar stillinger innen akademia eller
ikke, og om dette varierer med region, kjgnn og fagfelt. Relevant stilling er malt mellom 2003 og 2007,
og i de fglgende analysene er siste tilgjengelige stillingsinformasjon benyttet. Forskjellene ved a bruke
ferste er sma, noe som henger sammen med at dette kun er et tidsspenn pa 5 ar. Personene har fullfgrt
pa ulike tidspunkt fra 1970 til 2007. | tillegg er alle som har fullfgrt fgr 1970 inkludert som fullfgrt det
aret. Fordi vi har informasjon om stillingstittel mellom 2003 og 2007, er det ikke mulig og spesifikt a
male avansement i starten av karriere for brorparten av utvalget. Det er 52 prosent av alle med dok-
torgradsutdanning jobber ved universitet og hgyskoler i stillinger knyttet til forskning og undervisning
elleritilsvarende stillinger ved forskningsinstitutt og i annen virksomhet knyttet til forskning. De gvrige
48 prosentene jobber da i stillinger utenfor akademia.

Den fgrste analysen presentert i figur 1 tar for seg sannsynligheten for a fa en relevant stilling i akade-
mia etter endt grad pa doktorgradsniva eller tilsvarende etter region, kjgnn og fagfelt.
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Figur 6 Sannsynligheten for a oppna relevant stilling i akademia delt pa fagfelt for tre regioner, menn og kvin-
ner. N =15 897

Figuren viser at det er betydelige forskjeller mellom de ulike regionene i sannsynligheten for a inneha
en relevant stilling, og at fagfelt har stor betydning for hvorvidt man oppnar relevant stilling i akademia.
Den tydeligste trenden er at majoritetsbefolkningen har hgyest sannsynlighet for & oppna relevant
stilling i akademia, og det gjelder uavhengig av fagfelt, dernest fglger innvandrere fra Europa og vesten,
og lavest sannsynlighet har innvandrere fra Asia, Afrika, Sgr- og Mellom-Amerika.

Forskjellene mellom majoritet og personer med innvandrerbakgrunn er stgrst i pedagogiske fagfelt.
De vestlige innvandrerne har lignende tendenser som majoritetsbefolkningen i samfunnsvitenskap og
juridiske fag, samt i naturvitenskap, handverk og tekniske fag. De vestlige innvandrerne har lignende
tendenser som de ikke-vestlig i humanistiske og estetiske fag, pedagogiske fag og helse-, sosial- og
idrettsfag. | samfunnsvitenskapelige og juridiske fag, naturvitenskapelige, handverk og tekniske fag
samt i helse-, sosial- og idrettsfag er forskjellene mindre mellom regionene.

Om vi sammenligner innenfor regionene, fglger kvinner og menn de samme trendene, men kvinner
har en jevnt over en marginalt hgyere sannsynlighet enn menn for a oppna relevant stilling i akademia.
Det er viktig a se disse kjgnnsforskjellene i lys av hvilke type akademisk stilling personene innehar (se
figur 3, samt tidligere forskning).

Grunnen til at det er store avvik i den generelle sannsynligheten for a inneha en relevant stilling i aka-
demia mellom fagfeltene, uavhengig av hvorvidt man har innvandringsbakgrunn eller ikke er at det
innenfor enkelte fagfelt, som gkonomi og administrasjon og helsefag, finnes det flere relevante stil-
linger utenfor akademia, som er attraktive for personer med doktorgrad og som kanskje ogsa gir en
hgyere inntekt. Det er innenfor de typiske profesjonsfagene, tekniske fag og helsefag at andelen som
jobber innenfor akademia er sarlig lav. Det kan ha sammenheng med at bade ingenigrer, medisinere,
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odontologer og andre helsefag har et profesjonsarbeidsmarked utenfor akademia hvor deres kompe-
tanse er etterspurt. For eksempel vil mange med doktorgrad i medisin vaere ansatt pa sykehus i over-
legestillinger og lignende. Disse er ikke medregnet som relevante stillinger i akademia, til tross for at
universitetssykehus kan vaere grensetilfeller. Innenfor humaniora og samfunnsvitenskap vil mulighet-
ene for a finne en stilling utenfor akademia vaere mindre.

Hvilke akademiske stillinger har personer med innvandringsbakgrunn?

Som vi har sett, er det forskjeller knyttet til sannsynligheten for & oppna relevant stilling i akademia,
fordelt etter region, kjpnn og fagfelt. Imidlertid rommer kategorien «relevant stilling» mange forskjel-
lige typer stillinger innenfor akademia, og den spenner ogsa over stillingskategorier pa forskjellig niva.
De neste figurene viser forskjeller knyttet til region, kjsnn og fagfelt for ulike stillingstyper.

ASial Afrlka Og Swr- Og Mellom-Amerika _. -
Antall: 344, tilsvarer 38,3 % av

gruppen.

Europa og Vesten

Antall: 1467, tilsvarer 46,8 % av gruppen.
Majoritet
Antall: 6471, tilsvarer 55,5 % av gruppen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Figur 7. Sannsynlighet for a oppna relevant type stilling delt inn etter region. N = 8282

De lysebla feltene i figuren viser sannsynligheten for a inneha en forskerstilling fordelt etter innvand-
ringskategori. Forskerstillinger inkluderer bade forsker Il og forsker I. Forskjellene mellom majoriteten
og personer med vestlig og ikke-vestlig innvandringsbakgrunn er sma, men personer med majoritets-
bakgrunn har noe mindre sannsynlighet for a inneha forskerstillinger relativt til andre stillinger i aka-
demia, mens Asia, Afrika, Sgr- og Mellom-Amerika har hgyest sannsynlighet for a ha en forskerstilling,
relativt til andre stillinger i akademia.

De oransje feltene viser sannsynligheten for a inneha en professorstilling, gitt at man har en stilling i
akademia. Det er i denne kategorien vi finner de mest markerte forskjellene. Personer med majoritets-
bakgrunn har stgrst sannsynlighet for a inneha professorstillinger, dernest Europeiske og vestlige inn-
vandrere, og minst sannsynlighet har Asia, Afrika, Sgr- og Mellom-Amerika.
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De gra feltene viser fordelingen pa post-doc. stillinger, og her er mgnsteret snudd. Personer med ikke-
vestlig innvandringsbakgrunn har hgyest sannsynlighet for a ha en post-doc. relativt til andre akade-
miske stilinger, deretter fglger personer med vestlig innvandringsbakgrunn og til sist majoriteten.

De gule feltene viser sannsynligheten for a ha en stipendiatstilling og andre tekniske stillinger og assis-
tentstillinger. Denne kategorien er naturlig nok lavest, ettersom personer med doktorgrad generelt
sett er overkvalifisert for a ta assistentstillinger. At vi fremdeles registerer stipendiater etter avlagt
doktorgrad skyldes at personer disputerer fgr stipendiatperioden deres er omme. De fortsetter i noen
maneder i stipendiatstillingen, men da med avlagt doktorgrad. Vi legger ikke szerlig vekt pa denne ka-
tegorien i vare anbefalinger for videre forskning.

De mgrkebla feltene dekker personer med lederstillinger, som forskningsleder, instituttleder og dekan,
for a nevne noen titler innenfor denne kategorien. Igjen viser figuren at majoriteten har hgyest sann-
synlighet for a ha en lederstilling, fulgt av personer med vestlig innvandringsbakgrunn.

De grgnne feltene dekker undervisningsstillinger pa universitet og hgyskoler, herunder dosent og
fersteamanuensis. Dette er den tredje stgrste stillingskategorien innenfor akademia, slik kategorien er
definert. Personer med majoritetsbakgrunn og ikke-vestlig innvandringsbakgrunn har omtrent lik sann-
synlighet for a inneha en undervisningsstilling, relativt til de andre stillingstypene, mens den er lavest
for de med vestlig bakgrunn.

Type akademisk stilling fordelt pa region og kjgnn

Figur 8 viser fordelingene pa stillingstype fordelt pa region og kjgnn. Det fgrste man legger merke til
er at kjsnnsforskjellene er like pa tvers av gruppen med majoritetsbakgrunn, vestlig og ikke-vestlig
innvandringsbakgrunn. | alle grupper er det slik at kvinner har hgyere sannsynlighet for a inneha en
stilling innenfor akademia, med unntak av professorat.
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Figur 8. Sannsynlighet for 3 oppna relevant type stilling delt inn etter region og kjgnn. N = 8282

Som vist i figur 2, er forskjellene knyttet til forskerstilling relativt sma. Kjgnnsforskjellene er mer mar-
kante, og kvinner er overrepresentert, fra alle regioner. Hgyest sannsynlighet for a inneha en forsker-
stilling observerer vi for kvinner med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn, hvor 36 prosent har forskers-
tilling. Sannsynligheten for a inneha en forskerstilling er 30 prosent blant kvinner med majoritetsbak-
grunn, kvinner med vestlig innvandrerbakgrunn og menn med ikke-vestlig innvandrerbakgrunn.

Dernest ser vi at det er store forskjeller i sannsynligheten for a inneha en professorstilling, og at denne
sannsynligheten er hgyest for menn, uavhengig av hvorvidt man har majoritets- eller innvandringsbak-
grunn. Blant menn med majoritetsbakgrunn og vestlig bakgrunn er sannsynligheten for 3 ha en profes-
sorstilling, gitt at man har en stilling i akademia, henholdsvis 57 og 58 prosent. For menn med ikke-
vestlig innvandringsbakgrunn er sannsynligheten 39 prosent. Det er pa niva med sannsynligheten for
kvinner med vestlig innvandringsbakgrunn og majoritetsbakgrunn.

| tredje s@yle finner vi fordelingen pa post-doc. stillinger. Andelen med post-doc. stilling er sveert liten,
og varierer fra to til elleve prosent. Her er fordelingen etter kjsnn snudd, slik at kvinner har marginalt
hgyere sannsynlighet enn menn for a ta en post-doc. Sannsynligheten er hgyest for menn med ikke-
vestlig innvandringsbakgrunn, mens personer med vestlig innvandringsbakgrunn har minst sannsynlig-
het for a ha post-doc. stilling. Det er viktig @ minne om at tallene refererer til relative fordelinger. Til
tross for at det er en lavere andel menn som tar post-doc. enn kvinner og en hgyere andel med ikke-
vestlig innvandringsbakgrunn enn annen bakgrunn, er det i antall klart flest menn med post-doc (309
menn mot 253 kvinner) og klart flest med majoritetsbakgrunn (403 med majoritetsbakgrunn mot 42
med ikke-vestlig innvandringsbakgrunn og 117 med vestlig innvandringsbakgrunn).

Forskningsdirektgrer er en sveert liten gruppe, men her er det bade kjgnns- og regionsforskjeller. Menn
med majoritetsbakgrunn har hgyere sannsynlighet for a inneha disse stillingene.
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Stipendiatstillinger, assistent og teknikerstillinger er som tidligere nevnt en sveert liten gruppe. Perso-
ner med doktorgrad er som regel overkvalifisert for teknikerstillinger. At noen fremdeles har stipen-
diatstilling skyldes i hovedsak at noen disputerer f@r stipendiatperioden er over, eller i sjeldne tilfeller
tar en ny doktorgrad i et annet fagfelt.

Oppsummering og sp@rsmal for videre forskning

Analysene viser at personer med innvandringsbakgrunn har lavere sannsynlighet for & ha en stilling i
akademia, sammenlignet med personer med majoritetsbakgrunn. Analysene viser ogsa at tendensen
er lik innenfor alle fagfelt, men forskjellene varierer noe. Det er minst forskjeller innenfor tekniske fag,
helsefag og samfunnsfag og juridiske fag. Forskjellene er stgrre i humanistiske og estetiske fag, peda-
gogiske fag og skonomiske og administrative fag. Videre forskning bgr se nseermere pa hvordan disse
forskjellene mellom fagretninger kan forklares. Mulige forklaringer kan vaere om faget primaert krever
teknisk/medisinsk kunnskap eller sprak-/kulturkunnskap, om faget har lang erfaring med & rekruttere
internasjonalt, har mange internasjonale studenter og ulike institusjonelle praksiser.

Analysene viste at kjgnnsforskjellene er like pa tvers av regionstilhgrighet, og at kjgnnsforskjellene
jevnt over var stgrre enn forskjellene etter innvandringsbakgrunn. Videre forskning bgr likevel gjgre
interseksjonelle analyser pa betydningen av kjgnn og innvandringsbakgrunn, for 8 undersgke om bar-
rierene for en stilling i akademia er de samme for kvinner med minoritets- og majoritetsbakgrunn.

Analysene viste sannsynligheten for a vaere i en akademisk stilling i et tverrsnitt. Personer med ikke-
vestlig innvandringsbakgrunn og majoritetsbakgrunn hadde omtrent like lang gjennomsnittlig ansien-
nitet, likevel er personer med innvandringsbakgrunn underrepresentert i professorat, og overrepre-
sentert i forskerstillinger og i lavere undervisningsstillinger ved universitet og hgyskoler. Videre forsk-
ning bgr se naermere pa karriereforlgpet til personer med innvandringsbakgrunn, og da spesielt un-
dersgke hvor lenge man er pa ulike niva av stillingshierarkiet fgr man far opprykk. Det er ogsa behov
for kunnskap om frafallsrater ved overgang til de ulike nivaene, da barrierene kan oppsta pa forskjellige
karrierestadier for menn og kvinner med innvandringsbakgrunn.
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6. Utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte i Norge — utfordringer i karrie-
relgpet og HR-respons

Forsker: «I de fora du deltar — du deltar jo i mange forskjellige fora — diskuteres det hvorfor etnisk
mangfold er viktig?»

Representant fra ledelse: «Vi har vel ikke direkte diskutert det, fordi jeg tror ikke man anser det som noe
man skal ha mulighet til G mene at ikke er viktig. Det er en selvfglge, det er et premiss. Det ligger liksom i
likestillings- og likhetstankegangen. »

Forsker: «At alle er velkomne uansett bakgrunn ...?»

Representant fra ledelse: «Ja.»

Hensikten med denne rapporten er a gi ny kunnskap om utfordringer og muligheter personer med
innvandringsbakgrunn mgter med hensyn til karriereutvikling i akademia. | dette kapitlet gar vi i dyb-
den av problemstillingen ved & presentere opplevelser og erfaringer som utenlandsfgdte UF-ansatte
har hatt i sine karrierelgp i norsk UH- og instituttsektor. Vi skisserer ogsa hvordan UH- og instituttsek-
torene har respondert pa gkt etnisk mangfold blant ansatte, og hva mangfoldsarbeidet i sektorene
innebzerer. Hva skal til for at utenlandsfgdte akademikere skal kunne etablere seg som en vitenskapelig
ansatt i norsk hgyere utdanning og forskning? Hvilke barrierer har utenlandsfgdte UF-ansatte mgtt
underveis til dagens vitenkapelige stilling? Hva oppleves som hindringer pa arbeidsplassen til videre
karriereutvikling i norsk akademia? Hvordan har ledelsen i utdannings- og forskningssektoren jobbet
med a ta imot utenlandsfgdte akademikere? Disse sp@rsmalene star sentralt i analysene vi presenterer
i dette kapitlet.

Kapitlet er skrevet pa grunnlag av en casestudie i tre norske institusjoner innenfor hgyere utdanning
og forskning: et klassisk universitet, en hggskole og et forskningsinstitutt. Datagrunnlaget bestar av
kvalitative intervjuer med om lag 20 utenlandsfgdte akademikere og naermere 10 representanter for
HR og ledelse. Neermere beskrivelse av informantene er gitt i metodekapitlet. | de tilfellene der vi ute-
lukkende snakker om internasjonalt rekrutterte akademikere, presiserer vi det. Det samme gjelder
skillet mellom UH-sektoren og instituttsektoren. Fgrst og fremst gnsker vi i dette kapitlet 3 gi stemme
til utenlandsfgdte akademikere og presentere virkeligheten slik den ser ut fra deres stasted. Vi benyt-
ter oss derfor av en god del sitater.

Kapitlet er tredelt. For det fgrste tar vi for oss barrierer utenlandsfgdte akademikere har opplevd med
a fa etablert seg i norsk hgyere utdanning og forskning. | dette inngar erfaringer fra rekrutteringspro-
sesser, refleksjoner rundt opplevd diskriminering samt forutsetninger for karriereutvikling i akademia.
For det andre tar vi opp viktigheten av arbeidsmiljg og inkludering for utenlandsfgdte akademikeres
karrierelgp i akademia. Hvorfor inkludering og mangel pa det samme oppleves som en flaskehals i
karriereutviklingen er et viktig diskusjonspunkt her. Til slutt ser vi neermere pa mangfoldsarbeid ved
caseinstitusjonene. Vi drgfter blant annet opplevelsen av a vaere en mangfoldsrepresentant blant inn-
vandrede akademikere, og hvordan mangfold blir fremstilt i mangfoldsstrategier og mangfoldsdiskur-
sen i UH-sektoren. Vi diskuterer ogsd betydningen av institusjonenes mangfoldserklaeringer®, mang-
foldsplaner og ledelse for driften av flerkulturelle hggskoler og universiteter.

15 En mangfoldserklzering beskriver en organisasjon sin vilje til & speile mangfoldet i samfunnet for gvrig og opp-
fordrer kandidater med innvandringsbakgrunn eller redusert funksjonsevne til & sgke utlyste stillinger.
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Opplevelse av barrierer for etablering i norsk h@gyere utdanning og forskning blant
utenlandsfgdte akademikere

| dette avsnittet ser vi naermere pa barrierer utenlandsfgdte akademikere har mgtt i Norge pa vei til
dagens stillinger i hgyere utdanning og forskning. En av vare informantene har oppsummert analysens
essens i et utsagn:

«[...] jeg tror hvis man arbeider hardt, kan man utmerke seg. Med en gang du er inne,
kan du bevise at du er kompetent. Mens hvis du er ute og vil komme inn, er det ikke sd
lett, du ma veere litt spesiell, ha spesiell kompetanse eller ...» (UF-ansatt 5)

Flere av informantene mente at innvandrede akademikere for a fa innpass i akademia ma jobbe har-
dere enn de norskfgdte kandidatene m3, og kunne bevise at kompetansen deres er mer relevant sam-
menlignet med de norskfgdte kandidatene. | det fglgende presenterer vi informantenes refleksjoner
rundt det a etablere seg som en akademisk ansatt i norsk hgyere utdanning og forskning, erfaringer
fra rekrutteringsprosesser samt syn pa videre karriereutvikling innen UH- og instituttsektorer i Norge.

Mer krevende for innvandrere a etablere seg i norsk hgyere utdanning og forskning

Mange informanter er av den oppfatning at det generelt er krevende & fa et fast hold i norsk hgyere
utdanning og forskning, uansett etnisk bakgrunn. Hvor tilgjengelig norsk akademia er, varierer ogsa i
ulike fagmiljper. Noen miljger, seerlig humaniora, preges av lite mobilitet med mange ansatte som sit-
ter i 20-25 ar. Pa ledermgter ved en av caseinstitusjonene snakkes det positivt om a fa flere innvand-
rere inn, men mulighetene er fa grunnet lite rotasjon, fa utlysninger og lite internasjonal profilering.
Oftere lyses det ut vikariat. Midlertidige kontrakter benyttes da grunnet usikkerhet om studentantall
og resultater av anbudskonkurranser for videreutdanning. Av denne arsaken er konkurransen for stil-
linger hardere i disse miljgene.

For innvandrere kan det vaere enda mer krevende enn for nordmenn 3 etablere seg i norsk hgyere
utdanning og forskning. Utfra informantenes egen erfaring, observasjoner fra rekrutteringsprosesser
der de stilte opp som ansattrepresentanter, og kjennskap til rekrutteringshistorier blant bekjente, me-
ner informantene at dette skyldes manglende eller ikke tilfredsstillende norskkunnskaper og mang-
lende kultur- og kontekstforstaelse, som szerlig kreves i undervisningsstillinger. Men mest av alt skyldes
det «norskheten» som generelt kiennetegner UH-sektoren i Norge.

«[UH-sektoren] er et lukket samfunn ... nar man skal inn, det er nok vanskelig, og til og
med for norske utenfra, @ komme inn i den sirkelen, sa det blir enda mer vanskelig eller
av og til umulig for andre G komme seg inn her. Vi mener at & ha mangfoldige folk her
pd huset ... det vil komme til G gi en rik utdanning med sG mye forskjellig erfaring som
[det] kan hentes fra. Men ogsa i praksis s@ er det ikke plass til det pd en mdte. Og jeg
synes ... det handler ikke bare om oss, det handler kanskje om hele hggskolesektoren
som er for norsk. Jeg har kontakt med andre hggskoler og fakulteter ... det finnes ikke
stor plass for mange [innvandrere] synes jeg. Ikke bare pd grunn av kunstige linjer, men
fordi hgyskolens struktur er veldig norsk. Den er veldig sprdklig organisert. [...] Du ma
nesten vaere norsk for @ komme hit. SG det er minimalt krav, og det minimale kravet er
hagyt for mange. [...] Sa det betyr at du har pG en mdte ... du setter et krav som er umulig
for andre G komme inn.» (UF-ansatt 2)
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«Norskheten» kan i mindre grad oppleves som en barriere i instituttsektoren dersom et forskningsin-
stitutt er internasjonalt orientert, slik det er tilfelle i et av vare case.

