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INNLEDNING:

orskningssektoren stér overfor et omfattende generasjonsskifte. Ved
universiteter, hggskoler og forskningsinstitutter utvikles det nd strate-
gier for @ rekruttere «de beste hodene», styrke mobiliteten blant for-
skere og internasjonalisere forskningen. Og det er ledelsen - pd ulike nivaer
- som skal pdse at strategiene blir fulgt. For & lykkes er arbeidet for gkt

likestilling mellom kvinner og menn sentralt.

Tallene viser at vi i lengre tid har hatt atskillige dyktige
kvinner som er klare for en forskerkarriere. Det stdr med andre ord mange ta-
lenter pa spill. Samtidig viser erfaringene at det trengs aktiv innsats for & fa
til en mer kjgnnshalansert rekruttering. Rettferdighet er et viktig argument
— kvinner og menn ma dele pa samfunnets maktposisjoner. Men det handler
0gsG om at institusjonene ma sikre seg god kompetanse. Likestillingsarbei-
det handler altsd om kvalitet. Det er ledelsen pa de ulike nivaer ved institu-
sjonene som har et sarlig ansvar for & se sammenhengen mellom kvalitet og
likestilling. Konkret betyr det at institusjonene, fakultetene, avdelingene og
instituttene ma inkludere kjgnnsperspektiver og likestillingsmal ndr de skal
rekruttere forskere. De ma styrke arbeidsmiljget og fremstd som attraktive
steder hvor forskere sammen eller hver for seg kan fa utviklet sine talenter

og sin karriere.

Som leder har du stor autonomi og mulighet til & ta selvstendige valg. Le-

delse utgves pd ulike nivder, fra rektor og til den enkelte forskningsleder.
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Og lederne har et handlingsrom som gjgr at de kan ta til dels svert viktige
strategiske beslutninger. En instituttleder ved et universitet vil ofte ha stor
mulighet til & pavirke rekrutteringsprosessen, for eksempel ndr det gjelder
utlysningstekst og hvilket fagomréde som skal etterspgrres. Forskere som
leder forskningsprosjekter, har stor innflytelse pd@ hvem som inviteres til @
bli med.

Komité for integreringstiltak — kvinner i forskning, béde
denne (2007-2010) og forrige (2004-2006), har besgkt ledelsen ved univer-
siteter, hggskoler og forskningsinstitutter i forbindelse med sine mgter. Det
har etter hvert blitt mange institusjonsbesgk. Den fgrste komiteen sa ngdven-
digheten av @ minne om at likestilling er et ledelsesansvar. | Igpet av disse

drene har flere ledere i stgrre grad sett sin rolle og sin betydning i likestil-




lingsarbeidet. Ved flere anledninger har ballen blitt kastet tilbake til komi-
teen, med oppfordring om & samle sammen eksempler pa god ledelse, tips
og ideer til hva ledere pd ulike nivder i sektoren faktisk kan gjgre. TALENTER
PA sPILL er et svar pé denne utfordringen. Vi har intervjuet ledere, samlet tips
og bedt enkelte rektorer fortelle om tiltak de har lyktes med, og vi har samlet
tall og fakta. Vi haper at TALENTER PA spiLL im@tekommer det behovet sektoren
har gitt uttrykk for. Ballen ligger igjen hos institusjonene og forskningsleder-
ne — nd er det opp til dere & ta denne publikasjonen i bruk. Vi hdper den kan

vekke debatt og inngd i lederopplearingen ved institusjonene.

Varen 2009 kontaktet vi samt-
lige universiteter, hggskoler og forskningsinstitutter og ba om tips pd le-
dere innen tradisjonelt mannsdominerte fag som hadde utmerket seg nar
det gjaldt arbeidet for @ styrke kjgnnshalansen. Vi kontaktet LUN-nettverket
(som bestar av likestillingsradgiverne ved universitetene i Norge), annon-
serte pG Ressurshank for likestilling i forskning http://kvinneriforskning og
i nyhetsbrevet vart. Responsen var beskjeden, men tipsene var mange nok
til at vi kunne starte arbeidet. Dem vi har intervjuet, representerer ulike fag-
omrdder, institusjonstyper og steder. Tilbakemeldingen har vaert vel sé god
blant menn som blant kvinner, og var erfaring er at ledere av begge kjgnn

trenger innspill og ideer til hvordan de kan fremme likestilling.



STORTINGSMELDING 30 KLIMA FOR FORSKNING

Ser vi intervjuene under ett, er gjennomgangstemaet at ledelse handler om
G vage @ ta tak, om @ tgrre G endre rekrutteringsmgnstre og, ikke minst, om
G dpne opp for faglige og kulturelle endringer i miljgene. Dette fremstar som
vesentlig for @ oppnd gkt kjgnnsbalanse. Likestilling handler om mer enn tall,
det handler om organisasjons- og kulturendring. Og det handler om & legge

forholdene til rette for kreativ og god forskning.

Vi vil takke dere som har stilt til intervju og delt deres engasjement med oss.

Vi haper dette vil virke motiverende for andre.

REDAKT@RENE @ LINDA M. RUSTAD @ MARTE ERICSSON RYSTE




Bryt ned hierarkiene

AV: JOHANNE HANSEN KOBBERSTAD OG MARTE ERICSSON RYSTE

Hierarkier og mangel pé profesjonelt lederskap hindrer kvinner i & né top-
pen innen akademia, mener Curt Rice, prorektor ved Universitetet i Tromsg.
Han etterlyser mer ledelse og nye arbeidsmetoder.

Skal vi gke antallet kvinner i vitenskapelige toppstillinger, ma vi vaere bevisste pd hvor-
dan forskning organiseres, og sgrge for & bryte ned de sterke hierarkiske strukturene
innen akademia. Det mener Curt Rice, professor i lingvistikk og prorektor for forskning
og utviklingsarbeid ved Universitetet i Tromsg (UiT).

Fram til 2009 ledet han et senter for fremragende forskning ved UiT kalt The Center for
Advanced Study in Theoretical Linguistics (CASTL). Her innfgrte han en arbeidsmodell
der forskere og studenter skulle jobbe sammen i grupper.

- Vimener organisering i grupper gjer mye for @ bryte ned tradisjonelle hierarkiske struktu-
rer. Jeg tror mindre hierarki bidrar til & senke terskelen for & snakke med seniorforskere.

Les mer om Kjersten Bunker
Whittingtons funn i hennes ar-
tikkel PATTERNS OF MALE AND
FEMALE SCIENTIFIC DISSEMI-
NATION IN PUBLIC AND PRIVATE
SCIENCE (2008).




FOTO: TORBEIN KVIL GAMST

«Arbeidsplasskultur har to
viktige sosiale funksjoner. For
det fgrste smgrer den hjulene
pa jobben og i organisasjo-
nen. For det andre har den
potensiale til & bestemme
hvem som blir inkludert og
ekskludert pa arbeidsplassen.
Dette kan spille en subtil, men
viktig rolle for om man opple-
ver framgang innen en bedrift
elleriet yrke.»

WENDY FAULKNER, SCIENCE STU-
DIES UNIT AT THE UNIVERSITY OF
EDINBURGH

NZRINGSLIV OG AKADEMIA

Rice viser til den amerikanske sosiologen Kjersten Whittingtons arbeid. Hun har sam-
menlignet menns og kvinners produktivitet gjennom & se p& patentering i naeringsliv
og akademia.