En annen arsak til at det er mer krevende for innvandrere a etablere seg i norsk akademia, er at inn-
vandrere kan besitte kompetanse som ikke er etterspurt i Norge, eller har en kompetanseprofil som
ikke er spisset nok for a gi innpass. Norskfgdte kandidater kan vurderes mindre strengt med hensyn til
kompetanseprofil. «Norskheten» kan da kompensere for eventuelle kompetansemangler. En infor-
mant utdyper det slik:

«[...] Utlendinger ma ha en kompetanseprofil som passer veldig godt inn, mens nord-
menn kan ha litt bredere profil. [...] Jeg var ogsG med pd rekrutteringsprosesser og s@ at
... For hvis de finner en norsk, blir de veldig glade og ser ikke pd mange ting, de vil bare
ha den norske, fordi han er norsk, kan norsk og kanskje er mer stabil. Hvis de skal re-
kruttere en norsk, sa ser de bare en doktorgrad i [fag] — nok. Men hvis de skal rekruttere
en utenlandsk, sa ser de doktorgrad i [fag], ok — hva slags spesialitet? Passer det med
vdre forskningsprogram, vdre utdanningsprogram? Sa det er litt forskjellig. Vanligvis
tenker vi da pd om vedkommende passer inn i forskningsgruppen, og hvis han er uten-
landsk, sd blir det ofte "Nei, han passer ikke", mens for nordmannen sd er det ok selv
om han ikke passer, han gj@r forskning som er relativt til [helt annet fag].» (UF-ansatt
5)

Om sgkeren er innvandrer, er risikoen stgrre for at kompetansen blir oversett eller vurdert som irrele-
vant. Informanter som na selv deltar i rekrutteringsprosesser ved caseinstitusjoner, sier at det kan
skyldes darlige CV-er eller sgknader. Det kan ogsa ifglge informanten skyldes det at kompetansen blir
oversett grunnet innvandringsbakgrunn. Derfor er det viktig i rekrutteringsprosesser a kunne forholde
seg til et mangfold av tilnaerminger til CV- og sgknadsskriving og ha kompetanse for a kunne vurdere
sgknader fra utenlandsfgdte akademikere. En historie som viser dette, er denne:

«Men de fant ingen. De trengte noen med statistikkmulighet. Og de lyste ut stillingen to ganger,
og de fikk ingen inn, i hvert fall sa sekretzeren at det kom ingenting relevant inn. Inntil jeg sa at
jeg kunne se en gang pd den bunken, det ma jo vaere noen som har sgkt. Sa jeg tok bunken og
fant ut at det var en fullt kvalifisert dame [fra Asia] som det ikke en gang kom inn forslag om at
hun skulle bli kalt inn til et intervju. [Lederen] var sG overrasket over det — "men de sa jo at det
var ingen aktuelle!? Jeg hadde ikke sjekket". Og da har du det forankret, ikke sant, altsé det har
kommet s@knader med folk med kvalifikasjoner, ledelsen hos henne visste ikke en gang om det.
Sa det er nye typer av det a ikke komme inn. Har du et feil navn, et utenlandsklydende navn, sa
er det veldig vanskelig G komme inn.» (UF-ansatt 1)

Flere informanter har fatt innpass i norsk akademia via ansettelse i administrative stillinger. Selv med
kompetanse pa doktorgradsniva, er kun administrative stillinger innenfor rekkevidde for enkelte inn-
vandrede akademikere. Dette avstedkom refleksjoner over mobilitet mellom og overganger fra admi-
nistrative til faglige stillinger i hgyere utdanning og forskning blant informantene. Noen informanter
mente at administrativt ansatte ma kunne ha karrieremuligheter og muligheter for opprykk til faglige
stillinger. For a fa det til er det imidlertid behov for tilrettelegging som muliggjgr at administrativt an-
satte for eksempel kan fullfgre doktorgraden sin eller far avsatt tid til publisering som gj@r det enklere
a spke fgrsteamanuensisstillinger. Manglende tilrettelegging eller insentiver for a fglge en akademisk
karriere for administrativt ansatte akademikere oppfattes derfor som en hindring for realisering av
karriereambisjoner for ansatte i akademia.
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En utfordring til er manglende nettverk og referanser — noen ma kunne bekrefte at denne innvandre-
ren er «all right». Betydning av nettverket for a fa innpass i instituttsektoren kan vaere enda stgrre enn
i UH-sektoren. Der foregar rekrutteringen etter regler i naeringslivet som i stgrre grad er opptatt av
ressurser og riktig kompetanse. Ledelsen i vart case i instituttsektoren nevnte at rekruttering kan skje
gjennom nettverk. Flere informanter fra dette caset rapporterte ogsa at nettverk har hatt noe a si i
forbindelse med ansettelsesprosessen, selv om de sgkte pa reelle stillingsutlysninger ved forsknings-
instituttet. Det kom ogsa frem at de da de sgkte, kun sgkte den aktuelle stillingen i dette forskningsin-
stituttet, og at de ikke sgkte seg til andre organisasjoner i Norge.

Nar det gjelder internasjonalt ansatte, og gjerne tiltrekking av saerlig anerkjente forskere, kan lgnn
vere til hinder for ansettelser:

«[...] det er Ignnen. Det G ikke kunne tilby en Ignn som man ville hatt i USA, ndr man er
verdensekspert. Lgnnen er ikke sG hay her for professor. Og sa er det ... i USA har man
ikke sa hay skatt, man kan bo litt billigere enn man ville ha gjort i Norge. Sa alt i alt er
det ikke lett @ fa personer hit. Og sa var det en annen fra USA som ikke var helt ekspert,
men veldig, veldig god, og han sa til meg i intervjuet da "er du klar over at du tilbyr meg
en jobb til en tredjedel av det jeg tjener?"» (Ledelse 1)

Diskriminering

De fleste informantene har aldri opplevd at landbakgrunn, etnisitet eller religion var oppe som et eget
tema i Igpet av ansettelsesprosessene. Intervjuene fokuserte primaert pa profesjonelle egenskaper.
Selv om de fleste informantene har hatt erfaring med flere rekrutteringsprosesser ved ulike hggskoler,
universiteter og forskningsinstitutter landet rundt, har kun én av informantene opplevd diskriminering
ved rekruttering ved caseinstituttet. Informanten selv tilskriver det fiendtlige holdninger mot innvand-
rere blant ledelsen i et konkret fagmiljg. Informanten forteller at hun/han ikke ble innkalt til et intervju
selv om hun/han i flere rekrutteringsprosesser ved det samme fakultetet av fagkomiteen ble «innstilt
som nummer 1». Det gjaldt ogsa andre kandidater med innvandringsbakgrunn i tilsvarende rekrutte-
ringsprosesser. Informanten forteller det slik:

«Mot slutten [av stipendiatperioden] ville jeg gjerne komme inn i akademia, men fikk
ikke innpass. Og vi var seks innvandrere ... Vi hadde alle hgy utdannelse pluss en master
fra Norge — ingen av oss kom seq inn pd en hgyskole eller et universitet. Ingen ... Det
opplevde jeg ogsd — etter doktorgraden, sd var det 24 spkere, jeg var 13 ganger av fag-
komiteen innstilt som nummer 1, men kom aldri til intervju pd [caseinstitusjon]. [...] Og
jeg trodde det var personlig inntil jeg snakket med mine kolleger. Vi kjenner hverandre,
vi ser hverandre pG sgkerlister — ingen av dem kom til intervju. [...] SG flere av mine
kolleger jobber na paG [et annet fakultet] fordi [ledelsen her] har et helt annet syn. Og
jeg tror det er veldig viktig hvem som sitter som leder, hvilket syn du har pd mangfold —
i henhold til G veere handicappet, veere homofil, eller vaere sterkt religigs, eller jeg som
er [...] oginnvandrer. Jeg har opplevd det stedet [fakultetet der informanten er ansatt
ndj som et fristed, men det har ingenting med min utdannelse & gjgre.» (UF-ansatt 1)

En annen informant har opplevd et ubehagelig intervju ved en regional hggskole som ikke er et case i
dette prosjektet. | dette tilfellet startet intervjuet med et spgrsmal: «Er du kjent med den norske kul-
turen?» Den akademiske stillingen gjaldt undervisning i programmeringssprak og var ikke kontekst-
eller kulturavhengig.
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Vi utelukker ikke at implisitte eller eksplisitte fordommer blant ledere i UH-sektoren forstyrrer rekrut-
teringsprosesser og kan veere til hinder for at innvandrere kan komme inn i norsk akademia. Var gene-
relle oppfatning er likevel at disse ikke har vaert utslagsgivende i rekrutteringsprosessene i de casene
vi har studert, og for de informantene vi har snakket med. En informant som har sgkt pa flere ulike
stillinger, har gitt en kritisk refleksjon over hvorfor hun/han ikke lyktes. Ifglge informanten er arsaken
sammensatt: irrelevant kompetanse, stor konkurranse med bedre kvalifiserte konkurrenter og over-
kvalifisering i forhold til jobb-beskrivelsene. Om hun/han i noen tilfeller ble diskriminert pa grunn av
innvandringsbakgrunn eller utenlandskklingende navn, spilte det en liten rolle, mente informanten
som ikke oppfatter seg diskriminert i ansettelsesprosesser.

Informantene har lagt stgrre vekt pa den institusjonelle diskrimineringen som foregar ved ansettelser.
De har i diskusjoner utfordret den aksepterte fremstillingen av det norske likhetsidealet, med vekt pa
apenhet, medvirkning og flat struktur. Ingen syntes at det var noe ugjenkjennelig, underlig eller pro-
blematisk i dette idealbildet. Det de i stedet reagerte pa, var forholdet mellom ideal og virkelighet.
Snarere enn a vaere preget av apenhet, medvirkning og flat struktur beskrev informantene en kultur
preget av tildekte, men virkningsfulle maktrelasjoner og fordommer mot praksiser og kulturer i andre
land.

Dette ga seg uttrykk dels i omtaler av landene informantene kom fra, som informantene fant stgtende,
og dels i en forbauselse over at skjulte maktkamper og intern rekruttering finnes i et land som Norge.
| tillegg ble resultatet, etter hva informantene fortalte, at de utenlandske forskerne matte arbeide to—
tre ganger sa hardt som de norske for & oppna den samme anerkjennelsen. De norske er «gode», de
utenlandske er «heldige» som far lov til 3 jobbe pa et universitet i Norge.

«Dette, som jeg har erfart, er at hvis det er nordmenn, kvinner eller menn, er de gode,
men du er heldig. Dette er hva jeg hgrer for tiden, og det gjgr meg sa frustrert — “du er
sd heldig som har spesialiseringen din” [...] Hvis det var en nordmann, ville de si:
“Hun/han er sd smart og flink.” Jeg er heldig. Det er sdnn det er. | min ... Jeg har ikke
opplevd for eksempel diskriminering fordi jeg er utlending. Men ndr det gjelder stil-
linger, sa har jeg opplevd det. Men, jeg vet, og dette har jeg opplevd, at situasjonen og
forholdene er annerledes for de norske. De [ledelsen] gjgr en ekstra innsats for G opp-
rette en stilling, legge til rette for dem, men de gjar ikke den samme innsatsen for en
utlending med tilsvarende grad. Det kan veere ... jeg vet ikke ... Jeg har ogsd opplevd at
familie ..., datteren til en professor som fikk en bedre plassering med noe om nordmenn
snakker veldig mye om i sgr — du vet “slikt skjer | Hellas og Italia og Tyrkia” — men dette
skjer i Norge. Sa ting som dette, det skjer faktisk. Det er bare litt mer ... pakket ... polert
og presentert.

Sa jeg opplever at nd — fordi na er det en ny situasjon med immigrantene, det er en ny
aera i Europa, s@ det er mange ting ... Men sd er det disse nordmennene som sier: "Vi
jobber sd hardt, vi er sa gode, vi gnsker folk fra andre land som kan gjgre de tingene vi
ikke vil gjgre." Og de sier dette til meg, som jeg syns er direkte diskriminerende. Det
opplever jeg mer og mer nd.» (UF-ansatt 8)

Om intern rekruttering ble det sagt at de opplevde denne ganske sterkt og med forbauselse ettersom
den norske dpenheten og likhetsidealet ble dyrket i sa stor grad:

«Jeg tror det er sant at mange stillinger blir utlyst med en spesiell person i tankene. Fgr
stillingen er lyst ut, har de allerede personen. Dette skjer mye, jeg tror over halvparten
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av gangene. Og den personen er for det meste norsk, kanskje noen som ble utdannet
pd samme avdeling eller noe. Det faktisk et uttrykk for det: det mangler bare skonum-
meret. PG en mdte er det jo en slags korrupsjon, hvis du vil trekke det sa langt, men jeg
vet virkelig ikke hvordan man kan bekjempe det.» (UF-ansatt 10)

Samtidig ble det understreket at intern rekruttering ogsa rammer norske sgkere som ikke selv kommer
fra fagmiljget. | tillegg reflekterte en av informantene over det at vedkommende n3, etter a ha veert
ansatt ved caseinstitusjonen i mange ar, selv helst sa at det var «egne» kandidater som kom seg videre
til de faste stillingene. Med kandidater utenfra vet man ikke hva man far:

«Jeg er redd for det, for jeg har blitt mer og mer en del av systemet selv, for det er som
du sa, men na har jeg folk som har veert ph.d.-studenter der, og postdok der, og de er
sd gode, og jeg @nsker at de skal bli, sG hvis jeg kan gjare noe for @ lage noen stillinger
for dem, sG kanskje vil jeg gjgre det. For, nd vet jeg hvordan alle andre tenker, for du
har denne personen som du virkelig er forngyd med, men det er ikke noen stillinger.
Men hvis det var en stilling, kanskje jeg ville skrive utlysningsteksten sd i det minste
personen ... Jeg vet ikke, f@r var jeg sint for disse tingene, men na ...» (UF-ansatt 10)

Vare eksplorerende intervjuer avdekker bade opplevd subjektivitet og forekommende strukturell dis-
kriminering som gjgr det mer krevende for innvandrede akademikere a etablere seg i norsk UH-sektor.
«En ma veere heldig for a fa det til», sies det.

Nar man er inne, er det lettere, men ikke lett ...

De fleste intervjuede utenlandsfgdte UF-ansatte mente at det ikke finnes spesielle barrierer for inn-
vandrere med hensyn til karriereutvikling, ndr man er inne i systemet, dvs. er fast ansatt i hgyere ut-
danning eller forskning. Man skal «veere flink», jobbe hardt, publisere og fglge den akademiske karrie-
relogikkens spilleregler.

Det krever likevel en viss egeninnsats og gnske for a jobbe seg forbi generelle integreringsutfordringer,
slik det fremkommer av fglgende utsagn:

«[...] selv innvandrere, hvordan han eller hun er integrert og gnsker G integrere seg. Det
er forstaelig at noen kan fa problemer med sprak, men er man motivert og oppegdende
eller sitter og tenker at "Nei, jeg kan ikke sprdket og nordmenn liker ikke meg og alt er
haplgst" ... SG det sp@rs hvordan innvandreren selv tenker. Samtidig er det ogsa spgrs-
mdl om hvordan den etniske majoriteten tenker. "Ok, en innvandrer som ikke kan sprdk
..."". Det kan veere forskjellige hinder, bade praktiske og personlige, "vil ikke snakke med
henne ..." Men der det er behov for en veldig fin norsk skriftlig, der kan vi ikke ansette
eller utvikle en ansatt som ikke kan norsk.» (Ledelse 6)

Det a ha kjennskap til systemet og mekanismer bak for eksempel overgang fra vikariat til fast stilling
er ogsa papekt som ngdvendig for karrierelgpet i akademia. Noen informanter har erfart at «systemet»
i mindre grad vil «pleie» eller veilede utenlandsfgdte akademikere. De star i stgrre grad alene i kon-
kurransen om stillinger. En informant forteller:

«Men, folk som de skal beholde, folk som fdr veiledning, de er i hovedsak nordmenn.
Jeg har ikke opplevd at folk som far veiledning, har veert ikke-norske, enten det har vaert
mann eller kvinne. Og sa, med G bruke den regelen, | det minste vet jeg | alle fall om to,
som fikk stillingene sine uten at de var utlyst. Og jeg innsd at jeg var ... Jeg falte at jeg
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var ... min produksjon var mye hgyere og jeg fikk inn mye mer midler, men jeg fikk ingen
form for informasjon eller ingen form for stgtte fra systemet. Det kan ha vaert min feil,
som ikke kjente systemet, men hvordan kunne jeg kjenne til reglene?» (UF-ansatt 9)

Heller ikke alle UF-ansatte med innvandringsbakgrunn kjenner veien til professorater i norsk akademia.
Dette peker pa et behov for bade informasjon og karriereveiledning:

«Jeg tenker at det er det samme som for alle, men bare G gjgre det kjent at det er mulig
@ bli professor her. Det er mange fra utlandet som ikke tenker at de kan bli professor
tidlig, for det er sG mange flere ... eller de starter som assistant professor og sa blir de
assosiate professor og sd blir de professor. Jeg har venner [i utlandet] som tok doktor-
grad sammen med meg som fortsatt er assistant professor. Og de har publisert i de
beste tidsskriftene. Sa det er en stor forskjell [i de ulike landene] pd den veien til profes-
sor.» (Ledelse 1)

Flere informanter fremhevet det a veere kvinne som en st@rre barriere for karriereutvikling i akademia
enn det a vaere utlending. Mangfoldsradgiveren ved en av caseinstitusjonene trakk frem utfordringer
knyttet til kignn og mangfold ved a referere til episoder hvor kvinner (stipendiater og fast ansatte) har
opplevd a bli satt grenser for med henvisning til kjpnn og kultur/religion. Dette dreide seg om innvand-
rede kvinnelige stipendiater som ble utsatt for utestenging eller sanksjoner fra personer med tilknyt-
ning til det samme innvandrermiljget som dem selv. Det dreide seg ogsa om utenlandsfgdte mannlige
ansatte som uttrykte motvilje mot eller som hadde problemer med a akseptere kvinnelige overord-
nede. Kjgnn ble imidlertid ikke tematisert pa denne maten av de innvandrede ansatte som vi interv-
juet. Dette kan naturligvis skyldes informantenes kulturelle og klassemessige bakgrunn, samt botid i
Norge og status pa arbeidsplassen (fast ansatte, noen av dem i professorater). Ikke desto mindre ble
det understreket at det var mer utfordrende a vaere kvinne enn & veere utlending i norsk akademia.
Blant de kvinnelige informantene ble det a vaere kvinne oppfattet som belastende i seg selv uten at
deres utenlandske bakgrunn ble sett pa som stein til byrden. Akademia ble generelt oppfattet som
homososialt, og som den ene informanten sa:

«Menn liker menn! Det er akkurat som Harald Eia sier ... [jf. kronikken “Menn som elsker
menn” NRK Ytring 01.11.2015, om at menn er mer opptatt av hva andre menn mener
enn hva kvinner mener] PG min avdeling var de fleste kollegaene mine den gangen —
det har endret seg mye nG — men de syntes ikke det var noe problem at de var bare
menn. De mdtte virkelig presses av regelverk og reguleringer og at alle klaget hvorfor
er det ingen kvinner i deres — og sd, endelig, falte de ... Ikke fordi de ville, men fordi de
mdtte.» (UF-ansatt 10)

Karrierelgpet til en forsker i instituttsektoren vil fortone seg noe annerledes enn innenfor akademia.
Den faglige karriereveien i instituttsektoren gar stort sett fra forsker til seniorforsker, fra forsker 3 til 2
til 1. Videre kan ansatte i caset fra instituttsektoren velge a utvikle sin kompetanse i retning prosjekt-
ledelse eller forretningsutvikling, samt linjeledelse. Ingen av vare informanter i instituttsektoren har
opplevd negative utfordringer eller barrierer for karriereutvikling pa grunnlag av sin utenlandske bak-
grunn. Fra ledelsens side papekes det at det er ingen utlendinger for eksempel i konsernledelsen, og
de mener selv at de der har en jobb a gjgre. Samtidig ble den flate organisasjonsstrukturen fremhevet
som et slags hinder for en i alle fall «synlig» karriereutvikling i instituttsektoren. Med en mer hierarkisk
struktur vil man sannsynligvis ta et lite steg pa karrierestigen i alle fall en gang i aret. Man har et mer
definert mal @ jobbe mot. | den flate strukturen i caseinstitusjonen i instituttsektoren finner disse sma
karrierehoppene sted med lange mellomrom. Da ma man motiveres av andre faktorer.
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«[...] det er annerledes enn i [annet vesteuropeisk land eller i industrien] — der er karrie-
restigen mye mer detaljert. Om to dr vil jeg ha min sjefs jobb. Om nye to Gr har jeg min
neste sjef sin jobb osv. Og det er en forskjell. Her kommer jeg neppe til G ha min sjef sin
jobb far om 20 ar. Men det spiller egentlig ingen rolle. Det vil i tilfelle bare veere en ny
stillingstittel som ikke har noen spesiell verdi, i alle fall ikke for meg ...» (UF-ansatt 3)

Flere har ogsa papekt at bade arbeidsmiljg og ledelse er viktige for karriereutvikling i akademia. Hvilke
barrierer som mgter utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte nar det gjelder arbeidsmiljg og ledelse, tas
opp nedenfor.

Arbeidsmiljg og inkludering

Arbeidsmiljgets betydning og organisasjonenes evne til a inkludere ansatte med ulik bakgrunn og legge
til rette for bruk av deres kompetanse og deres utvikling, kan ikke undervurderes. | vare eksplorerende
intervjuer fikk vi denne hypotesen bekreftet. | dette avsnittet fremkommer ulike inkluderingsaspekter
de utenlandsfgdte informantene mener er betydningsfulle for sitt karrierelgp i norsk akademia.

Etnisk mangfold og excellenceambisjoner — hvordan henger det sammen?

De fleste informantene er tilfeldig i Norge. Det vil si at ingen av dem har bevisst valgt Norge for en
akademisk karriere. Pa spgrsmal om det er attraktivt a veere UF-ansatt i Norge, far vi inntrykk av at det
ikke ngdvendigvis er sann. Bade utenlandsfgdte instituttledere og vitenskapelig ansatte forteller at det
kan vaere vanskelig & beholde gode medarbeidere av utenlandsk opprinnelse.

De UF-ansatte blant informantene la opp til en overraskende tolkning av caseinstitusjonens satsning
pa bade mangfold og excellence ved at de slo fast at excellence og arbeid/familie-balanse ikke lar seg
kombinere i den virkelige verden, og at satsningen pa utenlandske stipendiater og rekrutteringen av
internasjonale stgrrelser mest handler om a fa rekruttert forskere uten noen interesser for eller band
til et liv utenfor jobben. For de ansatte sa dilemmaet altsa ut til 8 vaere om caseinstitusjon skal vaere
en vanlig arbeidsplass eller noe annet/mer:

«Jeg syns at et akademisk liv her er litt enklere her enn mange av de andre stedene der
ute. Som er bra pd en mdte, ndr det gjelder det G kunne ha et annet liv, men det er ddrlig
pa den madten at det ikke presser meg til G prestere akademisk sa godt som jeg hadde
kunnet. Sa det har denne balansen. Jeg tenker at hvis du virkelig er ... hvis du vil vaere
en sdnn akademiker som publiserer en enorm mengde papere, og hvis du virkelig er
ledende innen ditt felt, da er nok ikke Norge den beste plassen G vurdere.»