- Whittingtons funn viser at det er mye vanligere @ ta patent i naeringslivet, uansett
kignn. Menn tok imidlertid patent mer enn dobbelt s& ofte som kvinner i universitets-
miljget, mens kjgnn ikke var noen faktor for patentering i bedriftene hun undersgkte,
forteller Rice.

Han mener resultatene viser at kvinner har bedre muligheter for patentvirksomhet i
naringslivet, og implisitt dermed ogséd er mer likeverdige kolleger enn det som er tilfel-
let ved universitetene.

FLAT STRUKTUR

- Whittington undersgker om nettverksstrukturen i de forskjellige organisasjonene
har betydning for kjgnnsforskjellene hun fant for patentering. | forskningsgruppene pé
universitetet er det én sterk person i midten og mindre direkte kommunikasjon mellom
«satelittgrupper» rundt. All kommunikasjon gdr gjennom midtpunktet, som har oversikten
og kunnskapen. Slik blir disse nettverkene utrolig hierarkiske, sier Rice.

I neeringslivets forskningsgrupper har derimot alle kontakt med alle, og det finnes ikke
slike dominerende maktsentra.

- Dermed har vi en klassisk korrelasjon mellom hvilken struktur det er i forskergrup-
pene og hvor ofte kvinner tar patent. | forskningsgrupper med veldig sterke hierarkiske
strukturer er kvinner, etter Whittingtons mélestokk, mindre produktive enn i grupper med
flatere struktur. Dette er et viktig funn. Jeg konkluderer med at kvinner kan ha svaert gode
grunner til & velge en karriere i det private neeringsliv framfor i akademia, sier Rice.

KONSERVATIV ARBEIDSPLASS

- For & gke andelen kvinner i toppstillinger i akademia, mé vi se pd hvordan universi-
tetet fungerer som arbeidsplass. Jeg opplever universitetet som en meget konservativ
organisasjon, hvor det er utrolig vanskelig @ fd folk til & gjgre ting annerledes.

Rice trekker spesielt fram universitetsansattes skepsis til ledelse.

- Da jeg ble valgt til instituttleder ved universitetet for mange ar siden, var institutt-
lederens oppgaver for eksempel & lage undervisningsplaner og planlegge eksamen
- med andre ord en reint administrativ funksjon, som ikke hadde s& mye med ledelse
@ gjore, forteller han.



Ifalge Rice beror dette p& en misforstdelse av begrepet «ledelse». Han mener ledelse
handler om & gi ansatte veiledning og tilbakemelding, slik at de kan vite om de gjgr en
god jobb, og far muligheten til & utvikle seg videre.

- Dette har viingen tradisjon for pé universitetet. Men jeg trenger en kollega som kommer
pé& mine forelesninger for @ evaluere meg, og som spgr om forskningsprosjektet mitt.

LEDERSKAP GIR LIKESTILLING

Rice uttaler at et sterkt og godt lederskap kan veare et effektivt middel for @ bryte ned
og endre de hierarkiske strukturene i akademia. Han pdpeker samtidig at mange viten-
skapelige ansatte havner i lederstillinger uten @ ha noen formell lederkompetanse.

- Vi har amatgrmessige ledere fordi vi har et system - fra doktorgradsnivé og oppover
- uten opplaring i ledelse. Det betyr at det blir vilkarlig om lederne lykkes eller ikke,
mener han.

- Pa hvilken mate kan du som prorektor bidra til & fremme likestilling ved Univer-
sitetet i Tromsg?

- Jeg mener at en satsing pa lederutvikling er en satsing pa likestilling. Vi i rektoratet
ved UiT har satt i gang et omfattende lederutviklingsprogram med flere grupper i orga-
nisasjonen. Vi haper dette fgrer til at universitetet blir en enda bedre arbeidsplass, bédde
for kvinner og menn, og at det ogsa vil ha likestillingsmessige gevinster.

Universitetet i Tromsg vil satse
pé «prgvebedgmmelser» for
kvinner i fgrstestillinger som
narmer seg toppkompetanse.
Prgvebedgmmelsen vil gi
konkret tilhakemelding pé om
vedkommende er kvalifisert
til @ sgke opprykk, eller hva
som eventuelt gjenstar. Dette
vil ogsa gi gkt trygghet til den
enkelte.

curts 11ps: — Ta ledelsen. Folk blir redde nar man snakker om ledelse, fordi de tror det betyr at noen skal fortelle
dem hva de skal gjgre. Dette er en gammeldags oppfatning. En leder skal vaere en ressursperson og stgttespiller
som deler sine erfaringer med andre. Ledelse er ingenting @ vaere redd for; det er heller mangel pa ledelse man

skal vaere redd for.



o flere kvinnelige stipendiater (47 %) enn mannlige (40 %) gnsker seg en forskerkarriere?

(NIFU STEP RAPPORT 35/2007)

o likestillingsloven pdlegger alle enheter som har mer enn 50 ansatte @ jobbe aktivt og

planmessig for & oppnd likestilling?

© 32 % av rektorene i Norge er kvinner, noe som utgjgr den hgyeste andelen i Europa?

(SHE FIGURES 2009)

FAST VITENSKAPELIG/FAGLIG PERSONALE I UOH-SEKTOREN I 1997 0G 2008 ETTER
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Tenk langsiktig

AV: MARTE ERICSSON RYSTE OG LINDA M. RUSTAD

Det nytter ikke & starte jakten pa kvinnelige sekere en uke far sgknadsfris-
ten gér ut. Vil du gke antallet kvinner pd et mannsdominert fagomréde, mé
du jobbe langsiktig. Det mener Tor Grande, nylig avgatt leder ved Institutt
for materialteknologi ved NTNU.

- Det der er bare tull!

Tor Grande trekker p& smilebéndet. Vi har spurt ham om det ikke er et problem at det mangler
kvalifiserte kvinnelige kandidater til forskerstillinger i mannsdominerte fag. Han er ikke enig.

- Jeg opplever at mange av mine kolleger blir opptatt av @ rekruttere kvinner idet de har en ledig
stilling. Men da er det for seint. Da ser du p& dem rundt deg, og der er det gjerne bare menn.

Du md ha gjort noe p@ forhdnd, ellers blir det som regel for fd aktuelle kvinnelige sgkere.

Tor Grande har vart leder ved Institutt for materialteknologi ved NTNU siden 2005. Her har



FOTO: MARIANNE SJBHOLTSTRAND/NTNU

«Grandes store suksess med @
rekruttere kvinner til vitenska-
pelige stillinger innen fag der
det er fa kvinnelige rekrutter,
skyldes i stor grad at han er
meget flink til G finne potensi-
elle kandidater, som motiveres
og oppmuntres til & sgke.»
PROFESSOR MARI-ANN EINARSRUD,
INSTITUTT FOR MATERIALTEKNOLOGI

han drevet et aktivt arbeid for & rekruttere kvinner til et svaert mannsdominert fagomrade.
Og det har gitt resultater. | 2008 rekrutterte instituttet fire kvinner og én mann. Ikke sé rart
at Grande ble tildelt NTNUs likestillingspris det dret.

TYDELIGE SIGNALER
- Hva har du gjort for @ fé til dette?

- Vihar mange dyktige studenter, seerlig kvinner, men de velger andre karriereveier. Min opp-
fatning er at kvinnelige stipendiater og forskere i vart miljg kanskje trenger litt mer bekreftelse
pd at de gjer en god jobb.

Han mener utfordringen ofte er @ f@ kvinner til & ville ha jobbene som utlyses. Tre av kvinnene
som ble ansatt ved instituttet i 2008, ble oppfordret til & sgke. Grande tror det var viktig at
de fikk tydelige signaler om at de var godt kvalifisert, og at de hadde gode muligheter til &
fa stillingene.

- Det G soke pd vitenskapelige stillinger er en modningssak. Det er viktig & se at en del av
kvinnene som er potensielle sgkere til stillinger, mé& bearbeides litt.

BYGG MILJ@

Institutt for materialteknologi rekrutterer studenter hovedsakelig til to studieprogram: mate-
rialteknologi, der kvinneandelen ligger pd om lag 20 prosent, og industriell kiemi og biotek-
nologi, som har en kvinneandel pé rundt 60 prosent. Det mangler altsd ikke pé& potensielle
kvinnelige rekrutter.

- Jeg har blitt engasjert i likestilling fordi jeg ser at staben var ikke har speilet studentmassen.
Vi har veert gjennom flere generasjoner med mange kvinnelige studenter. Likevel var miljget
sveert mannsdominert da jeg tok over som leder.

- Sa det du sier, er at rekrutteringspotensialet har vaert der, men at dere ikke har klart & ta
det i bruk?

- Nei, vi har ikke klart det. Men samtidig har vi sett hvilken betydning rekruttering av kvinner
har for det sosiale arbeidsmiljget. Vi har et veldig godt arbeidsmiljg blant studentene, og det
tror jeg skyldes at vi ikke er s& dominert av ett kjgnn.

At andelen kvinner i faste vitenskapelige stillinger har gkt, er viktig, mener Grande. Det handler
ikke bare om det sosiale, men vel s& mye om @ bygge et mer stabilt miljg.

- Vihadde rekrutteringssvikt blant kvinner pé stipendiatnivé for et par dr siden, og det bekymret
o0ss. Né& har de heldigvis kommet tilbake. Jeg tror de som har startet som stipendiater, har fglt
seg velkomne. At de har veert flere kvinner, gir en viss trygghet. Det viser hvor viktig det er &
bygge opp et miljg med flere kvinner.

13
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KONGEN PA HAUGEN
Grande mener vi md vise studentene at universitetet er en aktuell karrierevei.

- Universitetet blir ofte fremstilt som en slags «Kongen p& haugeny. Vimd rive ned det bildet og si at
dette er et sted der vi md jobbe i grupper. En persons suksess er avhengig av en stgrre helhet.

Han er opptatt av at forskningsinstitusjonene ikke ma slite ut folk.

- I dagens tellekantsystem er det store prestasjonskrav. Man setter lett for hgye krav til seg
selv og ender opp med @ bli skuffet gang pd gang. Jeg tror vi md signalisere at det er greit at
det ikke gér sé fort i perioder - livet er langt. Det gjelder seerlig for forskere i den s@rbare fasen
mellom 30 og 40, ndr mange fér unger.

- Hva har du som leder kunnet gjgre i forhold til dette?

- Jeg har forsgkt @ sette ting litt i perspektiv, for eksempel i forbindelse med medarbeider-
samtaler, og sgrge for at ambisjonsnivdet er handterbart. Slik at de unge forskerne fér et litt
mer avslappet forhold til forskningen.

- Jeg har ogsé oppfordret mannlige ansatte til @ ta ut pappapermisjon for @ vise at det er
greit. Vi skal ta vare pd de ungene vi far. Na har vi flere yngre menn som har vaert hjemme,
og det tror jeg er viktig.

SIGNALISERE ENDRING
- NTNU har en sentral ledelse som har frontet likestilling. Har det hatt betydning nedover
i organisasjonen?

- Jeg mener det er veldig positivt at institusjonen er opptatt av dette. Jeg er ogsé sikker pa at
vi rundt i miljgene vil fa et stgrre rekrutteringspotensial, fordi det kommer flere og flere kvinner
til de teknisk-vitenskapelige studiene.

Grande mener det er viktig @ vise at det finnes rom for endringer i fagene. Ellers vil ikke uni-
versitetet fremsté som attraktivt.

- Vima formidle et budskap om at det er greit & veere annerledes - du kan vaere deg selv.
Rekruttene trenger ikke @ bli en tro kopi av de gamle gubbene.

Institutt for materialteknologi
hadde ingen kvinner i fgrste-
amanuensisstillinger i 2007.
12009 var kvinneandelen

60 %. Kvinneandelen blant
professorene gkte fra 9,8 %
2007 til 15,7 % i 2009.

KILDE: DBH 2009

Tors T1Ps: — Vaer oppmerksom pa kvinnelige talenter helt fra studentniva. Se dem som utmerker seg, skaff dem
gode mentorer og jobb for @ fa dem til & sgke stipendiatstillinger. Det tror jeg vi hgster av fem-atte ar senere.



m test din institusjon

Likestillings- og diskrimineringsombudet har utarbeidet flere sjekklister som kan vaere til hjelp i likestillingsarbeidet i
forskningssektoren. Listene kan brukes for & fa en oversikt over hva som foretas i virksomheten for & fremme likestil-
ling og unngd diskriminering.

FORANKRING AV LIKESTILLINGSARBEIDET

1. Har virksomheten mal for arbeidet for likestilling og mot diskriminering?
Ola O Nei

Hvis ja, definer:

2. Har virksomheten utarbeidet en handlingsplan for @ sikre likestilling og hindre diskriminering?
Ola O Nei
Hvis ja, kryss av hvilke omrdder som er inkludert i handlingsplanen:

O rekruttering og forfremmelse; fordeling av fellesressurser og arbeidsoppgaver - plikter O tilrettelegging ved
graviditet, foreldrefravaer og andre omsorgsoppgaver O HMS/tiltak mot trakassering O lgnn O arbeidstid
O evaluering av iverksatte likestillingstiltak

3. Organisering av arbeidet

O likestillingsarbeidet er forankret i ledelsen O en eller flere av de ansatte i virksomheten har likestilling som sitt
definerte arbeidsfelt O ledere far opplaring i arbeidet for likestilling og mot diskriminering O ledere blir madl pa
resultater pd likestilling og ikke-diskriminering QO likestilling er en del av den ordinre rapporteringen O det er
opprettet likestillingsutvalg O det er vedtatt planer for likestilling O andre tiltak:

Denne sjekklisten er forkortet og hentet fra HANDBOK FOR UNIVERSITETS- 0G HBYSKOLESEKTOREN OG FORSKNINGS-
INSTITUTTSEKTOREN utarbeidet av Likestillings- og diskrimineringsombudet, 20009. Fa tips til likestillingsarbeidet og
se flere sjekklister i handboken. http://Ido.no



JENTER OG TEKNOLOGI - ET REKRUTTERINGSTILTAK SOM FUNKER
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Gylne tider for likestilling

AV: MARTE ERICSSON RYSTE OG LINDA M. RUSTAD

Vi har en unik historisk mulighet til & gjgre noe med kjgnnsskjevhetene
i norsk forskning, sier professor Hanne Haavind. Hun har rekrutterings-

tipsene klare til ledere som vil gripe sjansen.

- Vi star overfor et omfattende generasjonsskifte ved universitetene det neste tidret.
Mange forskere vil g& av med pensjon, og ledige stillinger skal fylles med yngre folk. Det
betyr at det nd er mulig & bruke tilsettingsprosessen til @ skape bedre kjgnnshalanse.