(UF-ansatt 7)

En utfordring for & beholde gode UF-ansatte med innvandringsbakgrunn i UH-sektoren gjelder tildeling
av tid til forskning. Flere informanter i fgrstamanuensisstillinger har under 30 prosent av sin arbeidstid
avsatt til FOU-arbeid. Nar de samtidig ma utvikle nye kurs eller forberede undervisning i kurs de ikke
har undervist fgr, blir FOU-tiden spist opp, og mye av jobben utfgres pa fritiden for a oppna resultater.
Om man kan skaffe seg mer gunstige forhold og bedre tid til forskning andre steder, blir det aktuelt
med jobb-bytte og en arbeidsplass i akademia i utlandet. Det med Ignn har ogsa kommet opp flere
ganger. Bade naeringsliv og akademia i utlandet er alternativ som Ignner fremragende akademikere
bedre.

Flere ansatte har opplevd stagnering i sin profesjonelle utvikling under sitt ansettelsesforhold i norsk
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UH-sektor. De far ikke til & igangsette og realisere sine ideer. De treffer mye motstand mot nytenkning
bade blant kollegaer og instituttledelse. Dette gjelder ofte utvikling av nye kurs eller studieprogram-
mer, samt mulighet til 8 undervise i de fagene man er best i.

«Ja, jeg faler at jeg utvikler meg, men pa bekostning av at man ma jobbe ekstra hardt.
Man gnsker seg 0gsd G fd relevante fag G undervise. Det er ikke sGnn, man fdr ikke det
man vil. Nei.

Av og til er det fordi alt er drevet av behov, f.eks. at vi underviser i fag selv om det ikke
er i din bakgrunn. Og det mangler litt fleksibilitet til G endre pa kurs. F.eks. jeg tok min
doktorgrad innen [fag], med spesialisering i [fagomrdde], sa jeg kan mye om det, der
har jeg faglig full oppvekst. Det er mange universiteter rundt i verden som underviser i
det. Jeg prgvde G fa til G introdusere det som et kurs pa bachelor og et pd masternivd,
men det var motvilje. De liker ikke G endre pd planen og introdusere nytt fag. De tenker
at et nytt fag blir et ekstra valgfag som trenger ressurser, sanne ting tenker de ...» (UF-
ansatt 5)

Instituttledelsen angir at denne tendensen stammer fra en «ratten» organisasjonskultur som gir lite
rom for utvikling og nytekning:

«Ja. Det er vanskelig og et stort problem G beholde flinke medarbeidere. Og det er en
stor utfordring for [caseinstitusjonen] ... Gammeldags kultur skal vekk, og ny tenkning
og fremtidsrettet kultur skal inn. [NG er det m]inst mulig ansvar, mest mulig ... eller
starst mulige frihet med minst ansvar, minst engasjement, liten Gpenhet, misunnelse,
sjalusi, misbruk av systemet, ikke levere, kigpe det man ikke trenger osv. Det er litt sGnn
... Og det skal oppfordres og motiveres for dpning og dpen kultur og respekt og nytenk-
ning. Jeg forstar at det er vanskelig for en utadrettet og hgykvalifisert person G tenke
sin framtid pa [caseinstitusjonen].» (Ledelse 6).

Noen av informanter har snakket direkte om at de ikke orker mer & ga mot systemet og en etablert
kultur. Andre har sagt at det er grunnet deres drivkraft og deres engasjement i fa realisert det de mener
er viktig, de har kommet et skritt videre:

«For meg, jeg er heldig og kjenner systemet, og jeg har jobbet som leder, og jeg har
ganske mye bein i nesa — hadde jeg ikke hatt det, sG hadde det ikke fungert. Ja, for meg
har det veert en del hindringer. Bare at ndr jeg har fatt hindringer, sG har jeg funnet
veier, enten via fagforening, via dekanen, via andre kanaler til G bremse eller opplgse
hindringer. Men jeg har gdtt [...?] gjennom systemet.» (UF-ansatt 1)

Nar det gjelder internasjonalt rekrutterte, har flere beholdt stillingene sine ved utenlandske universi-
teter. Om de ikke trives eller far oppfylt sine karrieremal, reiser de bare tilbake. En internasjonalt re-
kruttert informant beskriver det slik:

«Jeg har fortsatt min jobb i [opphavslandet], sa trives jeg ikke her, sG bare adjg. Ja, det
er veldig bra G ikke vaere i en avhengig stilling og a kjgre sitt eget Igp.» (UF-ansatt 4)

En annen utfordring knyttet til 3 beholde utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte gjelder sosial inklude-
ring. Dette tas opp i neste avsnitt.
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Manglende inkludering pa arbeidsplassen

Flere opplever sosial inkludering pa arbeidsplassen som en flaskehals i karriereutviklingen. Dette skyl-
des flere kulturaspekter: norsk kultur, organisasjonskultur og kommunikasjonskultur. Samtidig gjgres
det lite for a sgrge for god gruppedynamikk og inkluderende tenkning pa en flerkulturell arbeidsplass.

Flere av vare informanter har opplevd nedsnakk og til og med utfrysing av ansatte med innvandrings-
bakgrunn. Det er noen fraser eller uttrykk som setter personer «pa plass». En slags maktdemonstrasjon
som viser hvem som er «sjef» i huset. Denne type nedsnakk kan oppleves som nedvurderende, at per-
soner ikke er god nok i sine kvalifikasjoner kun fordi han eller hun er innvandrer. Informanter har gitt
noen eksempler pa nedsnakk de har opplevd fra kollegaer eller naermeste ledere:

o «Du er stusselig, men du skignner nok ikke hva det betyr.»

e «Du ma lzere noe fgr du kan tjene noe.»

e «Er du kjent med den norske kulturen?» (spgrsmdl ved rekruttering)

o «Du erien hgyskole, du er i Norge her, du kan ikke ga rundt G si at du ikke tdler ...»
o «Du som ikke vet sG mye, du ma forstd ... det er noe du md laere her.»

Nar det gjelder utstgting, gar det pa at man ikke far anledning til a bli hgrt i kollegiale mgter. Alt man
mener eller foreslar, blirignorert av gruppen. Dette gjgr at man opplever sine innspill og initiativer som
verdilgse; man fgler seg uforstatt og isolert. Gruppen setter den enkelte «pa plass» slik at det gir mer
mening a «holde kjeft» enn 3 bidra i felleskapet. | slike situasjoner er gjerne veien ut eneste mulighet
til & fa Igst eller bedret situasjonen.

En informant hadde pa et tidspunkt tematisert det vedkommende tolket som mobbing — en situasjon
da en, etter hans/hennes mening god mellomleder, ble mobbet ut av stillingen, fordi en liten gruppe
medarbeidere ikke var tilfreds med stilen:

«Vi hadde en sjef som ble mobbet ut, faktisk. H*n hadde [innvandrer]bakgrunn. H*n
var kiempedyktig, men det var noen i gruppen som ikke likte h*. Og de mobbet h* som
[leder]. H* var pa vikariat. Klok og smart og visjonaer og frampda.Men de her [...?] ville
ikke tillate h* noe, de bare tdlte h* ikke. De protesterte og provoserte h* [...] ndr h*
skulle si noe, sd viste de ingen respekt. Og sG hadde de snakket skit bak h*s rygg. Da det
var tida for G forlenge det, gikk de til HR og snakket skit om h*, sG h* ikke fikk forlenget,
sd h* er nd arbeidslgs.» (UF-ansatt 4)

Andre informanter omtalte ikke arbeidsplassen sin som direkte ekskluderende, snarere som mindre
inkluderende enn gnskelig. Dette handlet iseer om det de opplevde som saernorsk og som preget sam-
talene rundt lunsjbordet: helgen pa hytta og opptattheten av a ga i skog og mark, i kombinasjon med
en velutviklet glede over egen dialekt. Her var det tydelig at de opplevde at de norske ikke tenkte over
at andre kanskje ikke er like interessert i temaene.

Flere har papekt at det er mer krevende a fa til sosiale relasjoner med norske kollegaer:

«Skandinavia har ... lavere emosjonsnivd enn andre steder i Europa. Kommer man spe-
sielt fra sa@r eller kanskje gst, da forventer man at det ikke er spesielt vanskelig G komme
i kontakt. Mens det er litt krasj ndr man kommer til Skandinavia, det tar mye lengre tid
d bli kjent, G bli venn og begynne G snakke. Men det er en utfordring for alle. Men jeg
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tror at hvis man far en liten opplaering i norsk kultur fgr eller nGr man kommer hit, da
kunne det vaere en hjelp. Nar folk blir bevisste at det tar litt lengre tid i Norge, veer tal-
modig. Det gdr greit, kanskje ikke med en gang ... Jeg har gode norske venner, men jeg
vet at dette tar litt mer tid enn andre steder i Europa.» (Ledelse 6)

Flere papeker at intern kommunikasjon og gruppedynamikk ved institusjonen ikke alltid er velfunge-
rende:

«[...] vi samarbeider med hverandre og sdnn ... Du vet, hei og hei, arbeider taust, og vil
ikke ha noe med dem a gjgre ... og det er ikke bra, egentlig.» (UF-ansatt 4)

Ett aspekt av dette som ogsa kan vare krevende a venne seg til for forskere med innvandringsbak-
grunn, er opplevelsen av manglende apenhet til nytenkning, manglende stgtte til nye initiativer og
manglende kultur for forskning i etablerte, hgyere utdanningsinstitusjoner:

«Ja, det er fortsatt dette med ... forskning som fales i noen sammenhenger ikke helt
stuerent G snakke om, og forskningsresultater eller det at man har fatt antatt artikler
eller viktige paper, det er fortsatt litt ... i noen lommer, vil jeg si ... det er fortsatt lommer
eller grupper der forskning ikke er spesielt interessant.» (Ledelse 1)

Inkludering og religigsitet

Flere informanter med en annen religigs bakgrunn enn majoritetens papeker at det kan vaere mer
krevende a finne innpass pa arbeidsplassen. Dette skyldes ikke mangel pa fysisk tilrettelegging, som
stillerom eller mat. Religion kan skape uro eller usikkerhet pa en arbeidsplass hvor majoriteten ikke gir
eksplisitt uttrykk for religigsitet, og derfor hindre sosial inkludering pa arbeidsplassen. Informantene
mener at med en gang religion kommer opp, skaffer det mer avstand med kollegaer. Opplevelsen av a
fremsta som religigst avvikende gjgr at noen velger a skjule sin religigsitet:

«Innvandrere, de har utfordringer. Det er ikke en ressurs, det er en utfordring. Eller si
det penere for problemer. SG det er der man begynner ... Og den er veldig sensitiv &
gj@re noe med. Vi har tilnaermet ingen utenlandske leerere ... Og vi er et stort institutt.
Jeg er ikke synlig innvandrer, jeg er bare en innvandrer ndr jeg dpner munnen. Og da er
jeg europeisk og egentlig ganske grei. Nar det kommer fram at jeg er [har en annen
religion], sa er saken en annen. Da kommer det igjen. [...] Og de aller fleste av ... vier ...
av det jeg vet, sd er vi ca. 15 [som er av denne religionen] her pa huset, det er bare tre
som stdr fram, fordi resten vil ikke ha det brdket. Og det er et problem. Fordi de er inn-
vandrere, de er ikke nordmenn. De er innvandrere med en annen religigs bakgrunn.»
(UF-ansatt 1)

«Jeg er [har en annen religion]. Nar det er noen dager som feires, da vanligvis blir man
borte fra jobb noen dager for a feire, men jeg vil ikke si fra, for jeg snakker aldri om
religion .... Av og til er det noen fridager, dager for feiring, men jeg vil ikke markere meg
... Jeg gdr ikke pa disse dagene. Jeg gér pd jobb, men de fleste de tar fri noe. Men jeg vil
ikke si at jeg skal ha fri for G feire muslimske dager.» (UF-ansatt 5).

Tilrettelegging pa arbeidsplassen nar det gjelder religion, har vaert viktig for norske flerkulturelle orga-
nisasjoner. Integrering pa arbeidsplassen assosieres ofte med tilrettelegging for bgnnerom, alternative
mattilbud, alkoholpolicy og lignende. Informantene mener imidlertid at slike tiltak kan virke mot sin
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hensikt og skape skiller mellom ansatte — mellom «vi» og «dem» — fremfor a fgre til bedre integrering
og sosial inkludering.

Alt i alt virker sosial inkludering krevende for noen av utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte pa institut-
ter med lite etnisk mangfold. | mer flerkulturelle arbeidsmiljger snakkes det om bedre kollegiale rela-
sjoner. Dette gjelder for eksempel vart case fra instituttsektoren, som av de ansatte oppleves som en

internasjonal arbeidsplass.

Sprak har betydning for inkludering

Det var unison enighet om at det a laere norsk var ngkkelen til a bli inkludert pa arbeidsplassen i UH-
sektoren. Man forstar ikke hva kollegene snakker om, og man far ikke innblikk i maktrelasjonene pa
arbeidsplassen (gjennom sladder og korridorsnakk) og kan ikke aktivt ta del i instituttpolitikken ved
f.eks. 3 sitte i styrer og utvalg. | instituttsektoren kan det a laere norsk ogsa vaere viktig for kommuni-
kasjon med kundene, som er et «must». | tillegg forstar man ikke de formelle spillereglene knyttet til
stillinger, opprykk, regler rundt midlertidig og fast ansettelse osv.:

«0g sd, siden du ikke kan sprdket, sa er du heller ikke szerlig innforstatt med systemet,
med regler og reguleringer, og du ... Du gadr glipp av mye inni her, for, som jeg sa, jeg
innsa at de reglene som jeg ble klar over nd, etter G ha vaert mange dr i Norge, de fant
jeg ut for noen fGd mdaneder siden, at det er denne regelen ved [caseinstitusjonen] at hvis
du har veert tilknyttet [institusjonen] i fire Gr, har du krav pa fast stilling. Og jeg visste
ikke ... Har jeg noen gang visst det? Noe a la det. Og sd, fordi de har alltid forsgkt a gi
folk stillinger sann imellom, sd det ikke blir en tidrsperiode som gir dem rett pG en fast
stilling. Sann at de ikke lager problemer for dem. Derfor er det at du stadig far disse
midlertidige stillingene, og at de bryter dem av og du har en periode uten jobb, og sd
fdr et engasjement og sd et annet engasjement ... » (UF-ansatt 9)

Viktigheten av norskkunnskaper ble altsa anerkjent, men samtidig ble det gitt uttrykk for misngye med
hvordan behovet for a lzere norsk ble imgtekommet. Norsk er noe man ma ga pa kurs for a leere, men
kurset, norskoppleeringen, legges oppa jobben for gvrig; det er ikke noe som man far gjgre i arbeidsti-
den nar man er nyankommet.

«Jeg har hatt norskundervisning i fritiden min pa kvelden, og dersom du ikke har familie,
sd er kanskje det OK. Men ndr jeg alltid kommer hjem etter leggetid for barna sé ... det
er hovedsakelig derfor jeg sluttet ...» (UF-ansatt 3)

Det er heller ikke noen selvfglge at ansatte med manglende eller ikke tilstrekkelige norskkunnskaper
far tilbud om norskkurs. | de tilfellene der instituttledelsen legger til rette for deltakelse i norskopplae-
ring som er bade betalt av arbeidsgiveren og kan gjennomfgres i ordinaer arbeidstid, er denne under-
visningen ikke ngdvendigvis tilpasset behovene eller nivaet. | tilfeller med norskoppleering og spesielt
videreutvikling av norskkunnskaper bgr det gjerne tilrettelegges etter vedkommendes forutsetninger
og behov, for at tilbudet skal en virkning:

«[Min leder] sa at jeg kanskje matte ta norskkurs, for de har norskkurs her. Jeg faler at
det kanskje ikke er noe for meg, for néd har jeg tatt sé mange norskkurs i mitt liv. Sa det
norskkurset de tilbyr pd [caseinstitusjonen], har jeg tatt kanskje tre ganger ... Jeg er ikke
motivert. Det er dtte timer i uka, sa det tar mye energi. [Forsker: Hva kan du tenke deg
kan hjelpe deg med G utvikle sprdket?] Jeg tror det eneste er G bruke det mer og mer,
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snakke mer norsk. Og @ lese mer bgker, noe jeg ikke gjar. Kurs, for det har jeg tatt s
mange ganger. Jeg md lese og jobbe selv. Men jeg tenkte at jeg fdr gd pd det og ta
eksamen, slik at jeg far diploma. Sa neste gang noen klager kan lederen si at han har
norsk Bergens-testen eller tilsvarende fra [caseinstitusjonen].» (UF-ansatt 5)

Sprakstgtte for innvandrere avgrenser seg ikke til norskopplaring. Det kan vare behov for sprakvask
eller korrektur av skriftlige arbeider. Disse tilbudene finnes vanligvis ikke, og det er noe ansatte selv
ma «kjempe» for, som i fglgende eksempel:

«Jeg har diskutert med dekanatet ... at faglige ansatte som skal publisere, de trenger
sprakvask. Sprakvask gis kun nadr det er engelsk. Og jeg sa “Jeg vil gjerne ogsa ha nér
jeg skriver noe pa norsk”. Det var fgrst diskusjon, og sa fikk jeg det. Og sa var jeg sa
frekk at jeg sa at jeg mente at det ogsa skulle gjelde for de som har dysleksi, for de har
samme problem. Sa du kan ikke ta utgangspunkt i morsmdl / ikke morsmdl, men i om
du eventuelt har et handicap. Mitt er at jeg kom til Norge ndr jeg var [over 20] dr, og
derfor ikke har syntaksen pa plass. Mens andre er fgdt med dysleksi. Og det har vi fatt
til.» (UF-ansatt 1)

| forbindelse med sprakdiskursen ble praksisen med a snakke engelsk i akademia grundig diskutert. Pa
den ene siden var alle pa det rene med at de norske kollegene, selv om alle var klar over universitetets
internasjonaliserings- og excellenceambisjoner, ikke orket a snakke engelsk hele tiden. Og det ble
fremhevet at man ikke matte forvente at de norske skulle slutte a snakke norsk i sitt eget land. Samtidig
oppfattet de sine norske kolleger som litt slappe og hensynslgse ved at de ganske ofte lot vaere 3
snakke engelsk selv om en i neerheten dpenbart ikke forstod norsk, og det ble fremhevet at de norskes
iherdige dialektbruk kunne skape problemer selv for de forskerne som hadde lzert seg norsk.

Flere, bade UF-ansatte og representanter fra ledelse, mener at deres institusjon til tross for interna-
sjonaliseringsambisjoner i liten grad er rustet for internasjonalisering. De fleste jobbutlysninger er kun
pa norsk. Det er lite intern kommunikasjon pa engelsk. Intranett pa engelsk har vaert fraveerende og
tenkes na kun implementert som et pilotprosjekt, og da som en kopi av intranett pa norsk, noe som
medfgrer dobbeltarbeid. Flere mener at intranett bgr vaere kun pa engelsk, som er et internasjonalt
sprak. «Norskheten» ved norsk akademia kan vaere en utfordring for inkludering av UF-ansatte med
innvandringsbakgrunn pa arbeidsplassen. En informant har fortalt at en utenlandsk kollega matte
slutte raskt fordi han ikke fglte seg sosialt inkludert — «satt som en stol pa mgter». Kort sagt — kultur
for kommunikasjon pa engelsk er manglende, og der er hovedutfordring for utenlandske ansatte. En
professor beskriver utfordringen slik:

«0Og sd at jeg ikke snakket norsk. Det var ikke et problem for d fa jobben, og faktisk da
jeg sgkte pa [caseinstitusjon] — jeg klarte meg gjennom et helt intervju pd norsk, selv
om min norsk ikke var spesielt bra, men jeg fikk jobben likevel. Men jeg trodde at det
ville vaert mye mye mer engelsk pa arbeidsplassen. Jeg var forberedt pd at det administ-
rative skulle vaere pa norsk, men jeg var ikke forberedt pd at alt det faglige ogsa skulle
skje pa norsk. At alle de faglige rapportene skulle skrives pa norsk, at man skulle forven-
tes a skrive faglige artikler pa norsk. Jeg gikk pd pedagogikk-kurs, og alle de artiklene
var pa norsk og til og med pa nynorsk noen av dem. Og det var sd rart for meg G tenke
at her er jeg i en norsk akademia hvor alt foregdr pd norsk, mens jeg tenkte at akademia
er sd internasjonal at alt skulle foregd pa engelsk. Det var et stort ... det var veldig an-
nerledes enn hva jeg hadde trodd.» (UF-ansatt 6)
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Ogsa studenter forventer undervisning og pensum pa norsk. Det er ogsa utfordring for innvandrere
som ikke mestrer norsk flytende. Det kan vaere vanskelig a innfgre lesestoff pa engelsk, selv om det er
nyere og av hgyere kvalitet.

Noen ledere ser denne utfordringen og prgver a innfere kommunikasjonskultur pa engelsk i miljger
med flere engelsktalende ansatte. Slike forsgk kan treffe motstand blant norske kollegaer:

«Det som har veert interessant, er at i det siste har jeg startet a sende e-postene mine
til medarbeiderne pd engelsk, fordi det var sG mange som ikke forsto den norsken. Og
da fikk jeg tilbakemeldinger om at "vi vil at du skal sende e-postene pa norsk". Men det
var nesten et politisk spgrsmdl — at folk gnsket at en [caseinstitusjon] som er betalt av
den norske staten, da skulle en leder uttale seg til de ansatte pa norsk.» (Ledelse 1)

Tilretteleggingsbehovet til engelsktalende ansatte begrenser seg ikke til daglig kommunikasjon pa eng-
elsk, men ogsa innfgring av verktgy pa engelsk i form av ulike skjemaer, bade personalskjemaer, skje-
maer for arbeidsprosesser og lignende. Bade engelsktalende ansatte og deres ledere bruker en god del
av arbeidstiden pa a fylle ut diverse skjemaer som finnes pa norsk:

«Og sd alle disse skjemaene — skjema for G ansette en gjesteforeleser, skiema for anset-
telse av studentassistent — alt dette burde vaere pd engelsk ... disse skiemaene for vur-
dering av undervisningen ... Det er sG mange ting som jeqg md sitte og oversette til eng-
elsk for at mine ansatte skal kunne bruke dem. Det er jo hdplgst. Bare G gjgre det pd
engelsk!» (Ledelse 1)

Om man skal holde tale eller lede et mgte pa engelsk, kan man som leder med innvandringsbakgrunn
fremsta som mindreverdig. Det at vedkommende ikke kan norsk, fglges av andre spekulasjoner —hvor-
for han da ble ansatt, og tvil om faglige kvalifikasjoner.