Hanne Haavind er professor i psykologi ved Universitetet i Oslo, og har fulgt arbeidet
for likestilling i akademia pd neert hold gjennom mange ar. Som tidligere prodekan ved
SV-fakultetet og medlem av koordineringsgruppen for likestilling, har hun dessuten
praktisk erfaring pa feltet. | dag sitter hun i universitetsstyret.

Haavind er opptatt av at arbeidet for likestilling har helt andre rammebetingelser i dag
enn det som var tilfellet noen tidr tilbake.

Koordineringsgruppen for
likestilling ved UiO ledes

av prorektor, samtlige
dekaner ved universitetet er
medlemmer.




FOTO: STINE B@E/KILDEN

«Det har veert av stor betydning
for Universitetet i Oslo @ ha en
kapasitet som Hanne Haavind
i sparsmal om likestilling og
kjgnnsperspektiver. Hun har
bidratt med samfunnsviten-
skapelig innsikt nar det gjel-
der @ vise hvordan stereotyper
knyttet til kjgnn bevisst og
ubevisst former akademia, og
hun har veert kreativ i forhold
til tiltak og forslag som kan sla
sprekker i glasstaket.»

INGA BOSTAD, PROREKTOR VED
UNIVERSITETET I OSLO

- De faglige begrunnelsene for & jobbe med likestilling har aldri statt sterkere.

- Argumentet om at vi har for f& kvalifiserte kvinnelige sgkere, faller pé sin egen urime-
lighet. Kvinnene finnes, og som gruppe er de like kvalifiserte som mennene. A fortsette
med den samme kjgnnsskjeve rekrutteringen i sektoren, betyr at vi lurer alle de kvinnene
som brenner for sine fag, og har satset pé @ skaffe seg forskerkompetanse.

IKKE AV SEG SELV
- Men det at antallet kvinner med doktorgrad er blitt sa hgyt — betyr ikke det at
andelen kvinner i faste stillinger vil stige av seg selv de neste arene?

- Nei, dette gdr ikke av seg selv. Ansettelsesprosessene har en sléende og ubehagelig
tendens til @ reprodusere et mgnster som favoriserer menn. Ta mitt eget institutt som
eksempel. | 2005 talte jeg opp alle ansettelser som professor eller farsteamanuensis
fra 1998. | perioden hadde instituttet ansatt 17 menn og kun 3 kvinner. Dette til tross
for at kvinner stér for 70 prosent av doktorgradene ved instituttet. Ingen, heller ikke
jeg, trodde dette kunne veere sant. Det viser at vi mé ta bevisste grep vedrgrende dette,
sier Haavind.

- Hva kan man gjgre for @ unngd kjgnnsskjev rekruttering?

- Det er bare ett gyldig grep, og det er det som ligger til grunn for strategien for likestil-
ling ved Universitetet i Oslo; tilsetting i faste stillinger md avspeile kjgnnsfordelingen i
rekrutteringsgrunnlaget. Det innebarer blant annet at fagkretsen mé defineres slik at
den appellerer til kvinner, og at det er noen som aktivt kontakter aktuelle kvinner og
oppfordrer dem til & sgke.

- Du kan gjere likestillingsvurderinger pd alle trinnene i en ansettelsesprosess; ndr du
lager utlysningstekst, nar du ser etter kandidater, og ndr du vurderer dem. (Se Haavinds
tips pa neste side.)

SE HELHETEN
- Som prodekan var du ansvarlig for & utarbeide handlingsplan for likestilling for
SV-fakultetet. Hva vektla dere i denne planen?

- Vivar ngye nettopp ndr det gjaldt stillingsplanlegging. Vi sé p& alderssammensetningen
ved fakultetet og hvor mange som ville gé av de neste drene. Det ga et bilde av hva slags
handlingsrom vi ville ha ndr det gjaldt nyansettelser. | tillegg sé vi pd rekrutteringsgrunn-
laget og kjgnnsfordelingen der. Slik gjorde planen det mulig & veere bevisst p@ likestilling
ved ansettelser, fordi man kunne se de enkelte ansettelsene i forhold til et stgrre bilde.

Om planen er blitt fulgt opp, vet Haavind derimot lite om ettersom hun sluttet som
prodekan ved fakultetet kort tid etter at planen var vedtatt.
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TIL HANDLING
- Hvordan skal man sé fd likestilling pd dagsordenen? Kan man instruere ledere pa
ulike nivéer til & prioritere dette?

- Ja. Det finnes mange fgringer for hva lederne ved universitetet skal gjgre, og de kan
0gsé fa dette pa likestillingsomrddet.

Men om dette vil fungere, avhenger av om man klarer & bygge legitimitet for arbeidet
i organisasjonen.

- Positive insentiver har vist seg @ fungere bra. For noen @r siden fantes det for eksem-
pel en ordning der enhetene konkurrerte om @ fa tildelt opprykkshjemler for kvinnelige
forsteamanuenser. Da bedret innsatsen seg, og lederne lagde lister over alle de flinke
kvinnene som burde bli professorer.

- Slik bgr man tenke i andre situasjoner ogsd. Insentivmodeller kan fungere godt for &
fa fart i likestillingsarbeidet.

Planen pa SV-fakultetet inne-
holdt ogsa tiltak for @ hindre
mannsdominans i professor -
stillingene. Hver gang man
ville kalle en mann til en slik
stilling, skulle man ogsé vaere
forpliktet til @ kalle en kvinne.

HANNES TIPs: — Bare sett i gang! Den universitetslederen som gjgr noe bevisst og reflektert pad dette omradet,
risikerer ikke & fd mye motbgr og vanskeligheter. Her er det fortsatt ineffektivitet som er farlig og setter likestil-
lingsarbeidet i vanry. For resultatet vil bli bra. De kvinnene som blir tilsatt, kommer ikke til & fa det vanskelig.

Det har vi laert na.



HANNE HAAVIND ANBEFALER FGLGENDE I EN ANSETTELSESPROSESS:
o Opprett en aktiv sgkekomité som undersgker hvilke kandidater som finnes. Om

ngdvendig fé& hjelp til & finne kvinnelige interessenter.

o Definer fagkretsen relativt bredt, men gjerne med preferanser i retning av noen
prioriterte fagfelt. Sjekk at verken definisjonen av fagkrets eller prioriteringene

utelukker kvinnelige kandidater eller favoriserer utvalgte menn.

© Sokekomiteen oppfordrer aktuelle kandidater til & sende inn forenklet sgknad med
CV og liste over vitenskapelige arbeider. | denne omgangen er det ikke ngdvendig &

gjare vitenskapelige vurderinger av alle sgkere.

© Det er sgkekomiteen som velger ut de mest relevante og kompetente blant
spkerne - sett i forhold til enhetens faglige behov og fremtidige stillingsplaner.