«Sa det er en utfordring for en leder, for eksempel ... | kontekst med personalmgte med
180 ansatte, kan jeg ikke bare std og snakke engelsk. Da blir det litt sann rart. Forstar
du hva jeg mener? Hvis jeg gjorde det, sa blir det veldig mye baksnakk. Hvorfor, h*n kan
kanskje ikke norsk, og da blir det et spgrsmdl om legitimitet. Altsd, det kan veere ... Vi
har ikke etablert sann engelsk sprak, og jeg mener med engelsk sprék at det handler om
internasjonalt sprak, det er ikke noe engelsk som sprdk, men det er internasjonalt sprak,
sann er det bare.» (UF-ansatt 2)

Dette tilretteleggingsbehovet gjelder ogsa dekning av ulike opplaeringsbehov nyansatte har. Det gjel-
der for eksempel innfgring i bruk av ulike kommunikasjonsverkt@y, som Fronter, eller gjiennomfgring
av et obligatorisk toarig program i pedagogikk. Disse tilbudene finnes forelgpig kun pa norsk.

Tilretteleggingsbehov etter ansettelse kartlegges i liten grad

Pa direkte spgrsmal om UF-ansatte med innvandringsbakgrunn har hatt eller har gitt uttrykk for noen
type tilretteleggingsbehov (for eksempel for religion, reiser til hjemlandet, et introduksjonstilbud,
osv.), far vi ikke et tydelig svar. Det betyr ikke at behovene er fravaerende. Tvert imot, eksplorerende
intervjuer paviser et omfattende behov for tilrettelegging for at etablering og inkludering pa arbeids-
plassen skal ga smidig, og for at de rekrutterte personene skal forbli i jobben. Dette gjelder for det
fgrste spraket, men ogsa andre aspekter.

Innledende samtaler mellom leder og de nye ansatte med innvandringsbakgrunn er viktig. Det er viktig
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for ledere a kunne stille de riktige spgrsmalene for a gjgre den fgrste tiden for den nye ansatte enklere.
| en av vare caseinstitusjoner, ser selv ledere som prgver 3 sette lys pa tilretteleggingsbehovene, ut til
a mangle kompetanse for & kunne fange behov ansatte med innvandringsbakgrunn kan ha. Her er et
eksempel som viser at initiativet og uttrykk for tilretteleggingsbehov ser ut til a forventes 8 komme fra
nyansatte selv:

«Det har de [nye UF/ansatte med innvandringsbakgrunn] ikke uttrykt noe seerlig. Jeg
tilbyr meg alltid at jeg har tid til en samtale om hva de trenger, og det er ofte at jeg
trenger en whiteboard eller jeg trenger en heve-senke-pult eller ... og sa er det noen
som har bedt om kurs, selvfglgelig. SG det har ikke veert noe seerlig ... Jeg hdper at de
ikke faler det, og jeg tror at jeg har veert veldig tydelig pd at hvis det er noe i det hele
tatt, sd kan de komme til meg, og min dgr er alltid dpen ... og jeg hdper at det ikke er
noen ting som de ikke kan snakke med meg om ...» (Ledelse 1)

Mer utbredt tankegang er at alle har samme vilkar — alle er likestilt. Denne tankegangen gjgr det neer-
mest umulig a kartlegge eventuelle tilretteleggingsbehov hos ansatte med innvandringsbakgrunn:

«Nei, ikke som jeg kjenner til. Hos oss far alle samme vilkar, samme rettigheter og re-
spekt uansett innvandrerbakgrunn, kjgnn osv. Det er alltid Gpen dialog, ikke bare i med-
arbeidersamtaler, men pd en helt vanlig dag kan de si sine behov. Men jeg kjenner ikke
noe spesielt tilretteleggingsbehov. lkke per i dag.» (Ledelse 6)

Det som er klart for HR-informantene, er at internasjonalt ansatte og UF-ansatte med innvandrings-
bakgrunn kan ha ulike behov for introduksjonstiloud og eventuell tilrettelegging. Det oppfattes som
enklere for HR bade a kartlegge behov og a tilby tilretteleggingsbistand til internasjonalt ansatte.

Innvandrere mangler ofte kunnskap om bade skrevne og uskrevne regler bade i norsk arbeidskultur og
pa arbeidsplassen. Dette gjelder ogsa i akademia og dreier seg om sykemelding og permisjonsrutiner,
kommunikasjonskultur, bruk av ulike skjemaer og sgknadsprosedyrer, bruk av fleksitid om man skal til
lege, og sensorregler. Flere informanter har papekt at selv om en rekke personaldokumenter er til-
gjengelig pa intranettet og det finnes HR-radgivere pa institutter, er det krevende a fa tak pa denne
informasjonen. Ansvaret for informasjonsinnhenting er overlatt ansatte. Dette forutsetter at ansatte
vet hva de skal lete etter, og at de har en referanseramme som gj@r det mulig for dem a formulere
spgrsmal. Dette forutsetter ogsa at det er lagt til rette for at informasjonen lett kan fremskaffes.

Vi har samlet flere eksempler som viser at utenlandsfgdte UF-ansatte fgler seg utnyttet av systemet
fordi de ikke hadde kunnskap om det gjeldende regelverket. | et tilfelle kostet manglende kunnskap
om sykemeldingsrutiner vedkommende en ferdigstilling av ph.d.-avhandling og disputas. Informanten
var sykemeldt i litt over fem maneder og kom tilbake til jobb. Om vedkommende hadde vaert sykemeldt
i noen dager til — totalt seks maneder, kunne hun/han fatt forlenget stipendiatperioden. Vedkom-
mende tok dette med forlengelse opp med instituttet flere ganger i Ippet av sykemeldingsperioden og
ble lovet at dette skulle ordne seg. | praksis gjorde det ikke det.

| et annet tilfelle hadde informanten ikke blitt informert om muligheten til a bruke velferdsordninger
som delvis sykemelding eller velferdstid for legebesgk. Vedkommende endte dermed opp med a streve
for fa endene til 3 mgtes bade pd jobb og hjemme:

«QOg i stedet for a ga til min leder og si at jeg ma ha velferdspermisjon for G ta meg av
mitt barn midt pa dagen og sdnn ... | stedet for G gjgre det, sa planla jeg dagen slik at
jeg kunne Igpe klokka 11 og bringe i barnehagen osv. og ha mgtene til andre tider og
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sann. Men jeg har aldri formalisert det, sa jeg hadde samme resultatmdl bade pG meg
selv og fra mine ledere sitt synspunkt som noen som ikke hadde disse utfordringene.
Men jeg forsto ikke helt at man her i Norge kunne be om velferdspermisjon ... og det
tok meg lang, lang tid d forstad ... og jeg tror at jeg fortsatt ikke er helt der ... at jeg klarer
d tillate meg G benytte meg av de godene vi har i Norge. [...]Og det er ikke mange av
mine kolleger som har sagt at de ikke vil ha meg her, "du jobber for mye". Det passet
dem bra at jeg jobbet for mye, da kunne de gjagre de tingene de ville, de reiste mye. Det
var en liten enhet og om jeg hadde tatt fri, sd ville det veert en liten krise.» (UF-ansatt-
6)

| tillegg til informasjonsbehov om regelverket er det et behov for innsikt i uskrevne regler. Noe som er
naturlig for nordmenn, kan veere mindre apenbart eller unaturlig for utlendinger, og motsatt.

«Ja, selvfglgelig. Jeg tror de aller fleste jeg kjenner, har mer problemer med de uskrevne
regler — altsG hva man skal og ikke skal, og hvordan man skal, og hvem man far lov G si
noe [til], og hvordan ting fungerer i et samfunn. Det opplever jeg. Jeg er nygift med en
nordmann som jeg kan diskutere ting med og som sier ting til meg, og jeg er blitt mer
bevisst pa disse prosessene. Men det jeg opplever hvorfor noen ganger har veert tdffere
enn andre, er at ...» (UF-ansatt 1)

Informantenes anbefalinger

Hva skal til for at utenlandsf@dte UF-ansatte opplever arbeidsmiljg som mer inkluderende og stgttende
med tanke pa karriereutvikling? Vare informanter tillot seg a8 formulere noen grep som enkelt kan fgre
til utvikling av mer inkluderende arbeidsplasser i akademia.

For det f@rste har UF-ansatte med innvandringsbakgrunn et stort informasjonsbehov ved ansettelse.
For a tilfredsstille dette kan informantene tenke seg at det lages et hefte for innvandrede akademikere
som kort presenterer de ulike skrevne og uskrevne regler og hjelper dem a navigere i et sa byrakratisk
system som hggskolen eller universitetet er. Det er viktig a vite nar man kan henvende seg til i admi-
nistrasjonen, og til hvem og hvordan. De trenger ogsa a vite hva de skal gjgre nar noe skjer, som ved
sykemelding eller dgdsfall i familie.

Flere informanter har oppgitt at de har hatt nytte av a ha en fadder pa arbeidsplassen. Men ikke alle
fikk tilbud om det. Noen opplever god kollegastgtte i hverdagen, mens andre opplever kollegaer som
fraveerende. Det & ha en fadder som kan forklare bade skrevne og uskrevne regler, veere en stgttefigur
og pa en mate «kulturtolk» og brobygger, kan vaere verdifylt for bedre inkludering.

«Jeg hadde en fadder i begynnelsen. Det var nyttig. Han kunne vise megq f.eks. hvordan
du kan bruke Fronter. Jeg hadde noen spgrsmal om fag, eksamener, praktiske spgrsmal.
Stort sett gikk det bra. Noen ting tenker man ikke pad, f.eks. utstyr pa auditoriet, det
mdtte jeg laere meg selv. Jeg tror det var 3 mdneder. Jeg var flink og spurte, jeg sp@r
andre hele tida hvis jeg lurer pG noe. Man laerer, men det er detaljer hele tida. Det er
regler. Man lserer nGr man kommer i situasjonen.» (UF-ansatt 5).

Karriereutviklingstiltak for UF-ansatte er forelgpig fravaerende, men ser ut til 3 veere etterspurt:

[Er karriereutviklingstilbud viktig?] «Ja. Veldig. System for utvikling av ansatte. Ikke bare
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karriere, men ogsd personlig og faglig. Det er ogsa spgrsmdl som nyansatt: Hva er per-
spektivet om 5 dr? Blir jeg professor, pro-dekan, forblir jeg samme ingenigr? Hva er
veien videre. Det er sikkert noen som synes det er helt greit at "jeg skal jo jobbe de neste
40 ar samme sted og stilling". Men det er ikke alltid sann.» (Ledelse 6).

Flere informanter har sett dette behovet og i sine miljger tatt initiativ & utvikle lokale mentortilbud
som kan institusjonaliseres:

«Sd finnes det overalt veldig gode medarbeidere, men som kom hit, har en master og
that's it, og sa skal vi plutselig har farstekompetanse. Sa jeg har utviklet ... et kvalifise-
ringsprosjekt for alle som vil. Uansett om det er dosent, fgrstekompetanse ... for meg er
det ogsa likegyldig om du er ansatt administrativt eller faglig, hvis du vil, s er du vel-
kommen. Og hvor hjelp gis i henhold til hva den enkelte vil. For jeg tror at den enkelte
ma bli sett. Du vil noe, sa skal vi se og finne ut hvordan vi skal fG de midlene og fd deg
videre. Det var sa vellykket ... SG vi produserer farstekompetanse, og jeg leerer dem hvor-
dan man skriver en artikkel, hvordan man gjar for G bli akseptert, alle de tingene du ma
passe pa at du har for @ fa opprykk slik at du far opprykk.

At jeg er en personlig veileder for deg hvis du vil videre. Og det er alt fra at vi setter oss
ned og ser hva du har, at jeg vet hva kommisjonen krever, jeg ser hvordan vi kan fa til
at du far alle de tingene som man skal ha. PG en mdte veere en speider ved at ndr folk
har sine sgknader, sd ser jeg pd dem med nye @gyne og ser at kanskje litt mer sGnn og
sann, eller kanskje litt mer ryddig her, eller utdype her ... hva som helst, til sgknaden er
ferdig. Veere litt sann moralsk stgtte. NG har jeg funnet personen som kan vaere en
prgve-kommisjon, professorer ...» (UF-ansatt 1)

Flere har papekt at det er behov for jobbe med a skaffe et mer inkluderende sosialt miljg, arbeidsmiljg
der fellesskapet og medarbeiderskap er viktig. Og det er noen enkelte grep som skal til. Noen ufor-
melle sosialiseringstiltak som gj@r det enklere a bli bedre kjent med kollegaer:

«Og de sosiale aktivitetene der vi lzerer G kjenne hverandre er utrolig viktig. Dette har
jeg savnet. Men vi fikk faktisk - det var en kollega som inviterte til sin egen hytte — pa
de d@gnene har vi fatt s mye bedre arbeidsmiljg enn om man hadde jobbet i disse kon-
torene hver dag hele dret.» (UF-ansatt 4)

«Vi ma fokusere ikke bare pad faglig innhold eller faglig kompetanse, men ogsa sosial
kompetanse ndr vi ansetter folk. [Caseinstitusjonen] ma tenke mer hvordan man kan
motivere ansatte — program, kompetanseutvikling, studietur — for alle ansatte eller til-
bud til hver eneste ansatt. Jeg vet det finnes noe, men alt er passivt, det ligger pa [ca-
seinstitusjonens nettsted] liksom, ga pa [...].no, her er lenken, les det, ferdig med dem.
Det er ingen program, det er informasjon — man ma ha program, man md ha aktivt
arbeid med kultur, medarbeidere, kurs, oppleering, trivsel, juleaktiviteter — jeg vet ikke
—quiz, konkurranse, fellesskap, konkurranse fakultet mot fakultet ... Mdlet er at ansatte
blir ... eller far mindre ego, men blir mer Gpne og far mer respekt, mer medarbeiderskap,
altsa blivanlige mennesker ... Man kan jo fa litt sosiale sammenkomster, reiser sammen
et sted hvor folk gj@r noe i fellesskap og blir kient med hverandre. Sa enkelt, enkle grep.
Man trenger ikke knuse eller presse, men litt sGnn integrere sammen, norske og ikke-
norske. Tur et sted, lage mat sammen, fest sammen — veldig enkelt. (Ledelse 6)

At arbeidsplasser i UH-sektoren skal oppleves som mer inkluderende, er i stor grad lederes ansvar.
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Noen refleksjoner om mangfoldsledelse tar vi opp i det neste avsnittet.

Mangfoldsarbeid og mangfoldsledelse

Betydningen av god ledelse pa flerkulturelle arbeidsplasser ble fremhevet av flere informanter. Det er
bade for a sikre objektive rekrutteringsprosesser, men enda mer viktig for a skape inkluderende ar-
beidsmiljger og muligheter for videre utvikling. | dette avsnittet drgfter vi spgrsmal som utpekte seg
som viktige i de eksplorerende intervjuene ved caseinstitusjoner i UH-sektoren. Disse omhandler hvor-
dan det er for ansatte a veere og ses pa som en «mangfoldsrepresentant», betydningen av mangfolds-
planer og mangfoldserklzaeringer, samt viktigheten av stgttende ledelse.

A vaere en mangfoldsrepresentant — oppfatninger hos innvandrede akademikere og ledelse

Det a snakke om etnisk mangfold i akademia kan veaere sensitivt bade for innvandrede UF-ansatte og
for ledelse. Det kom tydelig frem at det finnes diskrepans mellom oppfatninger om etnisk mangfold i
akademia hos utenlandsfgdte akademikere og hos ledelsen i UH-sektoren. Hvordan utenlandsfgdte
akademikere identifiserer seg som ansatte, og hva slags tilnaerming til arbeid med etnisk mangfold
universiteter og hggskolen velger, b@r gjerne ha en sammenheng. | dette avsnittet presenterer vi et
identifisert dilemma rundt det a veere og forholde seg til en mangfoldsrepresentant i hgyere utdanning
og forskning.

| intervjuene med de utenlandsfgdte UF-ansatte fant vi at mange av dem ikke betrakter seg som «inn-
vandrere» og velger a se bort fra eller skjule sin innvandringsbakgrunn. De vegrer seg mot a bli omtalt
som «innvandrere». Det er ikke bare fordi flere av dem har vaert i Norge sa lenge at det oppleves som
meningslgst a fortsatt bli omtalt som «innvandrer» — de kan norsk og fgler seg godt integrert; de gnsker
ikke a bli stigmatisert og paklistret en merkelapp i en jobbkontekst. Den offentlige diskursen om inn-
vandring i Norge er preget av assosiasjoner mellom «innvandrer» og «ressurssvak», «offer» og uten-
forskap. Det er tydelig at et ordet «innvandrer» oppleves som negativt ladet, noe som betyr at du er
«fremmed» eller «annerledes». Fglgende utsagn illustrerer dette synet:

«[...] for meg er innvandrer en person som blir sett av de andre som innvandrer. Hud-
farge gj@r mye. Og som selv betrakter seg som innvandrer. Ikke det som SSB sier ... ndr
du gar inn i en klasse og sp@r "hvem er innvandrer?", s sier de ikke Kong Olav, de sier
hijab-dama. Ja. Begge to er innvandrere pd samme mdte.» (UF-ansatt 1)

Det virket nesten maktpaliggende for informantene & fa formidlet at det er deres akademiske meritter
og erfaringer, ikke etnisitet og landbakgrunn, som bgr og skal veere avgjgrende for om de far jobb og
karriere i UH- og instituttsektorene. Flere informanter unngikk a snakke om sin etniske bakgrunn, men
de oppfatter seg likevel som mangfoldsrepresentanter — noe som betyr at de har en annerledes, men
verdifull erfaring. Innvandringsbakgrunn i seg selv spiller ingen rolle, det er profesjonelle kvalifikasjo-
ner som gjelder:

«Du vil ha mangfoldet fordi du @nsker d leere fra ... Du ... fordi du har veert der, ikke fordi
du er fra Tyrkia eller jeg er fra [land]. Vi gnsker G se hva er det personen vet, hva har
personen erfart som vedkommende kan bringe til torgs ... [...] Jeg vil ha med mennesker
4 gjore og det er veldig fint G ha veert fra forskjellige steder over hele verden og ha erfart
forskjellige ting og arbeidet med ulike gkonomier, har mgtt andre mennesker, ideer og
sd videre. Men ikke fordi du er norsk og jeg er [nasjonalitet], sette merkelapper.» (UF-
ansatt 8)
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Noen av informantene la vekt pa forskjellen mellom det 3 vaere innvandrer, som dem selv, og norsk-
fedte med innvandrerforeldre. Det ble fremhevet at sammenlignet med innvandrere kan etterkom-
mere av innvandrere i mye mindre grad vaere mangfoldsrepresentanter, ettersom de mangler opp-
vekst eller annen type erfaring fra et annet land enn Norge. Etterkommere ble oppfattet som lite for-
skjellige fra majoriteten:

«De har veaert her siden barndommen, de har fdtt statsborgerskap og er fadt og oppvokst
i norsk barnehage og skole, sa de er norske. De har kanskje en annerledes farge pa hu-
den, men de er mentalt ombygd her. Sa her kan du ikke si mangfoldig, vaer sa snill, fordi
det er ... det blir bare tull. Fordi mangfold handler om G vaere annerledes. Det vil veere d
hente inn forskjellig erfaring. Men har du den samme erfaringen, samme hode, men
kanskje fargen er annerledes, og det er ikke mangfold lenger.» (UF-ansatt 2)

En appell fra informantene er derfor & ga vekk fra fokuset pa etnisitet og heller fokusere pa kompe-
tanse. Dette kan ses i sammenheng med mangfoldsarbeidet for gvrig i UH-sektoren. Her har man i flere
ar arbeidet for & fremme kjgnnslikestilling og har nylig skiftet fokus til mangfold. Dette kan knyttes til
den internasjonale, politiske og policyrelaterte vendingen som ogsa fgrte til opprettelsen av Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet i 2006. Med denne vendingen startet en nedtoning av vektleggingen
av kjgnnslikestilling til fordel for en stgrre oppmerksomhet pa samspillet mellom flere diskriminerings-
grunnlag, etnisitet inkludert. Mangfolds- og likestillingsplaner har na tatt til seg dette. Det er dette
fokuset pa mangfold og fremstillingen av det, som oppfattes fremmed hos utenlandsfgdte UF-ansatte
vi intervjuet.

Dette ble bekreftet ogsa av en mangfoldsradgiver ved en av caseinstitusjonene som trakk frem utford-
ringene i det a utvikle en sprakbruk som star i forhold til de innvandrede UF-ansatte sin opplevelse av
hverdagen. Radgiverens erfaring var ogsa at de innvandrede ansatte, i likhet med alle andre, gnsket a
bli omtalt og behandlet som enkeltindivider, verdsatt for sin kompetanse og sine prestasjoner, ikke for
landbakgrunn eller etnisitet. Samtidig er bade tiltak og handlingsplan basert pa ulike grupper og «de-
res» behov.

Liten virkning av mangfoldserklaeringen

Vi har eksplisitt spurt informanter hvordan de oppfatter noe av rekrutteringsverktgyene som hggskoler
og universiteter benytter seg av for a legge til rette for mangfold i organisasjonene. Det gjelder konkret
bade utlysningstekstene som oppfordrer innvandrere til a8 sgke, samt et elektronisk sgknadsskjema
med oppfordring for sgkere om a krysse av dersom de har innvandringsbakgrunn. En mangfoldserklze-
ring kan formuleres for eksempel slik: «X gnsker at vare medarbeidere i stgrst mulig grad gjenspeiler
mangfoldet i befolkningen. Vi oppfordrer derfor kvalifiserte sgkere med innvandringsbakgrunn eller
redusert funksjonsevne til a sgke stillingen.» Spgrsmalet gjaldt ikke rekrutteringen ved caseinstitusjo-
nene spesielt, men dreide seg om mer generell bruk av slike verktgy i rekruttering.

Ingen av informantene mente disse verktgyene har noen virkning. Noen har betegnet dem som «ver-
dilgse». Noen informanter er innforstatt med at verktgyene er lovpalagte og har lite tro pa at de har
noen praktisk betydning i ansettelsesprosesser. Noen krysser av for at de har innvandringsbakgrunn
fordi det uansett fremkommer i navn, andre overser dette. Noen krysser ikke av fordi de av erfaring
har opplevd at «innvandringsbakgrunn gir ingen fordel». Her er noen illustrasjoner:
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«Overhodet ikke. Neij, det er lovpdlagt, de ma skrive det, de fdr ikke lov G unnlate det.
Men det har ingenting med utvelgelsesprosessen d gj@re, eller hva man mener. Jeg per-
sonlig tror ikke pa ... dersom man har fatt en tilbakemelding fra en overordnet institu-
sjon om at det er for lite mangfold, sa vil man passe pd at det er i alle fall én av dem
med pd intervju.» (UF-ansatt 1)

«Jeg trodde det var en fordel, men jeg fant ut at det er ingen fordel G vaere utlending.
Du blir behandlet pG samme mate. Tvert imot, det er en ulempe G vaere utlending hvis
du ikke kan bra norsk. Jeg tror det er ingen som tenker pa det [den formuleringen i teks-
ten] .... Jeg tror ikke de tar det serigst. [...] Det som spiller noen rolle, er rapporten fra
sakkyndig komité. De tar ikke i det hele tatt hensyn til det i intervju ...» (UF-ansatt 5)

Samtidig oppfattes denne symbolikken med apenhet for mangfold som svaert viktig for HR-arbeidet.
En av caseinstitusjonene har nylig giennomfgrt en intern evaluering av sin rekrutteringspraksis og re-
krutteringsrutinene med tanke pa rekruttering av mangfold. Som en del av denne evalueringen ble det
samlet inn rad ang. bl.a. mangfoldserklaeringen, bildebruk i rekrutteringen, osv.:

«Det er at det stdr at vi er en organisasjon som har mange folk som kjerneverdi og at vi
@gnsker a tiltrekke oss mennesker uavhengig av kjgnn, etnisitet osv [...] Der har ogsa LDO
— basert pd at LDO ogsa har gatt giennom bdde planen og rekrutteringsrutinene, s de
har jo fatt mye tips bade om bildebruk, mangfoldserklaering, formuleringer og mange
konkrete rad underveis.» (Ledelse 5)

Som resultat av dette ble det lagt ut et forslag & bedre mangfolderklaeringen for at den «i stgrre grad
inviterer mangfoldet til a sgke».

Mangfoldsplanen har forelgpig liten betydning

Begge caseinstitusjoner i UH-sektoren har utarbeidet mangfoldsplaner.® Hvorfor var planutvikling vik-
tig? En mangfoldsradgiver argumenterte for utvikling av mangfoldsplanen ved 3 si at «departementet
hadde et slags krav om at statlige virksomheter har en likestillingsplan». S& dette tiltaket opplevdes
som viktig, men palagt ovenfra. Begge caseinstitusjonene har tillatt seg a gjgre et skritt fremover og
utvikle en mangfoldsplan, ikke en likestillingsplan. En mangfoldsplan omtaler flere diskriminerings-
grunnlag enn en tradisjonell likestillingsplan som hovedsakelig tar for seg kjgnnslikestilling.

Mangfoldsplanene er lett tilgjengelig og har i det siste blitt introdusert i ulike lederfora og utvalg. Like-
vel oppfattes mangfoldsplaner som lite kjent pa huset og av liten betydning for hverdagen for mellom-
ledere (institutt/studieledere) og innvandrede UF-ansatte. En forklaring pa det pa en av caseinstitusjo-
nene er at andre arbeidsoppgaver enn mangfoldsarbeid er mer viktige i hverdagen:

«Jeg har en veldig travel hverdag, sd det er vanskelig G prioritere det [mangfoldsarbeid].
Dessverre er det ikke sG mye tid til det i hverdagen. [caseintitusjonen] md anstrenge seg
pa mange flere omrader f@r man satser pd noen slike stgrre eller fjerne ting. Det er lang
vei for [caseintitusjonen] G ga til sin strategi generelt. Fgrst ma man rydde i hverdagen.
Overbelastning av ansatte, ingen tilgang til lokaler, folk jobber fra 8 om morgenen til

16 Et samlet begrep som betegner en type strategisk dokument som beskriver mangfoldsarbeid ved caseinstitu-
sjonene. De faktiske titlene pa institusjonenes mangfoldsplaner er annerledes.
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20 om kvelden. Da er det andre ting som md prioriteres. [...] det er sann Maslow-pyra-
mide. De mest grunnleggende behov far man kan snakke mer avansert. Sa [caseintitu-
sjonen] generelt mad kanskje farst fokusere pa grunnleggende behov, men ikke glemme
hvor man skal. Men det er for tidlig G snakke om toppen, hvis ikke fundamentet finnes.»
(Ledelse 6, case 1)

Det er en tydelig utfordring a fa mangfoldsstrategien til 8 henge sammen med eller bli fullt ut forankret
i institusjonenes gvrige ambisjoner (faglig, forskningsmessig, internasjonalt). Pa den ene siden legges
det vekt pa internasjonalisering og f.eks. utstrakt bruk av engelsk som arbeidssprak for a tiltrekke seg
og beholde dyktige og fremragende forskere i de fagomradene hvor man gnsker at universitetet skal
satse og gj@re seg gjeldende internasjonalt. Pa den andre siden uttrykker bade de innvandrede ansatte
og mangfoldsradgiverne et behov for og savn av en reell campus, en mgteplass for de ansatte hvor det
kan oppsta tilhgrighet pa tvers av kulturelle forskjeller og ulike landbakgrunner og fglelse av fellesskap
ut over det faglige og jobben.

| caset fra instituttsektoren er virkeligheten noe annerledes. De forholder seg ikke til fgringer om mang-
foldsarbeid som statlige virksomheter er forpliktet til. Dette instituttet gjorde i utgangspunktet aldri
noe spesielt for a tiltrekke seg utenlandsk kompetanse. Instituttet har heller ikke en mangfoldsplan
eller proaktive tiltak for a rekruttere og inkludere innvandre som bor i Norge.

«Vi har nok noen gode holdninger og verdier ndr det gjelder kultur ..., men vi har jo ikke
sd god dokumentasjon pd f.eks. hvordan vi vil gke andelen innvandrere. Vi har jo ingen
skriftlige planer for det. Vi har en plan for internasjonal rekruttering. Den er en plan for
hvordan vi skal fa tak i de folkene vi trenger, internasjonalt. Vi har jo ingen planer for
hvordan vi skal gke det etniske mangfoldet i seg selv.» (Ledelse 2)

Det ble imidlertid papekt at man kanskje kan ta dette arbeidet enda videre, ved f.eks. i stgrre grad a
fokusere pa det kulturelle mangfoldet pa arbeidsplassen. Informantene ga uttrykk for en fglelse av at
de fleste utlendinger kommer fra land som representerer kulturer som er ganske like den norske. Det
er den enkelte forskningsleder som rekrutterer, og det finnes ingen formelle strategier eller regler som
en rekrutteringsprosess skal gjgres etter. Som oftest blir det «magefglelsen» til den enkelte leder som
avgjgr. Og mennesker har sannsynligvis en tendens til a velge det som er likt en selv. Her mener ledel-
sen vi snakket med at det er et forbedringspotensial for dette forskningsinstituttet. Videre ble det ogsa
pekt pa at man i instituttet kanskje ikke har vaert sa god pa a rekruttere fra det mangfoldet som faktisk
finnes i Norge, og at man trenger bade regler og prosedyrer for og bevisstgjgring rundt rekrutterings-
prosesser blant ledere i instituttet.

Ved caseinstitusjoner i UH-sektoren har flere innvandrede UF-ansatte papekt at mangfoldsplanen vil
ha liten betydning sa lenge ledelsen ikke er mangfoldig eller i stgrre grad er blitt dpen for mangfold:

«En strategi er en fin tanke. Det er viktig hva som iverksettes. Men hvor mange tror du
har lest mangfoldsstrategien? Tror du noen kjenner til den? Det tror jeg ikke. SG hvis du
spgr meg om hva som gir effekt for G fremme mangfold og bevisst tenkning, at vi faktisk
trenger mangfold for G I@se problemene, sd er det G fd inn ledere som har den tanke-
gangen. Fordi du mé ha noen med myndighet til G inkludere noen. Du ma ha en viss
posisjon. Det hjelper ikke at du ansetter hundre innvandrere, da blir det ikke mer inn-
vandrere i akademia.» (UF-ansatt 1)

Betydningen av lederrollen for a utvikle gode flerkulturelle arbeidsplasser er diskutert naermere i det
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neste avsnittet.

Behov for stgttende mangfoldsledelse

Et viktig trekk ved likestillings- og mangfoldsarbeidet ved caseinstitusjonene i UH-sektoren er ledelses-
forankringen. Uten denne ville strategiene og tiltakene knyttet til mangfold hatt liten betydning og
liten gjennomslagskraft. Likestilling og mangfold blir trukket frem som kjerneverdier ved begge case-
institusjonene og tematisert i mange ulike sammenhenger. Hvorvidt mangfoldsarbeidet er like godt
forankret i andre ledelsesledd enn toppledelsen, er derimot et dpent spgrsmal. Behovet for a innfgre
en kultur for mangfoldsledelse kom opp i flere intervjuer.

For det fgrste gjelder det etablering av en organisasjonskultur som dyrker respekt for individer og for-
skjellighet:

«Det er en del av kulturen og kulturbygging. Respekt for ikke bare mangfold, men for
mennesket. Alle har forskjellige nivder av kultur og forskjellige forstdelser. SG det ma jo
vaere noen opplegg i [caseinstitusjonen] som oppfordrer til kommunikasjon, Gpenhet,
respekt til alle uansett, respekt for annet liv. Men jeg vet ikke om det er mulig, for som
man sier, det er vanskelig G laere gammel hund nye triks. SG hvis folk er oppvokst og har
jobbet hele sitt liv med en innstilling, sa er det vanskelig G snu det, og det oppleves ikke
at det er noen “issue”.» (Ledelse 6)

Det andre handler om lederes evne til 3 se sine medarbeidere og sgrge for at alle blir inkludert:

«Man er innvandrer, man har en leder som ikke vil, sé har man det tgft. Det er sma ting,
men det er hele tiden. NGr man ikke blir inkludert, det er glemt G sende informasjon eller
... ja.» (UF-ansatt 1).

Flere har gitt uttrykk for at det er svaert krevende a fungere i et arbeidsmiljg med fraveerende eller svak
ledelse. Uklar lederrolle og utydelig ledelse kan veere utfordrende og skape en stgrre frustrasjon hos
ansatte med innvandringsbakgrunn som kanskje er kjent med og vant til andre typer lederkulturer,
mer tydelig eller mer autoriteere. Det kan fgre til at ansatte er usikre pa hva som inngar i deres oppga-
veportefglje, og hva arbeidsgiver skal legge til rette for at oppgavene kan utfgres som forventet:

«Det er jo selve personen som skal bry seqg om og utfgre sine arbeidsoppgaver korrekt.
At man rekrutterer riktige ledere og har en tydelig arbeidsbeskrivelse av deres oppgaver
og plikter. At lederen ser hvor mye man egentlig kan delegere, slik at man slipper G ha
alt. Da ma man delegere i mandat og dokumentasjon, det skal vaere beslutning pd det.
Hele [caseinstitusjonen] som arbeidsgiver skal ha tilsvarende like dokumentasjoner slik
at alle har samme utgangspunkt, og det skal vaere lett G finne det. Nér jeg som nyansatt
far beskjed om at jeg skal veere emneansvarlig, sG skal jeg kunne lett ga og finne mitt
dokument som sier hva det innebeerer. Vi har noen her som bare har vart forskere og
aldri pedagoger, de har det vanskelig. Transparens og tydelighet ma finnes og regel-
messig oppdatering av den informasjon som er tilgjengelig for oss.» (UF-ansatt 4)

Flere har papekt at UH-sektoren for a skape et inkluderende arbeidsmiljg bgr rekruttere ledere med
mangfoldskompetanse. Det kan vaere ledere med innvandringsbakgrunn eller ledere som har bodd i et
annet land i en periode slik at det har fatt med seg hva det innebaerer a vaere innvandrer. Det kan ogsa
veere ledere som har en annen type mangfoldskompetanse.
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«Jeg kan tenke meg at hgyskolen hadde trengt flere innvandrere som ledere, fordi desto
"diverse" tankegangen er, desto bedre Igsninger fdr du. Spesielt hvis du kan innstille deg
pa en likeverdig tankegang, at du ikke ser negativt pa kollegaen din, men at du er dpen.
Det tror jeg pa. Og jeg tror ogsa at idet man fdr mangfold inn i de ledende posisjoner,
sa vil flere innvandrere komme inn, fordi det er akseptert. Fordi den settingen har blitt
endret. Altsd settingen av ren norsk har blitt skiftet til at det spiller ingen rolle hvor du
kommer fra, sa lenge du kan, ikke sant? AltsG hvor man far en annen setting.» (UF-
ansatt 1)

Oppsummering

| dette kapitlet har vi presentert resultater fra en casestudie i tre organisasjoner i norsk hgyere utdan-
ning og forskning. Hovedfokuset har vaert pa a identifisere utfordringer utenlandsfgdte akademikere
mgter med hensyn til karriereutvikling i norsk hgyere utdanning og forskning.

Selve utvalget av informanter og vart arbeid med rekruttering av disse til casestudien gir grunnlag for
a trekke noen konklusjoner. Det er interessant at de fleste informanter fra UH-sektoren har norsk ut-
danning med seg, ofte bade pa master- og ph.d.-niva. | utvalget har vi relativt fa informanter med
bakgrunn fra Asia, Afrika eller Ser-Amerika, noe som bekrefter bildet av norsk akademia som «hvitt».
Generelt sett har vare informanter blant utenlandsfgdte UF-ansatte felles trekk med en eller flere av
felgende elementer: «flinke» og hardarbeidede, med utdanning fra Norge eller handplukket fra utlan-
det, med lange publikasjonslister, villige til 3 ta jobber som nordmenn ikke vil ha eller ikke har spiss-
kompetanse for. Informantene tilhgrer i all hovedsak en gruppe innvandrere med vertikalt akademisk
mobilitetsmgnster.

Informantene har ulike opplevelser og erfaringer med det @ arbeide som UF-ansatte og forsgke a fa
seg en karriere i norsk akademia. Mens noen av dem opplever motgang som i noen tilfeller kan tolkes
som utslag av diskriminering, har andre opplevd suksess samtidig som de er kritiske til institusjonenes
handtering av innvandrede ansattes vilkar og utviklingsmuligheter. Intervjuene bergrer barrierer og
muligheter knyttet til bade formelle sider ved det a gjgre karriere i norsk akademia og uformelle sider
som arbeidsplasskultur, spraklige problemer og opplevelse av fordommer bade blant ansatte med ma-
joritetsbakgrunn og i deres omgivelser i og utenfor akademia. Informantene kommer selv med innspill
til mulige tiltak.

Informantene bekrefter at det kan veere mer krevende for innvandrere a etablere seg fast og gjgre
karriere i norsk hgyere utdanning og forskning. Dette skyldes manglende eller ikke tilfredsstillende
norskkunnskaper, manglende nettverk og referanser samt manglende kultur- og kontekstforstaelse,
som kreves serlig i undervisningsstillinger og generelt i akademia som informantene oppfatter som
«for norsk». Det kommer ogsa av ubevisst forutinntatthet ved rekrutteringer, eller manglende evne og
vilje til & vurdere sgknader fra utenlandsfgdte akademikere, som kan vaere skrevet i en annerledes stil
og inneholde en kompetanseprofil som i mindre grad er gjenkjennelig og dermed vanskeligere a vur-
dere etter fasit. Informantene har ogsa fremhevet opplevd strukturell diskriminering i rekrutteringer
til akademia. Det kom til uttrykk gjennom opplevelser av intern rekruttering, kulturell kloning og luk-
kede ansettelsesprosesser.

Selv om kj@nn, klasse og landbakgrunn trolig samvirker pa forskjellige mater for ulike gruppers og in-
dividers opplevelser av og erfaringer med muligheter og barrierer i akademia, ble dette snaut nok te-
matisert av informantene — selv pa direkte spgrsmal. | den grad kjgnnstematikken vakte gjenkjennelse
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og engasjement var det blant informantene som fremholdt at det er «hardere & vaere kvinne enn 3
veere utlending» i norsk akademia.

| satsingen pa mangfold i UH-sektoren gjgres det mye for a legge til rette for mangfold blant de ansatte.
Bade HR og ledelse jobber bevisst for a sikre gode rekrutteringsprosesser som slipper ettertraktet kom-
petanse inn, uansett bakgrunn. Samtidig kan casestudien dokumentere at rekrutteringen oppleves
som god, men at inkludering pa arbeidsplassen blir en belastning for nye utenlandsfgdte ansatte. Flere
informanter har papekt at det ikke ngdvendigvis er attraktivt a jobbe i norsk akademia. Dette begrun-
nes med lavere Ignn sammenlignet med andre bransjer og lite tid til forskning i UH-sektoren. Opplevd
stagnering i profesjonell utvikling som fglge av begrensede muligheter for idérealisering ble ogsa frem-
hevet som en barriere. Flere informanter har erfart a bli forskjellsbehandlet og nedsnakket pa arbeids-
plassen; flere mente at de matte jobbe mer enn de norske for & bli anerkjent i sine miljger. Intern
kommunikasjon og gruppedynamikken i organisasjonen oppleves ikke alltid som velfungerende. Infor-
mantene fra UH-sektoren forteller ogsa om manglende dpenhet for nytenkning og manglende stgtte
til nye initiativer i kombinasjon med svak kultur for forskning. Informantene mente ogsa det kan vaere
krevende a veere religigs i norsk akademia. Alt dette fgrer til krevende emosjonelt arbeid hos innvand-
rede akademikere og innebaerer en ekstra belastning i hverdagen. Samtidig opplever informantene at
det gjores lite i deres miljger for a skape inkluderende arbeidsplasser.

Studien viser at tilretteleggingsbehov blant utenlandsfgdte ansatte ikke kartlegges, og at det apenbart
er mangel pa verktgy som kan hjelpe HR-medarbeidere og ledere med personalansvar med a identifi-
sere behovene. HR-informantene er apne pa det at det er der de sliter. De har ikke god kjennskap til
seerskilte behov innvandrede UF-ansatte kan ha. For internasjonalt ansatte er det noe enklere, fordi
noen av behovene er dpenbare, og det er enklere a snakke om disse — det gar ofte pa informasjon om
a finne innpass i det norske samfunnet. Men for UF-ansatte med innvandringsbakgrunn med noe botid
i Norge, er behovene mindre synlige og derfor mer krevende a ta tak i. Informantene @gnsker ikke 3
fremsta som «kravstore» og mangler ofte kjennskap til hva de har rett pa eller kan be om. Det er tydelig
at denne type kompetanse i mangfoldsledelse bgr styrkes. Nar det gjelder tilrettelegging, har flere
drgftet betydning av sprak og god informasjon om skrevne og uskrevne regler. A kunne mestre norsk
betraktes som en ngkkel til inkludering. Samtidig avdekker det ogsa spenningsfeltet mellom mang-
foldsambisjoner (hvor det er viktig & kunne norsk) og excellence/konkurransedyktighet (hvor engelsk
er arbeidsspraket).

Informantene opplever manglende inkludering pa arbeidsplassen som en flaskehals for karriereutvik-
lingen i akademia, og i forbindelse med dette papekes behov for stgttende mangfoldsledelse. Det er
klart at toppledelsen ma kunne gi riktige signaler, men mange mener at det nytter lite om ikke ledere
med personalansvar begynner a praktisere mangfoldsledelse i sine miljger. | dette legger informantene
utvikling av lederes evne til a se sine medarbeidere og sgrge for at alle blir inkludert samt innfgring av
en ny organisasjonskultur som gjennom ledere dyrker respekt for individer og forskjellighet Informan-
tene har ogsa trukket frem viktigheten av tydelig ledelse pa flerkulturelle arbeidsplasser. Flere har pa-
pekt at UH-sektoren for a skape et inkluderende arbeidsmiljg bgr rekruttere ledere med mangfolds-
kompetanse.

Til slutt ble betydningen av mangfoldspolicy og et overordnede mangfoldsarbeid drgftet. Casestudiene
peker i retning av at det er behov for a fa avklart og sondert mellom mangfoldsambisjoner i hgyere
utdanning og forskning og andre ambisjoner som star hgyt pa forskningssektorens agenda — herunder
spgrsmalet om sprak, forholdet mellom mangfold, ikke-diskriminering og inkludering. Vare caseinsti-
tusjoner i UH-sektoren har begge valgt a benytte et «utvidet likestillingsbegrep» i mangfoldsarbeidet.
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Dette kan vaere problematisk med tanke pa de seaerskilte barrierene for karrierelgpet utenlandsfgdte
akademikere kan utsettes for. Vendingen mot mangfold i likestillingsarbeidet innebzerer ikke bare mer
kompleksitet, men er ogsa utfordrende i og med at den ogsa er knyttet til en vending i retning av mer
fokus pa individuell karriere.