Etter dette kan utvalgte kandidater inviteres til & sende inn fullstendig sgknad.

o Vurderingen av faglige kvalifikasjoner kan bli mer inngdende ndr bare sterke
og relevante sgkere blir vurdert. Det er ikke rangeringen som blir det viktigste,
men selve presentasjonen av kandidatens fagprofil og kapasitet. Er det gode
kvinnelige kandidater, m& man passe pa & gripe sjansen, og kunne legge vekt

pa hva de kan tilfgre.

e Vurderingen av faglige kvalifikasjoner mé fglges opp med kontakt,
intervjuer og instituttseminarer. Sma og betydningslgse forskjeller mellom
gode kandidater blir mindre fremtredende, mens potensial for deltakelse i

miljget og vitenskapelig kapasitet forhapentligvis kommer i forgrunnen.

o Likestillingshensyn skal trekkes inn i alle ledd i prosessen, og det skal

markeres hvordan det er gjort.
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Universitetet i Bergen har vaert opptatt av universitetets rolle som foregangsinsti-
tusjon for likestilling i samfunnet siden 1970-tallet. Likevel, 30 ar etter at vi lagde
den fgrste handlingsplanen for likestilling, viste kjgnnsubalansen i vitenskapelige
stillinger at universitetet fremdeles er en ¢ mannsbastion . Dette vil vi gjgre noe
med. Vi har derfor startet et (planmessig arbeid ' med klare mal og, ikke minst, med
konkrete virkemidler. Slik vil vi bli et foregangsuniversitet for likestilling.

Var erfaring viser at en (tydelig forankring ' av likestillingsarbeidet bade pa ledelses-
niva og i fagmiljgene er av grunnleggende betydning for & lykkes i dette. Uten vedva-
rende stgtte fra ledelsen kan det vaere vanskelig G bryte med tilvante mgnstre i sterkt
mannsdominerte fagmiljger. Samtidig er det klart at uten legitimitet i fagmiljgene vil
arbeidet for bedre kjgnnsbhalanse ha vanskelige kar. Det er i fagmiljgene forskningen
foregadr, og det er der rekrutteringen av nye forskere skjer. Derfor legger vi stor vekt
pa fagmiljgenes prioriteringer av tiltak for & bedre kjgnnshalansen i egne rekker.

Vi ser generasjonsskiftet vi na er inne i som en god anledning til G bedre kjgnns-
balansen - sarlig blant professorene — og har satt oss som mal at kvinner skal
utgjgre ( minst 50 % av alle nytilsatte i vitenskapelige stillinger. For & nd dette
malet, har vi utarbeidet bade en sentral handlingsplan for bedre kjgnnsbhalanse
og egne ( tiltaksplaner  ved hvert fakultet, basert pa utfordringer og muligheter
i de ulike fagmiljgene. Tiltakene spenner over et bredt spekter og finansieres dels
gjennom sentrale likestillingsmidler og dels av fakultetenes egne budsjettmidler.
Gjennomfgring av tiltakene i HANDLINGSPLAN FOR BEDRE KJ@NNSBALANSE VED UIB
2007-2009 har kostet 21 millioner kroner fordelt over en tredrsperiode.
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Samarbeid og flat struktur

AV: ANITA HASLIE OG LINDA M. RUSTAD

Hvordan kan det ha seg at noen mannsdominerte forskningsmiljger greier
& rekruttere mange kvinner uten ett eneste likestillingstiltak? Kjersti Aas
ved Norsk Regnesentral mener det kan handle om et raust arbeidsmiljg,

samarbeid og hey faglig kvalitet.

Kjersti Aas er assisterende forskningssjef ved avdelingen SAMBA (Statistisk analyse, bil-
deanalyse og manstergjenkjenning) p& Norsk Regnesentral. Hun har en solskinnshistorie
¢ fortelle: Hennes avdeling har nemlig oppnddd kjennsbalanse innenfor et tradisjonelt
mannsdominert fagomréade. Avdelingen har 26 fulltidsansatte hvorav 12 er kvinner, og
alle kvinnene har hovedfagsutdannelse i enten statistikk eller matematikk.

Og selv om statistikk er et omrade med flere kvinner blant kandidatene enn andre ma-
tematiske fag, finner vi ingen miljger i Norge som kan sammenligne seg med SAMBA
ndr det gjelder kjgnnshalanse.



FOTO: ANITAHASLIE/KILDEN

«Kvinnelige instituttforskere
er signifikant mer enig i at
institusjonen har et inklude-
rende forskningsmiljg enn
hva kvinnelige universitets-
forskere er.»

NIFU STEP RAPPORT 9/2009

TILTREKKER KVINNER
- Hva tror du er drsaken til at dere har kjgnnsbalanse i staben?

- Jeg tror det at vi har hgy faglig kvalitet og et godt sosialt arbeidsmiljg er avgjgrende.
Vi har aldri igangsatt noen spesifikke likestillingstiltak for & rekruttere kvinner.

Aas mener ogsa at blandingen av anvendte prosjekter og grunnforskning ved SAMBA
er viktig for & rekruttere kvinner.

- Forskjellen pé oss og et universitet er at vi i tillegg til grunnforskningen ogsd jobber
mye med anvendte problemstillinger og har god kontakt med industrien. Vi tror det er
grunnen til at mange oppfatter oss som en spennende arbeidsplass, og at det spesielt
fenger kvinner, sier Aas.

Hun kan fortelle at mange av kvinnene som kommer til Norsk Regnesentral, blir vaerende;
alle ansatte har fast stilling, og instituttet har en stabil gkonomi.

- Sammenlignet med neringslivet er dette en gkonomisk trygg arbeidsplass, det kan
hende at dette tiltrekker flere kvinner enn menn.

JOBBER SAMMEN
Vektleggingen av samarbeid er en annen faktor Aas mener kan vere en forklaring pa
kjgnnsbalansen.

- | forhold til et universitet er det nok mer saumarbeid og en sterkere team-fglelse her.
P& mange universitet sitter professorene pd hvert sitt kontor med hvert sitt prosjekt.
Slik er det ikke hos oss.

- Hvordan fremmer dere samarbeid mellom forskerne?

- Viprgver @ fd til at det er minst to personer som jobber sammen pé et prosjekt, og at
folk jobber pa minst to forskjellige prosjekter samtidig. Vi er ogsd opptatt av at alle gjgr
bade anvendte oppdrag for bedrifter og grunnforskningsprosjekter. Vi tror det er viktig
at man samarbeider om & lgse problemer.

Aas forteller at prosjektakkvisisjon er et ledelsesansvar, men den enkelte forsker har
ansvar for @ levere timelister basert pd prosjekt og inntjening.

- Det ervi i ledelsen som har markedsansvaret. Men forskerne er ofte med pé @ skrive
prosjektsgknadene, og de er ogséd med p& mgter med bedriftene. Vi vet ikke alltid pé
forhdnd hvem som skal vaere med pd prosjektet, derfor er det ikke enkeltpersoner, men
avdelingen som helhet som sgker om prosjektene, sier hun.
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REALISTISKE RAMMER
Ledelsen jobber ogsd for at det skal vaere likest mulig inntjening pd alle ansatte.

- Det er ulgnnsomt for oss som bedrift at vi har noen som gér ledig og noen som job-
ber pd altfor mange prosjekter. Vi har ikke et stringent inntjeningskrav fordi forskerne
i perioder ogs@ har andre oppgaver, som & skrive prosjektsgknader og lignende. Men
vi er selvfglgelig avhengig av en viss inntjening. Prosjektfordelingen er for gvrig hele
tiden en dpen prosess: Vi snakker om hvilke prosjekter vi har og hvem som jobber pa
dem pé avdelingsmgtene vére.

Aas forteller at de er opptatt av @ ikke stresse medarbeiderne for mye, og at de prgver
@ sette realistiske rammer for prosjektene.