Mens universitetene tidligere har gatt gjiennom en utvikling fra a veere eliteinstitusjoner for overklas-
sen, embetsstanden og saerskilte begavelser fra distriktene til & bli moderne masseuniversiteter med
stor oppmerksomhet mot universitetenes samfunnsansvar og deres ansvar som endringsagent, er opp-
merksomheten i Igpet av de siste arene i stadig stgrre grad rettet mot UH-institusjonenes omdgmme
som mer eller mindre fremragende, og mot enkeltindivider og deres karrieremuligheter og -betingel-
ser. Mangfoldsradgiveren ved en av caseinstitusjonene knyttet mangfoldsarbeidet til denne utvik-
lingen og tematiserte dette som en utfordring for utviklingen av bade mangfoldsstrategien og mang-
foldsarbeidet ved universitetet: Hvordan utvikle strategier i et stadig mer individualisert landskap?
Dette ser vi som et paradoks og som et bade teoretisk og policyrelatert problem: Hvordan skal det
utvikles mangfoldstiltak og policy pa vegne av individer som kun til en viss grad gnsker a fremsta som
mangfoldsrepresentanter, samtidig som det er behov for a tilpasse virksomheten slik at den kan fung-
ere optimalt som flerkulturell arbeidsplass? Dette kommer vi tilbake til i det neste kapitlet.
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7. Refleksjoner og diskusjoner rundt funnene i utredningen

Analysene av det kvantitative datamaterialet og case-studiene har munnet ut i en rekke funn som pa
den ene siden kaster lys over barrierer for innvandreres karrierelgp og gkende mangfold i akademia.
Dette er funn som dels bekrefter innsikter fra litteraturstudien og dels utfordrer disse. Pa den andre
siden gir funnene oss en pekepinn om hva vi trenger & vite mer om. Dette handler ikke bare om hva
det ma forskes videre pa, men ogsa hva det er viktig a gi plass til refleksjon og diskusjon rundt innen vi
gar over til anbefalinger nar det gjelder videre forskning og tiltak.

| det fglgende vil vi ga naeermere inn pa noen av funnene med dette for gye.
Akademisk mobilitet

Vi har i litteraturstudien sett at karrierelgp og mobilitet for innvandrere i akademia er en tematikk som
i seg selv behgver en begrepslig diskusjon og avklaring. Verken norsk eller nordisk forskning pa inn-
vandreres karrierelgp i akademia handler om etterkommere eller andregenerasjonsinnvandrere i UF-
stillinger, men om ulike former for mobilitet i akademia for personer som selv har innvandret.

Som vi sa i litteraturstudien, argumenterer David Hoffman (2009) for ngdvendigheten av a fa knyttet
studier av akademisk mobilitet tettere til internasjonal migrasjon. Hans forslag til en slik tettere kopling
innebaerer en differensiering mellom tre nye former for akademisk mobilitet — «lateral», «vertikal» og
«generasjonsmessig» mobilitet (Hoffman 2007; 2009) som det ble gjort rede for i litteraturoversikten.

Informantene i vare case-studier fra universitets- og hggskolesektoren har i all hovedsak fulgt et verti-
kalt mobilitetsmgnster ved at mange av dem er kommet til Norge underveis i utdanningsforlgpet og
for de har fatt doktorgraden som muliggjér et akademisk karrierelgp. Et fatall av informantene fra
universitets- og hgyskolesektoren har hatt et lateralt mobilitetsmgnster, mens dette i stgrre grad er
tilfelle for informantene fra instituttsektoren. Ingen av informantene har hatt et generasjonsmessig
mobilitetsmg@nster i Norge.

Vi mener som Hoffman (2007) at det er avgjgrende a anerkjenne bade gamle og nye typer av akade-
misk mobilitet for a kunne utvikle en treffsikker og effektiv policy for mangfold i akademia. En forsta-
else av akademisk mobilitet som enten kun fokuserer pa generasjonsmessig mobilitet, det vil i realite-
ten si sosial mobilitet i en nasjonal kontekst, eller bare knytter mobilitet til internasjonaliseringsambi-
sjoner, det vil si lateral mobilitet, vil i liten grad kunne fange opp utfordringene som mange av infor-
mantene i casestudiene forteller om. For informantene er deres egen akademiske mobilitet vevd sam-
men med migrasjonserfaringer som ikke lett lar seg kategorisere som enten et spgrsmal om sosial
mobilitet eller om prestisje giennom det a veere internasjonalt rekruttert. Spgrsmalet er hvordan aka-
demisk mobilitet og etnisk mangfold henger sammen i akademia — dels institusjonsmessig, dels stra-
tegisk og dels individuelt, dvs. for dem som i strategier, tiltaksforslag og studier pekes ut til & vaere
«mangfoldsrepresentanter».

Mangfold og mangfoldsrepresentanter

| casestudiene fremgar det at de fleste av informantene har erfaring med og opplevelser av a fgle seg
behandlet annerledes enn de ansatte med majoritetsbakgrunn - «de norske», som var den gjennom-
gaende betegnelsen blant informantene. For eksempel ble det fortalt om opplevelser av @ matte ar-
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beide hardere enn de norske for a oppna den samme faglige anerkjennelsen. I tillegg hadde informan-
tene opplevd at de utenfor universitetet ble mgtt med forbauselse nar de sa at de jobbet pa universi-
tetet eller som forsker. Dette tolket de som uttrykk for at innvandrere ikke assosieres med eller for-
ventes a veere kvalifiserte nok for stillinger i akademia. Flere av informantene vegret seg mot a bli
omtalt som «innvandrere»; ikke bare fordi flere av dem har veert i Norge sa lenge at det oppleves som
meningslg@st a fortsatt bli omtalt som «innvandrer», men like mye pa grunn av den offentlige diskursen
om innvandrere som har utviklet seg i Norge. | stedet gnsket informantene a bli omtalt og behandlet
som individer, verdsatt for sin kompetanse og sine prestasjoner, ikke som representanter for en gruppe
mennesker med en bestemt landbakgrunn; en bakgrunn mange av dem mente ikke burde tilskrives
betydning ettersom de ikke var ansatt i kraft av sin landbakgrunn, men i kraft av sine akademiske me-
ritter. Samtidig er bade tiltak og mangfoldsplaner i mange tilfeller nettopp basert pa ulike grupper og
«deres behov» for ulike former for tilrettelegging eller oppfglging.

Dette fremstar som et dilemma. Innvandrerne vi har intervjuet, gnsker anerkjennelse for sine akade-
miske prestasjoner, ikke oppmerksomhet rundt sin innvandringsbakgrunn. Samtidig betraktes de som
representanter for mangfoldet, eller «mangfoldsrepresentanter», i kraft av a veere «ikke-norske» —
altsa ikke tilhgrende majoriteten, fordi arbeidsgiveren, ledelsen, fagforeningen og HR-avdelingen pa
arbeidsplassen har bruk for a identifisere dem for a kunne tilrettelegge og fglge opp ulike grupper og
utvikle et velfungerende, mangfoldig arbeidsmiljg hvor det ikke diskrimineres mot grupper eller indi-
vider som ikke passerer som tilhgrende majoriteten.

Vi har ogsa veert inne pa dette dilemmaet i litteraturstudien, hvor en svensk studie (Andersson 2014)
viser hvordan mangfoldsdiskursen pa den ene siden kan oppleves som en anledning for innvandrere
til  fa innpass i hgyere utdanning og forskning. Pa den andre siden kan mangfoldsdiskursen samtidig
ha en problematisk sideeffekt ved a skape et skille mellom «vi» og «de» hvor «mangfoldsrepresentan-
tenes» tilstedevaerelse som ansatte i hgyere utdanning og forskning kobles til (land)bakgrunn snarere
enn til kompetanse. «De» blir som gjester i «vart» akademia; de skal behandles godt, men ingen har
tenkt over at de faktisk er kommet for a bli.

| litteraturstudien sa vi videre at de los Reyes (2010) mener at det ut fra et interseksjonelt perspektiv
er ngdvendig a skifte fokus fra enkelte minoritetsgrupper til normer, rutiner og vurderinger som gjgr
at enkelte mennesker eller grupper behandles ulikt. Ved & ha oppmerksomheten rettet mot ulike grup-
per risikerer man & utvikle policyer og tiltak for mangfold som snevert tar utgangspunkt i hvordan ulike
minoritetsgrupper forholder seg til majoriteten eller hverandre fremfor hvordan ulikheter skapes, le-
gitimeres og produseres i hgyere utdanning og forskning. Spgrsmalet blir da hvordan man best legger
til rette for mangfold i akademia uten at fokuset pa spesifikke grupper og «deres» interesser og behov
gar pa bekostning av en oppmerksomhet pa ulikhetsskapende systemer og organisasjoner.

Mangfold og/eller rett til like muligheter?

| sas mmenheng med dette kan man ogsa sp@rre om det snarere enn mangfold er rett til like muligheter
de ansatte i casestudiene etterlyser. Informantenes vektlegging av kompetanse fremfor landbakgrunn
og fortellinger om opplevd intern rekruttering, forskjellsbehandling, kulturelle barrierer og manglende
inkludering kan tyde pa at de har behov for strategier og tiltak mot forskjellsbehandling basert pa for-
modninger om «gruppetilhgrighet», etnisitet og landbakgrunn og for tilbud om like muligheter uansett
bakgrunn, snarere enn strategier og tiltak som fremhever og dyrker mangfoldet i den grad dette asso-
sieres nettopp med landbakgrunn eller etnisitet.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:03 71



| var casestudie har vi sett at institusjonenes mangfoldsplaner tar utgangspunkt i antidiskriminerings-
lovgivning. Samtidig har vi i litteraturstudien sett en slik tilnaerming bli kritisert i en studie av Schémer
(2014) som fremstiller det & ha fokus pa a utelukke diskriminering som en passiv tilnaerming som tar
utgangspunkt i lovgivning. Et fokus pa anti-diskriminering alene risikerer a vanskeliggjgre tiltak som er
ment & fremme like muligheter og aksept for forskjeller. Anti-diskriminering forfekter at alle skal be-
handles likt uansett bakgrunn og utseende. Men likebehandling er ikke det samme som mulighet for a
utgve retten for like muligheter (Espersson, 2014). Kvinner og menn og utenlandsfgdte akademikere
og akademikere fra majoriteten har imidlertid ulike betingelser og forutsetninger for sine karrierelgp i
akademia som ikke forsvinner, men snarere forsterkes idet alle behandles likt.

| sin studie om etnisk mangfold pa et norsk sykehus, drgfter Rogstad og Solbraekke (2012) det samme
mangfoldsdilemmaet. Forskere viser til definisjonen av mangfold gitt i Integreringsmeldingen (NOU
2011: 14). Ifglge denne definisjonen kan mangfold forstds om enten retten til likhet eller lik rett til
forskjell. Rogstad og Solbraekke (2012) papeker at for mange flerkulturelle organisasjoner er det en
utfordring a bade ivareta ansattes rett til like muligheter og samtidig anerkjenne forskjell. | deres ca-
sestudie pa et norsk sykehus konkluder forskerne med at organisasjonen har kommet langt med a la
ansatte utgve retten til 3 veere forskjellige, mens utgvelse av retten til likhet i mindre grad er ivaretatt.
For utenlandsfgdte ansatte betyr det strev for a bli sett som en likeverdig profesjonsutgver og darligere
muligheter for karriereutvikling i organisasjonen. Den samme tendensen finner vi i var studie i UH-
sektoren.

Synliggjgring av forskjeller og dyrking av retten til likhet kan i mange tilfeller vaere vel sa viktig for a
sikre karriererealisering for kvinner og menn som ikke har majoritetshakgrunn. Mens dette er en opp-
lagt oppgave for institusjonenes ledelse og HR-avdelinger, er det imidlertid langt mindre opplagt hvor-
dan man skal fa for eksempel de utenlandsfgdte akademikerne med pa a bli aktivt inkludert pa bak-
grunn av deres landbakgrunn snarere enn deres faglige meritter, som de selv vektlegger mest. Dette
er et reelt dilemma for institusjonenes mangfoldsarbeid.

Mangfoldsplaner og mangfoldsledelse

| vare caseinstitusjoner i UH-sektoren har vi sett at det legges stor vekt pa arbeid med utvikling av
mangfolds- eller likestillingsplaner som tar hgyde bl.a. for etnisk mangfold. Mangfolds- eller likestil-
lingsplaner fungerer som et bevis pa at institusjonene fglger statlige retningslinjer om mangfoldsarbeid
og utelukker diskriminering. Mangfolds- eller likestillingsplaner er ogsa et bevis pa at mangfoldsarbei-
det er hgyt forankret i universitetets og hggskolens ledelser. | hvilken grad mangfolds- eller likestil-
lingsplaner fungerer som viktige strategiske dokumenter, pa hvilken mate de er omforent med gvrige
strategier og ikke minst hvordan disse er brukt av UH-ledere med personalansvar, er mer usikkert.

| en litteraturoversikt over studier som tar for seg mangfoldsledelse, bekrefter Drange (2014) viktighe-
ten og betydningen av strategiske dokumenter for mangfoldsarbeid. Samtidig papeker forskeren at det
er ngdvendig a jobbe aktivt for tilslutning til mangfoldsledelse blant ledere og medarbeidere for a
kunne fa mangfoldsledelse i praksis.

Var casestudie papeker at dette arbeidet per dagens dato er lite utbredt. Et viktig innspill fra vare
informanter handler nettopp om behov for stgttende mangfoldsledelse pa fakulteter, institutter og i
arbeids-/forskningsgrupper. Det etterspgrres utvikling av en organisasjonskultur med respekt for men-
nesker og forskjellighet, det etterspgrres satsing pa et mer inkluderende arbeidsmiljg. Fravaerende og
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utydelig ledelse papekes ogsa som en utfordring pa flerkulturelle arbeidsplasser som universiteter og
hggskoler er.

Nordiske studier papeker flere utfordringer for utenlandsfgdte akademikere som kan og bgr Igses via
mangfoldsledelse. Det gjelder blant annet hverdagsdiskriminering gjennom stillhet og usynlighet (de
los Reyes 2007); stor emosjonell belastning som fglge av behov for a bestandig a bevise kompetanse
og intellektualitet og «ekstreme fglelser» av usikkerhet og utrygghet i mgte med kollegaer og studen-
ter (Andersson, 2014); ekskludering fra «inner circles of power» pa fakulteter (Mahlck og Thaver, 2010)
og manglende apenhet for mangfold i gruppeprosesser (Lauring og Selmer, 2013). Alt i alt handler
dette om behov for bevisst ledelsesarbeid som fremmer mangfold og st@rre satsing pa inkluderingsar-
beid i UH-sektoren. Viktigheten av dette drgfter vi i neste avsnitt.

Fra satsing pa rekruttering til satsing pa inkludering

Casestudien var paviser at UH-institusjonens satsing pa etnisk mangfold i stor grad er avgrenset til
rekruttering. Rekruttering er et viktig fokusomrade. Bade litteraturoversikten, den kvantitative under-
spkelsen og casestudien papeker skjevheter i rekruttering av etnisk mangfold til ulike fagmiljger. Vi
finner ogsa at utenlandsfgdte akademikere rekrutteres som oftest i tilfeller der det er begrenset med
norske sgkere og norsk kompetanse. Vi har ogsa dokumentert erfaringer vare informanter har med
pagaende institusjonell diskriminering i rekrutteringsprosesser — et fenomen diskutert bl.a. i en nordisk
studie av Saxonberg og Sawer (2006).

Samtidig ser vi at utelukkende satsing pa rekruttering ikke er nok for a tiltrekke og beholde gode uten-
landsfgdte akademikere. Det er heller ikke nok for a fa til utnytting og utvikling av potensialet og res-
sursen utenlandsfgdte akademikere ofte representerer. Var studie avdekker behov for mer omfat-
tende mangfoldsarbeid i UH-sektoren.

Forskning viser at et godt mangfoldsarbeid gar langt utover rekrutteringspraksis. Basert pa gjennom-
gang av artikler publisert i Journal of Diversity in Higher Education har journalens redaktgr utpekt ti
hovedomrader for mangfoldsarbeid i UH-sektoren (Worthington, 2012). Disse er:

- Rekruttere og beholde kompetanse

- Fokus pa arbeidsmiljg/arbeidsklima

- Oppmerksomhet pa undervisningsplan og undervisningsvirksomheten

- Oppmerksomhet pa forsknings- og utviklingsaktivitetene ved institusjonen
- Relasjoner mellom forskergrupper

- UF-ansattes/studentenes/ledelsens utvikling og suksess

- lkke-diskriminering

- Institusjonelt omdgmme

- Eksterne relasjoner

- Strategisk planlegging og ansvarliggj@ring

Utvikling pa flere av disse omradene forutsetter at utenlandsfgdte akademikere i stgrre grad inklude-
res i bade arbeidsprosesser, gruppeprosesser og ledelsesprosesser. Var casestudie papeker at det er
inkludering, snarere enn utelukkende rekruttering, som er flaskehalsen i dagens mangfoldsarbeid i UH-
sektoren. Informantene har opplevd nedsnakking og utstgting pa arbeidsplassen, utfordringer knyttet
til oppbygging av sosiale relasjoner med norske kollegaer, darlig gruppedynamikk, manglende aksept
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for nytenkning og initiativer og manglende tilrettelegging for god kommunikasjon pa arbeidsplassen.
Bade satsing pa inkludering og flere fokusomrader enn rekruttering kan vaere et riktig spor for fremti-
dens mangfoldsarbeid i UH-sektoren.

Uforenelige ambisjoner?

Et annet dilemma som papekes av informantene i casestudiene, er knyttet til sprak, men peker langt
utover dette. De fleste av informantene behersker norsk og ga uttrykk for at det & kunne norsk var
selve inngangsbilletten eller ngkkelen til en karriere i norsk akademia. Dette handler ikke bare om at
ansatte som snakker samme sprak, kommuniserer bedre i triviell forstand (ved at man ikke trenger a
bruke mye tid pa a forsgke a oversette dagligdagse sp@rsmal og svar eller unnga misforstaelser); det
handler like mye om kultur og makt, slik Mahlck og Thaver (2010) viser at sprak bidrar til a skape inklu-
derings- og ekskluderingskulturer pa fakulteter innen svensk hgyere utdanning og forskning. Dette
kommer til uttrykk via den lokale kommunikasjonskulturen, hvilket sprak fagmiljger velger som hoved-
sprak for gruppemeter, samt via uformelle avgjgrelser som blir tatt i lunsj- og kaffepauser. Svensk er
det spraket majoriteten behersker. Mahlck og Thaver (2010) kobler gode sprakferdigheter i svensk til
muligheten for utenlandsfgdte akademikere til & bli inkludert i «de indre maktsirkler» pa fakultetene.

Sprakbarrierer kan i flere tilfeller fa utenlandsfgdte akademikere til & la vaere & engasjere seg eller a
unnga a bli valgt inn i utvalg eller styrer som kunne gitt dem selv mer innflytelse og innsikt i ulike
prosesser og relasjoner ved institusjonen de er ansatt ved. Flere av informantene i universitets- og
hggskolecasene fortalte om ulike opplevelser av at beslutninger som ogsa var av betydning for deres
arbeidshverdag, ble tatt i sammenhenger (som kunne omfatte alt fra utvalgsmeter til korridorsamta-
ler) hvor de fglte seg usikre spraklig. | denne forstand kan sprakbarrierer og ekskluderende kommuni-
kasjonskulturer pa arbeidsplass- og institusjonsniva forsterke allerede eksisterende tendenser til dyr-
king av interne kandidater til faste og/eller ledende stillinger og det Saxonberg og Sawer (2006) kaller
«kulturell kloning».

Dette star i kontrast til akademias og forskningsinstitusjonenes excellence- og internasjonaliserings-
ambisjoner, hvor det 3 benytte engelsk som arbeidssprak betraktes som en viktig ingrediens i realise-
ringen av disse ambisjonene. | excellence- og internasjonaliseringsdiskursen fremstilles engelsk som et
naturlig arbeidssprak ettersom brorparten av den internasjonale, vitenskapelig anerkjente publise-
ringen og internasjonale forskningsprosjekter giennomfgres pa engelsk. | tillegg foregar stadig mer av
undervisningen ved utdanningsinstitusjonene pa engelsk.

Hvorvidt dette er en uheldig eller en god utvikling for de akademiske arbeidsplassene, er ikke i seg selv
et temaidenne rapporten. Imidlertid er diskusjonen rundt arbeidssprak viktig i forbindelse med mang-
fold i akademia fordi den tydeliggjgr noen dilemmaer som ikke uten videre lar seg Igse. Dette angar
ikke bare om og hvordan de utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte kan fa laert seg norsk slik at de sa
hurtig som mulig blir integrert i organisasjonen og i kulturen de er kommet inn i. Snarere handler det
om sondering mellom og klargjgring av institusjonenes ulike og muligens uforenelige ambisjoner.

Pa den ene siden er ambisjoner om a hevde seg faglig internasjonalt uttalt ved alle tre caseinstitusjo-
nene som inngar i dette prosjektet. Det samme gjelder for de fleste andre institusjonene innen hgyere
utdanning og forskning i Norge. Internasjonal publisering, utvikling og utveksling av faglige ressurser i
form av tiltakende akademisk mobilitet for bade studenter og ansatte og satsning pa internasjonale
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forskningsprosjekter gjgr dermed engelsk til et stadig mer fremtredende arbeidssprak i norsk akade-
mia.

Ogsa informantene ved caseinstitusjonene kommenterer behovet for a forankre engelsk som arbeids-
sprak. Dette gjgr de ikke med henvisning til egen situasjon (at det ville vaere lettere for dem som ut-
lendinger i Norge om omgivelsene snakket engelsk, og at de selv fikk snakke engelsk i stedet for norsk),
men med henvisning til faglige ambisjoner, internasjonalt omdgmme og faglig utvikling. De finner imid-
lertid at engelsk kun i mindre grad praktiseres konsekvent som arbeidssprak ved deres institusjoner og
tolker dette som tegn pa at institusjonenes ambisjonsniva nar det gjelder forskning og internasjonali-
sering er moderate eller lave.

Samtidig ser informantene dette i sammenheng med at de hgyere utdannings- og forskningsinstitusjo-
nene i Norge ikke eksisterer adskilt fra samfunnet for gvrig, og at de samme reguleringer og velferds-
godene som kommer andre arbeidstakere i Norge til gode, ogsa skal gjelde for ansatte i akademia. Sa
mens vi pa den ene siden har et akademia med excellence- og internasjonaliseringsambisjoner, skal
det samme akademia ogsa veere en arbeidsplass i et arbeidsliv preget av regulering og velferdsgoder
hvor inkludering og medvirkning er en viktig ingrediens. Dette er med pa a gjgre norsk akademia til en
noe mer familievennlig arbeidsplass enn hva det kanskje er i andre land hvor en akademisk karriere i
mindre grad lar seg forene med omsorgsansvar. At man snakker norsk pa en arbeidsplass i Norge, kan
ses som en del av denne tanken om at ansatte i akademia utfolder seg som arbeidstakere i Norge for
gvrig. Samtidig er norsk akademia med i den samme utviklingen som resten av det norske arbeidslivet
i retning av en mer mangfoldig sammensetning bade kulturelt, etnisk og spraklig. Dette kompliserer
diskusjonen om arbeidssprak, ambisjoner, mangfold og inklusjon i hgyere utdanning og forskning.