FAR FADDERE
— Hvordan rekrutterer dere forskere?

- Det farste kriteriet er gode karakterer. Men det kan vaere folk med gode karakterer som
ikke egner seg til en anvendt jobb og arbeid i grupper. Intervjuer er derfor en viktig del
av ansettelsesprosessen. Vi har vanligvis to intervjuer. Pd det fgrste intervjuet forsgker
vi @ fa fram personlige egenskaper hos sgkeren, for eksempel i forhold til samarbeid. P&
andregangsintervjuet er malet @ teste om de kan Igse anvendte problemstillinger.

- Har dere en strategi for @ ta dere av nye ansatte?

- Vi har fadderordning. En far ansvar for & ta seg av den nye ansatte, lere ham eller
henne forskjellige praktiske ting og serge for at nykommeren kommer ned til felles
lunsj. Fadderen kan ogsd gi tips om hvem som er den beste @ sparre om ulike faglige
problemer. Vi forsgker ogsé @ finne et egnet prosjekt der den nyansatte kan jobbe tett
med en senior i en periode.

kjersTIs T1ps: — Faglig kvalitet, et godt arbeidsmiljg og muligheten til & arbeide med bade anvendte prosjekter og

grunnforskning tiltrekker kvinnelige sgkere.

Suksessfaktorer

SAMBA oppsummerer fgl-
gende momenter som viktige
for den hgye kvinneandelen
ved avdelingen: raust og godt
arbeidsmiljg « flat struktur ¢
mye samarbeid i prosjekter ¢
samfunnsnyttig arbeid med
mye kundekontakt ¢ sterkt fag-
miljg « mulighet for fleksibel
arbeidstid og hjemmekontor

+ gode permisjonsordninger

* kvinnelige rollemodeller *
gkonomisk trygg arbeidsplass



proBLEM: Vi mangler kvinnelige sgkere

TILTAK: Bruk letekomiteer

Mangel pd kvinnelige sgkere behgver ikke @ bety at det ikke finnes aktuelle kvinnelige kandi-
dater. Ved NTNU har ledelsen oppfordret fagmiljgene til @ danne LETEKOMITEER for @ g& aktivt
ut og finne kvinnelige forskere til vitenskapelige stillinger. Letekomiteer identifiserer potensi-

elle kvinnelige sgkere i forkant av en utlysning.

o ved Fakultet for ingenigrvitenskap og teknologi ved NTNU fdr alle kvinner som

tilsettes i vitenskapelige stillinger, tilfgrt en stipendiatstilling?

MATEMATISKE OG NATURVITENSKAPELIGE FAG 2008
KILDE: NIFU STEP/FORSKERPERSONALREGISTERET
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Fra null til balanse

AV: SIRI LINDSTAD OG MARTE ERICSSON RYSTE

Pé& f& ar gikk de fra null til fire kvinner i faste vitenskapelige stillinger. Tre
av disse er i dag professorer. - Vi hadde behov for & styrke instituttet og
sa mulighetene i tiltakene som kom fra sentralt hold, forteller Jan-Eirik

Angell Killie ved Norges fiskerihggskole i Tromsg.

For to ar siden, fgr Universitetet og Hagskolen i Tromsg hadde fusjonert til et universitet,
imponerte et institutt i Tromsg med sitt likestillingsarbeid. Fra @ ha én kvinnelig ansatt
i en bistilling i 1999, kunne Institutt for marin bioteknologi (IMAB) i 2008 skryte av
kjgnnsbalanse blant ledelse og vitenskapelig ansatte. Det vant de Kunnskapsdeparte-
mentets likestillingspris for.

I dag finnes ikke IMAB lenger, det har blitt en del av Norges fiskerihggskole, et institutt ved Uni-
versitetet i Tromsg. Men lederen er den samme. Jan-Eirik Angell Killie begynte som instituttleder
ved IMAB i 2001. Han var en av drivkreftene i arbeidet for & fé flere kvinner inn.



FOTO: UNIVERSITETET | TROMS@

«Jeg er imponert over det
arbeid prisvinnerne har lagt
ned i sitt likestillingsarbeid.»
FORSKNINGS- 0G HBYERE UTDAN-
NINGSMINISTER TORA AASLAND
UNDER UTDELINGEN AV
KUNNSKAPSDEPARTEMENTETS

LIKESTILLINGSPRIS 12007

- Akkurat da, og i de pafglgende Grene, var det en gkt satsing pd rekruttering av kvinner
til universitetene. Det kom fra politisk hold bdde lokalt og sentralt. Statsbudsjettet for
2001 inneholdt for eksempel professoratstillinger gremerket kvinner. Vi fikk kjiempet
oss til én av disse. For oss handlet det med andre ord fgrst og fremst om & gke antall
stillinger, og da benyttet vi oss av de virkemidlene som fantes.

ENDRET SITUASJON
Det var ikke det at instituttet ikke hadde forsgkt & rekruttere kvinner tidligere.

- Jeg vet at man ved ett tilfelle pd slutten av 1990-tallet hadde reservert en stilling for
kvinnelige sgkere. Den gang var det ingen kvalifiserte som sgkte, og man mdtte ga ut
med en ny utlysning, uten @ gremerke den for kvinner.

Bare to dr senere var situasjonen i ferd med & endre seg. Killie sa at det fantes kvalifi-
serte kvinner. Det gremerkete professoratet ble snart fulgt av to andre stillinger som
0gsa ble besatt av kvinner.

- Det andre tilfellet hvor vi la fgringer, var for en stilling vi allerede hadde, men som
ble ledig p@ grunn av turnover. For den tredje stillingen hadde vi derimot ingen fg-
ringer i utlysningen i forhold til kjgnn. En godt kvalifisert kvinne fikk likevel ogsd den
stillingen.

BEVISSTGJORING
Jan-Eirik Angell Killie mener at utlysningsprosessene var en mate for ledelsen ved
instituttet & bevisstgjgre seg pd.

- Selvfglgelig s@ jeg at det |& en risiko i det & skulle reservere stillinger for ett kjgnn,
ettersom vi kunne f& problemer med & f& gode nok sgkere. Alle ledere gnsker en
sd bred og god sgkermasse som mulig, rett og slett fordi man gnsker seg de beste
folka. Samtidig har det vaert viktig for oss @ ha kvinner i vitenskapelige stillinger
som veiledere og rollemodeller, for slik @ oppmuntre jenter til & utdanne seg innenfor
dette feltet.

Ndr jeg na ser tilbake, sé er det liten tvil om at vdre valg ga oss mange dyktige medar-
beidere som har bidratt til & heve instituttet faglig og sosialt, sier han.

GODT MIL)@
Edel O. Elvevoll kom inn pé instituttet som fgrste kvinnelige professor.

- Det var et fantastisk miljg pd instituttet. De klarte & skape et godt arbeidsmiljg som
gjorde at folk trivdes, og at kvinnene gnsket & bli, forteller hun.
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IMAB benyttet seg av en rekke sentrale likestillingstiltak ved Universitetet i Tromsg. Flere
av kvinnene fikk kvalifiseringsmidler og ekstra driftsmidler, i tillegg til at instituttet deltok
i et mentorprosjekt og fikk midler til & kalle en kvinne i professor Il-stilling.

Selv var Elvevoll allerede professor da hun kom til IMAB, men hun mener tiltakene hadde
en viktig betydning for kvinnene i miljget.

- Ledelsen ved IMAB gikk direkte til kvinnene som kvalifiserte til midlene, og oppfor-
dret dem til & sgke. Dette gjorde at kvinnene opplevde at de ble sett. Instituttledelsen
jobbet med problemer kvinnene kunne meate, forsgkte & forsté disse og satte dem i en
sammenheng.

VIDEREFORER ARBEIDET

I dag er det Elvevoll som har blitt gverste leder. Etter fusjonen mellom Universitetet og
Hggskolen i Tromsg er fiskerihggskolen en del av Fakultet for biovitenskap, fiskeri og
gkonomi der Elvevoll er dekan.

Hun forteller at fakultetet viderefgrer det gode arbeidet fra IMAB ndr det gjelder @
oppfordre kvinnelige ansatte til & sgke om sentrale midler.

- Kvinnene her skal vaere opptatt med & kvalifisere seg, de skal ikke sitte og lete etter
alle mulige kvinnetiltak. Derfor m& man ha ledere som sgrger for at kvinnene er opp-
merksomme pd kvalifiseringsmidlene og faktisk sgker pd dem. Det er ogsé lettere & soke
om sjefen din ber deg om det, sier hun.

Elvevoll er forngyd med @ ha instituttledere som har erfaring med & drive godt likestil-
lingsarbeid.

- Arbeid for likestilling blir sett pd som en selvfglge her. Dette er ogséd et spgrsmdl
som kommer opp hele tiden, blant annet i forbindelse med oppnevning av komiteer og
utlysning av stillinger.

GOY PA JOBBEN
Likestilling er ikke Elvevoll sin hjertesak. Mest av alt vil hun snakke fag, og hun tror det
er viktig ogsd for rekruttering av kvinner.

- Jeg tror noe av det som virker aller best, er at man ser at det er damer her, og at vi har
det gy pd jobben. Det méd synes at du kan ha det bedre her enn andre steder.

Og dette er sentralt, mener Elvevoll. For kvinnene som forlater akademia, gjgr det av
rasjonelle drsaker, ofte fordi de far bedre arbeidsbetingelser andre steder.

12007 delte IMAB Kunnskaps-
departementets likestillings-
pris for 2007 med NTNU.

Den fikk instituttet for sin
innsats for gkt andel kvinner

i forskerstaben. | begrunnel-
sen for tildelingen av prisen
het det at IMAB ved hjelp av
klare prioriteringer, spissede
tiltak, bevisste handlinger og
universitetspolitiske tiltak ved
felles innsats og pa ganske
kort tid sgrget for at kvinnene
hadde gjort sin inntreden i
fagmiljget.



30,8 % av professorene ved
Norges fiskerihggskole var
kvinner i 2009. Andelen kvin-
ner i professor ll-stillinger var
57,1 %, 0g 66,7 % av postdok-
torene var kvinner.

KILDE: DBH 2009

- Vihar et problem med at kvinner med doktorgrad forlater akademia i stgrre grad enn
menn. Jeg tror dette handler om det sékalte lgsungesystemet. Innen mange fag fér ikke
folk faste jobber far de er godt over farti &r. Det er ikke sé fristende & gé fra den ene
midlertidige ansettelsen til den andre, ofte bare pd noen mdneder hver.

- Sd lenge vi ikke gjgr noe med lgsungesituasjonen, er kvinnfolk sé vettige at de velger
seg jobber andre steder.

MER INTERESSANT
Ved Killis institutt er derimot ikke rekruttering av kvinner noe problem lenger. | dag er
flertallet av stipendiatene og postdoktorene ved instituttet kvinner.

- Det var som om vi bare mdtte over en fgrste kneik, sier Killie om rekrutteringen av
kvinner til instituttet. | dag gdr den av seg selv.

Ja, det er nesten sé& han lurer pd om de snart bgr drive positiv forskjellsbehandling av
mannlige sgkere.

- Etter min mening er et arbeidsmiljg med tilnaermet kjgnnsbalanse langt mer interes-
sant enn der ett kjgnn dominerer, og det uansett fag. Det er slik man f&r nye brytninger
inn i fagdiskusjonene.

jan-rriks Tips: — Bruk jungeltelegrafen og ulike nettverk ndr stillinger utlyses. Sgrg for at flinke kandidater blir
oppmerksomme pa at det er stillinger ledig.

eoeLs Tips: — | tillegg til det generelle likestillingsarbeidet er mitt rad & vise fram at arbeidet man gjer er ggy, at
du driver med noe du har lyst til @ holde pa med. Det tror jeg er det aller viktigste for & motivere folk til @ bli i

denne sektoren.
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KVINNER OG LEDELSE

| sin banebrytende bok KVINNELIG LE-
DERSKAP — EN ANNEN DIMENSJON? (1987)
henvendte Marilyn Loden seg til narings-
livet med budskapet om at kvinner hadde
en naturlig saeregen lederstil som burde
kultiveres. Slik Loden sa det, var proble-
met at praktisk talt all tidligere litteratur
om kvinner og ledelse dreide seg om @
instruerte kvinnene i hvordan de matte
forandre seg for @ passe inn i en predefi-
nert lederstil. De matte bli mer like menn
for & kunne nd toppen. | motsetning til
dette ville Loden definere «den spesielle
lederstilen mange kvinnelige ledere har,
og den positive innvirkningen den kan ha
pa organisasjoner, slik at flere kvinner
forstar at de ikke er ngdt til @ omskape
seg i mennenes bilde for & lykkes» (Loden
1987:12). Ikke bare ville det hjelpe kvinner
til & definere seg en plass som ledere, men
arbeidslivet selv ville tjene pé en ny form
for lederskap som ville bidra til ngdvendig
endring. Vi kjenner det igjen i dagens ar-
gumenter om kvinner (og minoriteter) som
ressurser, som bidrar til mangfold, bedre
beslutninger og gkt produktivitet.

| dag foreslar forskere imidlertid at
oppmerksomheten ogsa ber rettes mot

—

maskuline ledelseskulturer og hvordan
de hindrer kvinner i G n& opp. De peker
pa behovet for G ga utover individuelle
forklaringer for @ forsté kvinners mulig-
heter i organisasjoner. En slik tilnarming
har rgtter tilbake til 1970-talet med
Acker og van Houten (1974) som var
opptatt av sammenhengen mellom kjgnn
og organisasjon. Med utgangspunkt i
organisasjonen utviklet det seg flere
perspektiver pa kjgnn, organisasjon og
ledelse utover 1980-tallet.

HISTORISKE TILFELDIGHETER

Rosabeth Moss Kanter (1977) er en
sentral representant for dem som s@ pa
organisasjoner som i prinsippet kjgnns-
ngytrale. Den observerbare kjgnnsulik-
heten ble sett pa enten som et resultat
av eksterne forhold, for eksempel at
kvinners og menns ulike roller i familien
pavirker deres muligheter i organisa-
sjonen, eller som fglge av at regler og
rutiner ikke var reelt byrakratiske. Det
faktum at organisasjoner som hovedregel
har menn i ledende stillinger ble forstdtt
som resultat av historiske tilfeldigheter.
Siden menn tilfeldigvis var i maktposisjo-
nene, hadde de makt til @ dominere og
kontrollere andre, som tilfeldigvis ofte

-
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var kvinner i underordnede posisjoner. S@
snart kvinner oppnadde seniorposisjoner
ville ogsa de kunne utgve makt. Med
en kritisk masse av kvinner i lederstil-
linger ville ikke menn lenger kunne
dominere, og mannsdominansen ville
opphgre. Dette ble gjort til et spgrsmal
om tid.