Diskusjonen om arbeidssprak og mangfold dreier seg altsa ikke bare om kommunikasjon, men ogsa om
de hgyere utdannings- og forskningsinstitusjonenes ambisjoner, mal og samfunnsoppdrag. A velge
mellom a integrere ambisjonene, finne en riktig balansegang eller a skille skarp mellom de ulike ambi-
sjonene kan bli en utfordring for akademia i tiden som kommer.
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8. Anbefalinger til tiltak

Kif-komiteen skal st@tte opp om, og gi anbefalinger om, tiltak som kan bidra til integrering av arbeidet
med kjgnnsbalanse og mangfold ved universiteter, hgyskoler og forskningsinstitutter og dermed med-
virke til gkt mangfold blant personale og i forskningen. Komiteen skal ogsa bidra til en generell bevisst-
gjoring omkring problemstillinger knyttet til mangfold og inkludering i forskningssystemet. | dette ka-
pittelet skal vi komme med innspill til policyforslag og tiltak. Disse er basert bade pa:

a) var egen forskning pa og kunnskap om norsk hgyere utdanning og forskning,

b) litteraturstudien som er gjennomfgrt i dette prosjektet hvor bade norsk, nordisk og inter-
nasjonale erfaringer er fremhentet og beskrevet,

c) intervjuene med bade de faglig tilsatte, mangfoldsradgiverne og representanter fra ledel-
sen ved de tre caseinstitusjonene.

Intervjudataene har gitt grunnlag for 8 komme med innspill til tiltak og policyutvikling basert pa infor-
mantenes erfaringer med, og refleksjoner rundt rekruttering, inkludering, utfordringer og barrierer,
samt spesifikke tiltak eller mangel pa samme ved sine egne institusjoner.

Et fokusskifte fra rekruttering til inkludering

Farst og fremst vil vi anbefale at man overveier et fokusskifte i mangfoldsdiskursen og mangfoldsar-
beidet i akademia.

Bade HR og ledelse jobber bevisst for a legge til rette for gode rekrutteringspraksiser som skal sikre at
de best kvalifiserte sgkerne kommer i betraktning, uansett bakgrunn. Casestudien viser at det ikke
ngdvendigvis er rekrutteringsprosessen, men den videre inkluderingen i organisasjonen og pa arbeids-
plassen som blir utfordrende. Flere av informantene har fglt seg overarbeidet fordi de ikke hadde for-
statt skrevne og uskrevne regler, flere har opplevd nedsnakking og utstgting, flere har opplevd at det
er vanskelig a realisere egne ambisjoner pa arbeidsplassen grunnet motstand mot nytenkning, og sa
videre. Dette rammer ikke bare de ansatte som er innvandrere, men alle pa arbeidsplassen. Vi vil derfor
anbefale at man, i tillegg til & holde innsatsen oppe nar det gjelder a legge til rette for gode rekrutte-
ringspraksiser, iverksetter en systematisk satsning pa a skape inkluderende arbeidsplasser for alle an-
satte i hgyere utdanning og forskning. En slik satsning vil pa sikt ogsa kunne endre holdninger til uten-
landsfgdte sgkere og ansatte samt rekrutteringspraksiser og selve tenkningen rundt mangfold pa ar-
beidsplassen.

Mangfoldsledelse

Det fremheves ofte at mangfold er et ledelsesansvar og mange av informantene i casestudien etterly-
ser tydelig lederskap som kan legge til rette for mangfold og et inkluderende arbeidsmiljg pa arbeids-
plassen. Men hva vil det si at mangfold er «et ledelsesansvar»? Mangfold er blitt noe som etter hvert
gjerne fremheves av toppledelsen innen hgyere utdanning og forskning. Skal mangfold bli en realitet i
akademia, ma dette ogsa innarbeides i arbeidsoppgavene til mellomlederne ved institusjonene. Uten
mellomledernes involvering og innsats har toppledernes erkleeringer 6g mindre verdi. Mellomlederne
bgr bade ansvarliggjgres og fa opplaering i det a lede og legge til rette for mangfold og inkludering pa
arbeidsplassen.
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Et kritisk blikk pa symbolikk og erklaeringer

| universitets- og hggskolesektoren satses det pa a gjennomfgre rekrutteringsprosesser etter radene
fra LDO. Det gjelder bl.a. bildebruk, sprakbruk og bruk av mangfoldserklaringer i stillingsannonser.
Samtidig viser casestudien at innvandrere i faglige stillinger i liten grad kjenner seg igjen i symbolikken
og velger 3 overse den. Man ma da spgrre seg om denne type tiltak er treffsikre nok. Hva skal til for at
symbolikken skal virke etter hensikten? Er det et riktig satsingsomrade, er det riktige verktgy?

Har innvandrere i akademia tilretteleggingsbehov og blir disse oversett?

Flere av informantene i casestudien peker pa problemer i arbeidshverdagen som tyder pa at inklude-
ring og integrering av ansatte med ulik bakgrunn, ulike forventninger og ambisjoner og ulike spraklige
forutsetninger er en utfordring i hgyere utdanning og forskning; en utfordring som arbeidsgiversiden i
sektoren kanskje undervurderer nettopp i et gnske om a fremsta som fokusert pa kompetanse og fag-
lige kvalifikasjoner fremfor forskjeller og mulige problemer knyttet til ansattes sprak, kultur, fremto-
ning og vaeremate.

Tilretteleggingsbehov blant innvandrere i faglige stillinger kartlegges i liten grad. HR ved institusjonene
vi har veert i kontakt med, er apne pa det at det er der de sliter. De har ikke god kjennskap til hvilke
saerskilte behov utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte kan ha. For internasjonalt ansatte er det noe
enklere, fordi noen av behovene er apenbare, og det er enklere a snakke om disse — det gar ofte pa
informasjon om a finne innpass i det norske samfunnet. Men for UF-ansatte som er innvandrere med
relativt lang botid i Norge, er det mindre synlig. Den ansatte vil kanskje heller ikke vaere kravstor eller
vet kanskje ikke selv hva slags tilrettelegging de kan be om og eventuelt fa. Samtidig viser casestudien
at de fleste har hatt behov for tilrettelegging for sprakstgtte pa norsk, informasjon om skrevne og
uskrevne regler og kommunikasjon pa engelsk. Det mangler lederkompetanse for a kartlegge disse og
eventuelle andre behov, og det mangler verktgykasse som ledere med personalansvar kan benytte seg
av, nar de gnsker velkommen til nye UF-ansatte med innvandringsbakgrunn.

Mentorprogrammer

For a motvirke at utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte skal havne i utkanten av det faglige og sosiale
fellesskapet ved en institusjon eller i et fagmiljg, anbefaler vi at det opprettes mentorprogrammer for
innvandrere i akademia, hvor norskfgdte ansatte eller innvandrere med lang tilsettingserfaring i norsk
hgyere utdanning og forskning inngar som mentorer og radgivere over en gitt periode. Slike mentor-
programmer bgr gjerne ha fokus pa bedre inkludering og karrierefremmende veiledning.

Bevisstgjgring og motivasjon

Kunnskapsdepartementet ma kunne kreve at de enkelte institusjonene skal kunne tydeliggjgre for seg
selv, departementet og omverdenen hvorfor etnisk mangfold er viktig, og komme opp med treffsikre
tiltak for hvordan de selv kan legge til rette for mangfold.

Akademisk mobilitet

Pa bakgrunn av litteraturstudien, casestudiene og de etterfglgende refleksjonene mener vi at det er
behov for en gjennomtenkning av kategoriseringen og diskursen knyttet til akademisk mobilitet. Glo-
balisering og kunnskapsmigrasjon har gjort akademisk mobilitet til noe mer enn internasjonalisering
og/eller sosial mobilitet pa nasjonalt niva, og krever nytenkning nar det gjelder mangfoldsarbeidet i
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hgyere utdanning og forskning.

9. Kunnskapsbehov og anbefalinger til videre forskning

Som vi har veert inne pa er etnisk mangfold blant ansatte i akademia et forholdvis understudert felt
bade i Norge og Norden. Kunnskapsbehovet og mulighetsrommet er derfor stort nar det gjelder videre
forskning.

Her kommer vi med forslag og anbefalinger til problemstillinger og videre forskning som bygger pa:

a) var egen forskning pa og kunnskap om norsk hgyere utdanning og forskning,

b) litteraturstudien som er gjennomfgrt i dette prosjektet hvor bade norsk, nordisk og inter-
nasjonale erfaringer er fremhentet og beskrevet,

c) analysene av forskningsambisjoner blant mastere og arbeidsmarkedsdeltakelsen til dok-
torgradsutdannede i Norge

d) intervjuene med bade de faglig tilsatte, mangfoldsradgiverne og representanter fra ledel-
sen ved de tre caseinstitusjonene.

En generell anbefaling er at det bgr foretas mer og mer systematisk og kontinuerlig datainnsamling
som kan danne grunnlag for studier av mangfold og karrierelgp for innvandrere i hgyere utdanning og
forskning. Litteraturstudien avdekker at mange publikasjoner fra forskningsfeltet bygger pa et sveert
beskjedent empirisk grunnlag, noe som kan tyde pa en viss grad av underfinansiering nar det gjelder
forskning med dette temaet. | Norge er det tilgang til mange registre og arbeidsmarkedsdata, men det
er viktig at det finnes en kontinuitet i datainnsamlingen slik at man ikke er ngdt til a analysere data fra
flere ar tilbake. Institusjonene i bade universitets- og hggskolesektoren og instituttsektoren mangler
dessuten intern statistikk over egne UF-ansattes bakgrunn — noe som vanskeliggjér giennomfgringen
av kvantitative studier pa feltet.

Overordnet sett er det viktig at den videre forskningen pa feltet tar hgyde for betydningen av ulike
nasjonale og politiske kontekster for hgyere utdanning og forskning slik at kunnskapen skal kunne bru-
kes hensiktsmessig som grunnlag for videre policyutvikling og bedre ledelse i og av universitets- og
hggskolesektoren og instituttsektoren.

Som litteraturstudien viser er det i liten grad blitt giennomfgrt studier av mangfold og karrierelgp i
norsk og nordisk akademia som faktisk legger de utenlandsfgdte ansattes perspektiv til grunn. Behovet
for slike studier understrekes av det vi har funnet i casestudien. Hvilken betydning tillegger innvand-
rere i faglige stillinger selv sin bakgrunn? Dette perspektivet bgr tydeliggjgres for a kunne forsta me-
kanismene bak karriereveier, utfordringer, behov og muligheter denne gruppen akademikere har og
ser for seg selv. Akademikere fra ulike deler av verden kan ha ulike utgangspunkt bade nar det gjelder
rekruttering, men ogsa inkluderingsbehov i nordisk akademia. Akademikere pa kortere opphold kan
ha ulike forutsetninger enn akademikere med mer langsiktige planer. Akademikere som forlater Norge,
kan ogsa bringe inn viktige refleksjoner i arbeidet med a forsta utfordringer og muligheter for mangfold
i akademia. Flere studier fra dette aktgrperspektivet, dets ulike dimensjoner tatt i betraktning, og
transnasjonale kvalitative studier av hgytutdannede individers opplevelser og mestring av migranttil-
veerelsen vil berike kunnskapen pa feltet. En felles nordisk studie pa feltet ville trolig bringe bade ny
kunnskap og nye perspektiver til dette.
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Bade litteraturstudien og casestudien tyder videre pa at det er et behov for gkt fokus pa og kunnskap
om god ledelse av etnisk mangfold i akademia.

Litteraturstudien viser ogsa at det er behov for en systematisk giennomgang av internasjonal forskning
pa feltet.

Fra nordisk forskning vet vi at en stgrre andel av innvandrere enn andelen blant lokalbefolkningen har
hgyere utdanning. Vi vet ogsa at innvandrere med hgy utdanning ofte er overkvalifisert for de jobbene
de gjgr. Hva hindrer hgyt utdannede innvandrere i a oppna toppstillinger i akademia?

Det er behov for forskning pa likheter og forskjeller, og arsaker til disse, mellom ulike fagomrader nar
det gjelder karrierelgp bade for kvinner og akademikere med innvandringsbakgrunn.

Det er behov for interseksjonelle analyser av samspillet mellom kjgnn og innvandringsbakgrunn, for a
avdekke om barrierene for en stilling i akademia er de samme for kvinner med minoritets- og majori-
tetsbakgrunn.

Det er behov for kunnskap om innvandrere og personer med innvandringsbakgrunn som sgker, men
ikke blir ansatt i norsk hgyere utdanning og forskning. Hvilke barrierer stgter de pa i tilsettingsproses-
sene? Forskning pa mulige institusjonelle mekanismer, som for eksempel intern rekruttering, betyd-
ning av a veere med i «riktige» nettverk og uskrevne regler, vil kunne bidra til en forstaelse av hva som
slar negativt ut for i dette tilfellet innvandrere i akademia. Videre forskning bgr ogsa se naermere pa
karriereforlgpet til personer med innvandringsbakgrunn, og da spesielt undersgke hvor lenge man er
pa ulike niva av stillingshierarkiet fgr man far opprykk. Det er i tillegg behov for kunnskap om frafalls-
rater ved overgang til de ulike nivdene, da barrierene kan oppsta pa forskjellige karrierestadier for
menn og kvinner med innvandringsbakgrunn.

Fra analysen av forskningsambisjoner blant mastere vet vi at mastere med innvandringsbakgrunn i
betydelig stgrre grad har gnsker om a arbeide med forskning og planer om a ta en ph.d. enn mastere
uten innvandringsbakgrunn. Det er behov for longitudinelle studier av hvorvidt og hvordan etterkom-
mere av innvandrere i Norge oppnar faste stillinger i norsk hgyere utdanning og forskning. Det er behov
for & se pa karrierelgp i akademia i lys av fglgestudier av etterkommere av innvandrere og deres sosiale
mobilitetsmgnstre.

Det er behov for mer kunnskap om fagforeningenes rolle i opprettholdelse eller nedbryting av barrierer
for innvandrere i akademia og tilrettelegging for inkludering og mangfold pa akademiske arbeidsplas-
ser.
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Vedlegg 1. Intervjuguide for samtaler med utenlandsfgdte vitenskapelig an-
satte

Bakgrunnsinfo — kort presentasjon av deltakere i 2 runder

1. Utdanningsbakgrunn, fagfelt og naveerende stilling (samt hvor lenge i denne), type stilling (fast/mid-
lertidig/hel — eller delstilling) og tidligere ansettelsesforhold ved navaerende eller andre universiteter,
h@gskoler eller forskningsinstitutter.

2. Landbakgrunn, hvor lenge har bodd i Norge, arbeidssprak? (Utgar hvis alle snakker norsk), har dere
utdanning fra Norge?

Om ansettelsesprosessen

Hvordan var rekrutterings-/ansettelsesprosessen rundt informantenes ansettelser? (Ble dere oppford-
ret til 3 sgke eller var det pa eget initiativ, var det mange sgkere til stillingen, tok ansettelsesprosessen
lang tid, ble dere intervjuet, ble dere innstilt som nummer 1, osv?)

Hvordan har dere tolket teksten i stillingsannonsen?:

HIOA: «Hggskolen/universitet gnsker at vare medarbeidere i stgrst mulig grad gjenspeiler mang-
foldet i befolkningen. Vi oppfordrer derfor kvalifiserte sgkere med innvandrerbakgrunn eller re-
deresert funksjonsevne til a sgke stillingen.»

UiB: «Det er difor eit personalpolitisk mal & fa ei balansert alders- og kjgnnssamansetjing og
rekruttere personar med innvandrarbakgrunn. Personar med innvandrarbakgrunn og nedsett
funksjonsevne vert oppmoda om a sgkje stillinga.»

Sintef: Bruker ikke en sann tekst.

Krysset dere av for at dere har innvandrerbakgrunn i det elektroniske sgknadsskjemaet? Hvorfor ja
eller nei? (Sintef har ikke et sant spm i spknadsskjemaet. Kan sp@grre om informantene savnet en slik
formulering fordi den er vanlig i seknadsprosesser i statlige virksomheter)

Kom landbakgrunn, etnisitet eller religion opp som et eget tema i Ippet av ansettelsesprosessen? | sa
tilfelle hvordan og hvorfor? Hvordan har dere oppfattet og handtert disse spm?

Fikk dere kommentarer ang. niva pa deres norskkunnskaper i rekrutteringsprosessen? Hva gikk disse
pa? Hvordan opplevde dere disse kommentarene?

Har dere opplevd at deres innvandrerbakgrunn var utslagsgivende for fremgangen i rekrutteringspro-
sessen, pa denne arbeidsplassen eller i andre sgknadsprosesser i akademia dere var involvert i? P3
hvilken mate (Eks. opplevd diskriminering, blir ikke innkalt til intervju, innkalt til intervju bare for or-
dens skyld (statlige virksomheter ma tilkalle minst en kvalifisert kandidat med innvandrer bakgrunn til
et intervju); arbeidsplassen gnsket & ansette en med innvandrerbakgrunn — styrke, osv.)?

| deres navaerende ansettelsesforhold: har dere opplevd at deres bakgrunn (etnisitet, kjgnn, alder) er
blitt tematisert og tillagt vekt i enten positiv eller negativ forstand — av ledelse, kolleger, studenter?
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Om ditt f@grste ar etter ansettelse

Hva slags introduksjonstilbud fikk dere pa arbeidsplassen da dere begynte i jobb? Har dere savnet noe
i det?

Folte dere at dere har hatt noe behov for tilrettelegging (sprakstgtte/korrektur/sprakkurs; tilretteleg-
ging pga religion, reiser til hjemlandet, et bedre introduksjonstilbud for & forsta arbeidsplassen/ruti-
ner/arbeidskultur)? Har dere kommunisert det videre til ledelsen? Hvorfor ikke? Hva var responsen?

Har dere opplevd noen utfordringer i fgrste tiden etter ansettelse? Hva gikk de pa? Tror dere disse
skylles din innvandrerbakgrunn? (Eks. forsta rutiner, arbeidskultur, i kommunikasjon med ledelse og
kollegaer, arbeidspress, osv.)

Hva opplevdes som merkelig i fgrste tiden? Hva savnet dere?
Om karrierelgp i akademia

Har det veert/er det utfordrende som fa en fast stilling som UF-ansatte i norsk akademia?

Synes dere det er mer utfordrende for personer med innvandrerbakgrunn a etablere seg i norsk aka-
demia? Pa hvilken mate?

Opplever dere barrierer for deres karriereutvikling pa navaerende arbeidsplassen? Hva er barrierene
(sprak, manglende sosial inkludering, darlig kommunikasjon med ledelse, manglende tilrettelegging
for karriereutvikling pa arbeidsplassen, opplevd diskriminering)? Gjelder disse barrierene alle ansatte
eller spesielt ansatte med innvandrerbakgrunn?

Er det mer krevende for kvinner med innvandrerbakgrunn a kjgre karrierelgp i akademia/pa deres ar-
beidsplass? Hva skylles det?

Tror dere det blir enklere a bygge akademisk karriere i Norge eller dere vil vurdere a reise til andre
land?

Er det attraktivt for dere a veere akademiker eller dere vurderer arbeidsmuligheter i andre sektorer,
bade i Norge og utlandet? Hvorfor?

Kjenner dere til planer eller tiltak for karriereutvikling pa deres arbeidsplass? Er det behov for slike
planer? Hva etter deres mening skal til for at slike planer bidrar til karriereutvikling av personer med
innvandrerbakgrunn?

Om etnisk mangfold pa arbeidsplassen

Hvordan er sammensetningen av de vitenskapelig ansatte ved ditt institutt med hensyn til etnisitet,
kjsnn og alder? Er instituttet preget av mangfold — hvordan vil dere beskrive dette (hva innebaerer
mangfold?)?

Hvis ikke: hva er de stgrste barrierene for a fremme mangfold?

Er det merkbar forskjell mellom fakulteter, institutter og/eller fagmiljger ved institusjonen nar det gjel-
der etnisk mangfold/ evt. andel ansatte med innvandrerbakgrunn? Hva skylles disse forskjellene?
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Om ledelse

Har ledelsen ved fakultetet eller instituttet gjort noe spesielt for a fremme det etniske mangfoldet ved
institusjonen eller er dette underordnet faglige prioriteringer og satsningsomrader?

Hvordan er arbeidsmiljget ved instituttet? Inkluderende, sosialt, konkurransepreget, fragmentert, eks-
kluderende? Fgler dere dere sosial inkluderte?

Har dere veert involvert i konflikt? Hva handlet den om? Hvordan ble den Igst?

Hva slags tiltak er det behov til for a sikre bedre rekruttering, inkludering og karriereutvikling for UF-
ansatte med innvandrerbakgrunn?
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Vedlegg 2. Oversikt over informanter blant utenlandsfgdte vitenskapelig ansatte ved tre caseinstitusjoner.

Bakgrunnsinformasjon til informanter, case 1 i universitets- og hggskolesektoren (ekskl. mangfoldsradgiver)

Bakgrunns- A B C D E F

info

Alder Ca 50 40-50 50 50 50 40-50

Kjgnn Kvinne Mann Kvinne Kvinne Kvinne Kvinne

Region Europa Europa Europa Asia Asia Europa
AriNorge 15+ 5-10 ar 15+ 15+ 30+ 20+
Arbeids-sprak  Norsk og engelsk  Engelsk Norsk og engelsk Norsk og engelsk Norsk og engelsk = Norsk

Utdanning fra Nei Nei Ph.D. Ph.D. Fra og med VGS | BA, MA, Ph.D.
Norge?

Hvordan re- Utlysning Utlysning Utlysning Utlysning Utlysning Utlysning
kruttert

Stilling Professor Fgrsteamanuensis Fgrsteamanuensis Professor Professor Fgrsteamanuensis
Type stilling Fast Fast Fast Fast Fast Fast

Fagfelt Matematikk Egentlig psykologi, der- Tannlege Klinisk Dataingenigr Landskap, geologi

etter informatikk
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Bakgrunnsinformasjon til informanter, case 2 i universitets- og hggskolesektoren (ekskl. mangfoldsradgiver)

Bak-

grunns-
info
Alder
Kjgnn
Region
AriNorge

Arbeids-
sprak
Utdanning
fra Norge?
Hvordan
rekruttert
Stilling

Type stil-
ling
Fagfelt

40-50
Kvinne
Europa
10+
Norsk
Nei

Utlysning

Professor

Fast

IT

50-60

Kvinne
Europa

10+

Norsk

BA, MA, Ph.D.
Utlysning

Fgrsteamanuensis

Fast

Medisin og helse
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30-40
Mann
Asia
10+

Norsk

BMA og Ph.D.

Utlysning

Studieleder

Fast

Spesial-
pedagogikk

25-35

Mann

Afrika

10

Norsk

MA og Ph.D.
Utlysning

F@rsteamanuen-
sis

Fast

IT

25-35
Kvinne
Europa

10+

Norsk

MA og Ph.D.
Utlysning

Hggskolelektor

Fast

Lingvistikk

30-40
Kvinne
Europa
3

Engelsk, noe
norsk
Nei

Handpluk-
ket, kallet
Forste-
amanuensis

Fast

Medisin

45-55

Kvinne

Europa

Kom nylig til Norge.
Norsk

Nei

Handplukket, kallet

Fgrsteamanuensis

Fast

Medisin



Bakgrunnsinformasjon til informanter, case 3 i instituttsektoren (minus to norske representanter for ledelsen og HR)

Bakgrunns-

info
Alder
Kjgnn
Region
AriNorge

Arbeids-sprak

Utdanning fra
Norge?

Hvordan re-
kruttert
Stilling

Type stilling
Fagfelt

A

Ca. 40
Kvinne
Sgr-Amerika
5

Engelsk

Nei

Utlysning
Forsker

Fast
Teknologi

55-60
Kvinne
Europa
30
Norsk

Ph.D.

Utlysning
Seniorforsker

fast
Teknologi

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:03

90

C

Ca. 30
Mann
Afrika
3

Engelsk

Ph.D.

Utlysning
Post doc

Midlertidig
Teknologi

D

35-40
Mann
Europa
5

Engelsk og noe
norsk
Nei

Utlysning
Forsker

fast
Naturviten-

skap/matema-
tikk

E

35-40
Mann
Europa
3

Engelsk

Nei

Utlysning
Seniorforsker
fast

Naturviten-
skap/teknologi

40-45

Mann
Sgr-Amerika
5

Engelsk

Nei

Utlysning
Seniorforsker
fast

Naturviten-
skap/teknologi

26
Mann
Asia
Norsk

Nei

Utlysning
Forsker
Fast

Naturviten-
skap/teknologi

H

35
Kvinne
Europa
20

Norsk

Ja, hele ut-
danningen
fra Norge
Utlysning

Forsknings-
leder

Fast
Naturviten-
skap/tekno-
logi/kjemi



Vedlegg 3. Tabeller til kandidatundersgkelsen

Vedlegg 3 -tabell 1 Sannsynligheten for a arbeide som forsker eller 3 komme til 3 arbeide som forsker i Igpet
av de neste fem arene. Resultater av binomisk logistisk regresjon*

Vestlig innvandringsbakgrunn 0,470 0,246
lkke-vestlig innvandringsbakgrunn 1,281 0,165
Humanistiske og estetiske fag -0,183 0,169
Leererutdanning og pedagogikk -0,590 0,204
Samfunnsfag -0,142 0,155
Juridiske fag -1,649 0,360
@konomisk-administrative fag -1,887 0,257
Helse- og sosialfag 0,586 0,166
Primaernaeringsfag 0,501 0,439
Idrettsfag 0,186 0,336
Kvinne (=1) 0,016 0,113
Alder i 2013 -0,007 0,006
Karakterer (1-5, 5, dvs. A, er best) 1,092 0,080
Konstant -5,589 0,387
Pseudoforklart varians (Nagelkerke R Square) 0,202

Tallet pa observasjoner 3113

* Referansegruppe i regresjonen er mannlige kandidater i naturvitenskapelige og tekniske fag og samferdsels- og sikkerhets-
fag. Koeffisienter i fet skrift er signifikante pa niva p<0,05. Koeffisienter i fet skrift og kursiv er signifikante pa niva p<0,1.
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Vedlegg 3 - tabell 2 Sannsynligheten for 3 arbeide som forsker eller 3 komme til a arbeide som forsker i Igpet
av de neste fem arene, etter opprinnelsesregion. Resultater av binomisk logistisk regresjon*

Vestlig innvandringsbakgrunn 0,473 0,246
@steuropeisk innvandringsbakgrunn 0,544 0,367
Asiatisk innvandringsbakgrunn 1,350 0,217
Innvandringsbakgrunn fra Afrika eller Sgr- og Mellom-Amerika 1,737 0,305
Humanistiske og estetiske fag -0,182 0,170
Laererutdanning og pedagogikk -0,601 0,205
Samfunnsfag -0,148 0,156
Juridiske fag -1,649 0,360
@konomisk-administrative fag -1,868 0,257
Helse- og sosialfag 0,563 0,167
Primarnzeringsfag 0,467 0,441
Idrettsfag 0,181 0,336
Kvinne (=1) 0,041 0,113
Alder i 2013 -0,008 0,006
Karakterer (1-5, 5, dvs. A, er best) 1,096 0,081
Konstant -5,588 0,389
Pseudoforklart varians (Nagelkerke R Square) 0,205

Tallet pa observasjoner 3113
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Vedlegg 3 - tabell 3 Sannsynligheten for & ha planer om a ta en PhD. Resultater av binomisk logistisk regresjon*

Vestlig innvandringsbakgrunn 0,571 0,234
Ikke-vestlig innvandringsbakgrunn 1,450 0,159
Humanistiske og estetiske fag 0,310 0,158
Leererutdanning og pedagogikk 0,082 0,181
Samfunnsfag 0,318 0,145
Juridiske fag -0,638 0,253
@konomisk-administrative fag -1,222 0,203
Helse- og sosialfag 0,752 0,164
Primaernaeringsfag 0,586 0,459
Idrettsfag 0,160 0,334
Kvinne (=1) -0,154 0,103
Alder i 2013 -0,011 0,006
Karakterer (1-5, 5, dvs. A, er best) 0,992 0,074
Konstant -4,907 0,353
Pseudoforklart varians (Nagelkerke R Square) 0,183

Tallet pa observasjoner 2961

* Referansegruppe i regresjonen er mannlige kandidater i naturvitenskapelige og tekniske fag og samferdsels- og sikkerhets-
fag. Koeffisienter i fet skrift er signifikante pa niva p<0,05. Koeffisienter i fet skrift og kursiv er signifikante pa niva p<0,1.
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Vedlegg 3 - tabell 4 Sannsynligheten for a ha planer om a ta en PhD, etter opprinnelsesregion. Resultater av
binomisk logistisk regresjon*

Vestlig innvandringsbakgrunn 0,574 0,234
@steuropeisk innvandringsbakgrunn 0,600 0,341
Asiatisk innvandringsbakgrunn 1,410 0,210
Afrikansk innvandringsbakgrunn 2,512 0,360
Innvandringsbakgrunn fra Sgr- og Mellom-Amerika 1,587 0,736
Humanistiske og estetiske fag 0,313 0,159
Leererutdanning og pedagogikk 0,074 0,182
Samfunnsfag 0,306 0,146
Juridiske fag -0,655 0,253
@konomisk-administrative fag -1,211 0,203
Helse- og sosialfag 0,732 0,166
Primaernaeringsfag 0,544 0,464
Idrettsfag 0,153 0,334
Kvinne (=1) -0,123 0,104
Alder i 2013 -0,013 0,006
Karakterer (1-5, 5,dvs. A, er best) 0,995 0,074
Konstant -4,884 0,355
Pseudoforklart varians (Nagelkerke R Square) 0,574 0,234
Tallet pa observasjoner 2961

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:03 94



Vedlegg 4. Statistikkdelen

ASia’ e - qur_ - etoamerte - _
MajoritEt - _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Forsker M Professor M Postdoc Stip, assog tekn M Ledere M Undervisning M Ikke relevant

Vedlegg 4 - figur 1 inkludert ogsa visning av ikke-relevante stillingstyper. Ar 2008.

Frekvenser

Vedlegg 4 - tabell 1 Fagfelt og region. Ar 2008.

Fagfelt Europa og Asia, Afrika, Sgr-og Total
Vesten Mellom-Amerika

Humanistiske og estetiske 987 361 63 1411

Larerutdanninger og utdanninger i 110 66 20 196

pedagogikk

Samfunnsfag og juridiske fag 1201 217 46 1464

@konomiske og administrative fag 274 103 38 415

Naturvitenskapelige fag, handverks- 5169 1344 427 6 940

fag og tekniske fag

Helse-, sosial- og idrettsfag 2 867 741 227 3835

Primaernzerings-, Samferdselsfag og 1262 302 77 1641

Uoppgitt fagfelt

Total 11 870 3134 898 15902
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Vedlegg 4 - tabell 2 Stilling og region. Ar 2008.

Forsker 2019 478 124 2621
Professor 1906 416 54 2376
Post-doc. 403 117 42 562
Stipendiater, assistenter og 142 50 16 208
teknikere

Ledere 287 48 11 346
Undervisning 1714 358 97 2169
Totalt 6471 1467 344 8282

Vedlegg 4 - tabell 3 Stilling, kjgnn * region. Ar 2008.

Mann  Kvinne Mann @ Kvinne Mann Kvinne Totalt
Forsker 1282 | 737 289 189 86 38 2621
Professor 1573 333 303 113 44 10 2376
Post-doc. 219 184 65 52 25 17 562
Stipendiater, assistenter og 66 76 28 22 11 5 208
teknikere
Ledere 222 65 29 19 6 5 346
Undervisning 1054 660 205 153 66 31 2169
Totalt 4416 2055 919 548 238 106 8282
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Vedlegg 5: De tre case-institusjonenel?

SINTEF

SINTEF er Skandinavias stgrste uavhengige forskningsorganisasjon, og er et bredt, flerfaglig forsknings-
institutt med internasjonal spisskompetanse innen teknologi, naturvitenskap, medisin og samfunnsvi-
tenskap.

SINTEF utfgrer oppdragsforskning som FoU-partner for nzeringsliv og forvaltning, og er blant de fire
stgrste oppdragsforskningsinstituttene i Europa.

SINTEFs satsingsomrader er fglgende:

e Fornybar energi, klima- og miljgteknologi
e Olje og gass

e Havromsteknologi

e Helse og velferd

e Muliggjgrende teknologier

Videre har SINTEF 2.100 ansatte fra omkring 70 land. 53 prosent av forskerne har doktorgrad. |1 2014
hadde SINTEF en omsetning pa ca. 3 milliarder kroner. Mer enn 90 prosent av inntektene hentes i dpen
konkurranse. Basisbevilgninger fra Norges forskningsrad utgjgr omkring syv prosent av inntektene.

SINTEF har ogsa en relativt stor internasjonal virksomhet, og de har kunder i alle verdensdeler. | 2014
kom 17 prosent av omsetningen fra oppdrag i 63 land utenfor Norge. De er ogsa en tilstedevaerende
aktgr i EUs forskningsprogrammer og ca. 50 prosent av den internasjonale omsetning kommer fra disse
programmene. Internasjonalt har SINTEF tilstedevaerelse gjennom kontor i Brussel, deleid selskap i
Chile og et laboratorium i Danmark.

SINTEF er organisert som et konsern med atte forskningsinstitutter. | tillegg kommer SINTEF Holding,
som omfatter eierskap i oppstartbedrifter og andre virksomheter utenom kjernevirksomheten.

SINTEF er lokalisert i Trondheim (ca. 1.500 ansatte) og i Oslo (ca. 420). @vrige ansatte i Norge er fordelt
pa kontorer og datterselskaper i Bergen, Tromsg, Alesund, Raufoss, Mo i Rana, og Porsgrunn. SINTEF
har ogsa en forskningsstasjon pa Svalbard. SINTEFs hovedkontor ligger i Trondheim.

Den daglige virksomhet ledes av konsernsjef og visekonsernsjef sammen med konserndirektgrene for
konsernomradene, de administrerende direktgrene for aksjeselskapene og stabsdirektgrer.

| SINTEFs hovedstrategi star det fglgende om FOLK:

«lI sin personalpolitikk er SINTEF opptatt av apenhet, raushet, samhold og mot. Dette er egenskaper
som forventes bade av ledere og @vrige ansatte. Videre gnsker de a rekruttere ansatte med den kom-
petansen de trenger akkurat n3a, uavhengig av kjgnn eller nasjonalitet.

| 2012 fikk SINTEF Mangfoldprisen. Den gang begrunnet juryen valget med at SINTEF har klart a skape
et internasjonalt miljg med hgyt kompetente ansatte fra forskjellige kulturer som er representert pa
de fleste niva i bedriften. | sin takketale sa HR-direkt@r ved SINTEF fglgende: For G lykkes internasjonalt
har det stor verdi G ha folk med sprdk- og kulturkompetanse fra hele verden. Dette er med pa a forsterke

17 All informasjon om institusjonenen er funnet pa deres egne nettsteder og publiserte handlingsplaner, strate-
gier.
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nettverk i andre land, og det gir oss tilgang til et bedre kunnskapsgrunnlag som vi kan dra nytte av.»

Hggskolen i Oslo og Akershus (HiOA)

HiOA er den stg@rste statlige hggskolen i Norge, med omlag 17 500 studenter og 1900 tilsatte, og studier
bade i Pilestredet (Oslo), pa Kjeller (Akershus) og i Sandvika (Akershus).

Hoveddelen av studietilbudene ved HiOA er profesjonsutdanninger hvor teoriundervisning og praksis-
studier er knyttet naert sammen. Denne kombinasjonen av teori og praksis er et kjennetegn ved pro-
fesjonsutdanningene. | tillegg spiller forskning en stadig viktigere rolle i flere utdanninger. De fleste
studiene inneholder praksisperioder der du som student far prgve ut din framtidige yrkesrolle. Pa den
maten kommer du ogsa tett pa arbeidslivet allerede fgr du avslutter utdanningen.

Hggskolen i Oslo og Akershus legger vekt pa a forene et hgyt faglig niva med naerhet til yrkesfeltet.
Undervisningen skal vaere basert pa det fremste innen forskning, utviklingsarbeid og erfaringskunn-
skap. HiOA samarbeider naert med nzeringslivet og offentlig sektor nar det gjelder faglig utvikling, prak-
sisstudier, prosjektarbeid og karrieremuligheter.

Forskning og utviklingsarbeid (FoU) er en ngdvendig og viktig del av virksomheten ved hggskolen. FoU
skal bidra til & utvikle en vital og god utdanningsinstitusjon. Utdanningene er tett knyttet sammen med
forskningen ved hggskolen. Malet er & gi deg en oppdatert og aktuell utdanning og samtidig kunne
tilby samfunnet en viktig ressurs.

HiOA samhandler i stadig sterkere grad med samfunnet og arbeidslivet. Oppdragsvirksomhet innen
utdanning er allerede en etablert virksomhet. Na er ogsa oppdragsvirksomhet innen forskning et sat-
singsomrade ved HiOA. Senter for velferds- og arbeidslivsforskning (SVA) bestar av de to oppdrags-
forskningsinstituttene Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) og Norsk institutt for forskning om oppvekst
velferd og aldring (NOVA) etter en sammenslaing i januar 2014. Malet er et sterkt samfunnsfaglig opp-
dragsforskningsmiljg med nzer faglig tilknytning til viktige profesjonsutdanninger.

HiOA er ogsa vertsinstitusjon for Nasjonalt senter for flerkulturell opplaering, NAFO.

En strategi for universitetssatsing for den sammenslatte hggskolen ble vedtatt i september 2010. |
strategien heter det at hggskolen skal ha en sterk regional forankring, nasjonale ambisjoner og en in-
ternasjonal orientering.

Det nye universitetet skal etablere seg som et moderne profesjons- og arbeidslivsuniversitet med en
tydelig profilering overfor storbyregionen. Det innebeerer en tydelig samhandling med et flerkulturelt
og internasjonalt samfunn. Bade profesjonsfeltene og profesjonsutgverne utfordres i en tid hvor men-
nesker og ideer endres raskt. Det nye profesjonsuniversitetet skal kjennetegnes ved at alle studenter
og tilsatte utvikler handlingskompetanse som er anvendelig i et flerkulturelt og internasjonalt arbeids-
liv.

HiOA har en Handlingsplan for mangfold (2014-2016). | denne star det blant annet:

«Mangfold er en av HiOAs kjerneverdier og Strategi 2020 slar fast at «HiOA skal vaere en nyskapende
og leerende organisasjon med et positivt arbeidsmiljg preget av mangfold». Videre omtales bade like-
verd og toleranse for mangfold, men ogsa «inkluderende arbeidsmiljg», det a «hgste fordelene av for-
skjellighet», «effektiv ressursutnyttelse» og «vi-fglelsen».

Det er en prinsipiell forskjell mellom toleranse for mangfold og inkludering av mangfold. Det siste star
for en aktiv tilneerming med et stgrre utviklingspotensial. Dersom handlingsplanen pa best mulig mate
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skal bidra til HiOAs strategi og maloppnaelse knyttet til utnytting av menneskelige og gkonomiske res-
surser, vil proaktive tiltak mot et mer inkluderende arbeidsmiljg veere avgjgrende. Samtidig er det vik-
tig & understreke at handlingsplanen vil vaere den fusjonerte hggskolens fgrste, forslagene vil derfor i
hovedsak veere oppstartstiltak som har til hensikt a skape et godt grunnlag for et systematisk mang-
foldsarbeid fremover.»

Universitetet i Bergen (UiB)

UiB er med sine 14 800 studenter og vel 3 600 ansatte et Norges nest st@grste universitet. Sentrale deler
av campus ligger i Bergen. UiB er bade et utdannings- og forskningsinstitusjon som dekker de fleste
fagomrader, organisert i seks fakulteter og rundt 40 institutter og faglige sentre.

Snaut 200 studieprogrammer innen humanistiske og estetiske fag, laeererutdanninger og utdanninger i
pedagogikk, samfunnsfag, juridiske fag og psykologi, naturvitenskapelige og tekniske fag, medisin,
odontologi og helsefag.

Universitetet i Bergen er et breddeuniversitet. Samtidig satser UiB langsiktig bade pa miljger som iva-
retar faglig bredde og pa internasjonalt profilerte fagmiljger med spisskompetanse inn mot tematiske
problemstillinger. UiBs tre hovedsatsningsomrader innen forskning er:Marin forskning

e Globale samfunnsutfordringer

e Klima og energiomstilling

Arbeidet for likestilling er forankret i UiBs strategi (2012 -2015) som understreker at universitetet vil
arbeide aktivt for a forebygge diskriminering og gjgre institusjonen til en arbeids- og studieplass som
er inkluderende og bygger pa mangfold og likeverd.

Handlingsplan for likestilling ved UiB bygger i likhet med universitetets strategi pa et utvidet likestil-
lingsbegrep. | mandatet for UiBs likestillingskomite heter det:

«Komiteens formal er a fremme reell likestilling ved Universitetet i Bergen uavhengig av kjgnn, etnisi-
tet, nasjonal opprinnelse, hudfarge, sprak, religion og livssyn, politisk syn, organisasjonstilknytning,
seksuell orientering, funksjonsevne, alder og andre forhold.»

Handlingsplanen for likestilling ved UiB understreker at «Dersom likestilling er malet, vil det vaere ngd-
vendig 3 arbeide mot diskriminering i betydningen utillatelig eller ulovlig forskjellsbehandling. | noen
tilfeller tillates imidlertid positiv seerbehandling eller positiv diskriminering, dersom det antas a
fremme lovens formal om likestilling.»

Videre i handlingsplanen heter det at «Begrepet multippel diskriminering brukes for a illustrere at flere
diskrimineringsgrunnlag kan opptre samtidig. For eksempel kan en person oppleve seg diskriminert
bade pa grunn av kjgnn, alder og etnisitet. Interseksjonalitet og veikryss er analytiske begreper som
brukes for a beskrive skjaeringspunkter hvor ulike diskrimineringsgrunnlag mgtes og virker sammen.
Temaet diskriminering pa flere grunnlag er viet oppmerksomhet bade i EU-retten og i diskriminerings-
ombudsloven, der det vektlegges at arbeidsplassene bgr forbedre sin evne til 3 mgte slike tilfeller.

Vern mot diskriming pa grunnlag av de egenskaper som er nevnt i Likestillingskomiteens mandat, er
nedfelt i arbeidsmiljgloven, likestillingsloven, diskrimineringsloven, diskriminerings- og tilgjengelighet-
sloven og universitets- og h@gskoleloven. Disse lovene palegger ogsa universitetet en seaerskilt aktivi-
tets- og rapporteringsplikt nar det gjelder kjgnn, etnisitet og funksjonsevne. Likestillingskomiteen har
et ansvar for a se til at lovene overholdes i alle deler av universitetets virksomhet, og har i tillegg fatt i
oppgave a utarbeide en handlingsplan for likestilling i trad med sitt mandat.»
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Hva angar diskriminering og likestillingssituasjonen star det endelig i UiBs handlingsplan at: «For flere
diskrimineringsgrunnlag finnes det lite kunnskap om hvor utbredt diskriminering er. Dette skyldes
blant annet at en rekke forhold ikke kan registreres pa individniva uten at det kommer i konflikt med
personvernet. Det er ikke krav om at universitetet skal rapportere om likestillingssituasjonen for andre
kriterier enn kjgnn. For @ kunne motvirke diskriminering og foresla likestillingsfremmende tiltak knyttet
til andre diskrimineringsgrunnlag er det viktig at universitetet utvikler kompetanse og kontinuerlig
oppdaterer kunnskap i organisasjonen om disse omradene.»
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