Lgsningene Kanter foreskrev var @ sgrge
for at enhver relasjon i organisasjonen
var basert pd grunnleggende byrdakra-
tiske, og dermed kjgnnsngytrale, prin-
sipper. Det ville sikre likebehandling av
kvinner og menn, og kjgnnsforskjellene
ville bli byrdkratisert ut. Dette minner
om en natidig argumentasjon i akade-
mia om at s& lenge vi forholder oss til
faglighet og falger faglige prosedyrer
for ansettelse og opprykk, vil kvinner
konkurrere pa like vilkar med menn og
oppna posisjoner.

BYRAKRATIET SOM MASKULINT

Nei, ville Kathy Ferguson (1984) ha sagt,
byrdkratiet er i sin essens maskulint. Det
reflekterer en bestemt mannlig mate &
organisere pd, noe som betyr at selv
om kvinner oppndr hgye posisjoner i or-
ganisasjonen, vil ikke det medfgre noen
endring av byrdakratiets patriarkalske

karakter. Det som skjer, er at kvinner
som far ledende stillinger, koopteres i
mannskulturen slik at deres potensielle
makt blir svekket. Ferguson mente at
menn tar med seg sin maskuline sosiali-
sering, med hierarkisering av relasjoner,
inn i organisasjonene og slik dominerer
og preger dem. Byrdkratiske relasjoner
mellom under- og overordnede i organi-
sasjonen gjenspeiler relasjonene mellom
kvinner og menn i en stgrre sosial og
patriarkalsk sammenheng.

| Fergusons analyse ble det overlap-
ping mellom patriarkat og byrakrati,
noe hun mente var tilsiktet. Hun sa en
klar ssmmenheng mellom det patriar-
kalske samfunnet og den byrdakratiske
organisasjonsstrukturen. Mens Kanters
idealbyrdkrat ville legge igjen egne
tanker, falelser og meninger hjemme
og handle lojalt etter ordre ovenfra, var
Fergusons byrdkrat en mann av kjgtt og
blod som nettopp preget og dominerte
organisasjonen med sin personlighet,
meninger og fglelser. Kvinners mater @
organisere pa sto i motsetning til dette.
De var basert pd en sarskilt feminin
vennskapsorientering som fordgmte
hierarkiet. Kvinner som gikk inn i byrd-
kratiet, ville ngdvendigvis tape fordi de
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ville bli usynliggjort i den maskuline,
patriarkalske strukturen. Slik satte
Ferguson kvinners annerledeshet inn i
en patriarkalsk maktforstaelse.

1 ORGANISASJONSSTRUKTUREN

Den tilnermingen som refereres oftest
i dagens forskning pé kjgnn, organisa-
sjon og ledelse, ser kjgnn som en inte-
grert del av organisasjonsstrukturen
(Acker 1992). Acker hevder at kjgnn
er en ngkkelkomponent i de sosiale,
gkonomiske og politiske relasjonene
som danner grunnlaget for ulike mater
G organisere pa. Hun aksepterer verken
Kanters kjgnnsngytrale- eller Fergusons
maskuline byrakratiske struktur, men
ser kjgnn som en dynamisk og alltid
tilstedevaerende del av enhver organi-
sasjon. For Acker finnes det ikke noen
ubergrte kjgnnsfrie gkonomiske, sosiale
eller kulturelle prosesser. Kjgnn er del av
organisasjonens definisjon av arbeidets
form og innhold, formelle og uformelle
regler for samhandling pG arbeidsplas-
sen, og synet pa hvordan forholdet mel-
lom arbeid og ikke-arbeid skal vare. A
synliggjgre dette er derfor en viktig del
av arbeidet med G forstd det spesifikt
kjgnnede ved den organisasjonen som
studeres. | slike analyser skilles det ver-

ken mellom formell og uformell struktur,
eller struktur og kultur. Det som skal
analyseres fram, er hvordan det formelle
og det uformelle gjensidig skaper hver-
andre og samtidig etablerer en kulturell
norm som dpner opp for kjgnnshasert
maktutgvelse i organisasjonen.

A VELGE LIKHET

Homososial rekruttering (Kanter 1977)
er et eksempel pa hvordan en kulturell
norm etablerer organisasjonens struktur.
Det gar ut pd, bevisst eller ubevist, @ re-
kruttere og favorisere dem som likner en
selv og dermed systematisk ekskludere
andre. | akademia kan dette handle om
professorer som rekrutterer nye forskere
som likner dem selv, serlig faglig, men
det kan ogsa gjelde likhetstrekk som
kjgnn, etnisitet og klasse. Det kan skje
ved at betenkninger utformes slik at de
passer spesifikke personer, eller ved
at passende rekrutter inviteres med i
viktige faglige nettverk som gjgr dem
kompetente til @ sgke stillinger og pro-
sjekter pa et senere tidspunkt. Dette
skjer uformelt, og ikke ngdvendigvis
med tanke pa @ ekskludere noen (for
eksempel kvinner), men i neste omgang
utformes formelle kompetansekrav og
krav til teoretisk og empirisk innretning




nettopp av disse personene. Deres utdan-
ning, erfaring og praksis blir det som
anses som den ngdvendige kompetansen
for @ inneha de aktuelle posisjonene.

Slik etableres det en norm i organisa-
sjonen for hvilket kjgnn, klasse, utdan-
ning, teoretisk og empirisk innretning
som passer inn i miljget og som en vil
rekruttere til de ulike stillingene. Denne
normen vil prege den videre rekrutterin-
gen og fungere ekskluderende. Tidligere
handlinger og relasjoner sementeres pa
denne maten som praksis og rutiner og
oppfattes som den beste eller den rette
strukturen. Referanser til den beste eller
den rette maten & organisere pa bidrar
slik til G skjule den kjgnnete strukturen.
Sa lenge denne ikke synliggjgres, kan
kvinners problemer med G oppné makt og
innflytelse individualiseres og forklares
med den enkelte kvinnes manglende
evne og vilje.

FRA KVINNER OG LEDELSE TIL KJGNN OG
ORGANISASJON - 0G HVA SA?

Denne framstillingen viser at arbeidet
med likestilling i akademia kan ta mange
vendinger, avhengig av det teoretiske
blikket. Noen vil fokusere p& egenskaper

ved kvinner og kvinners lederstil, andre
pG menn og maskuline ledelseskulturer,
mens atter andre vil inn i organisasjonen
og gjgre noe med den. Understrekningen
av det prosessuelle ved organisasjoner,
at organisasjoner skapes gjennom
dynamisk samspill mellom aktgrer, slik
Joan Acker foresldr, betyr at analysen
som skal ligge til grunn for arbeidet, ma
sirkle inn hvilke prosesser det er viktig
G ga inn i. Det kan dreie seg om anset-
telsesprosedyrer, inkludert betenkning,
arbeidsfordeling, opprykksprosedyrer
og andre mindre opplagte prosesser. Et
viktig poeng er at mange tatt-for-gitte
forhold ma tas inn i analysen. Det er
ikke ngdvendigvis bare kjgnnsrelasjoner
som m@ endres, men ogsd forhold som
framstar som en uforanderlig del av
organisasjonens indre. Men endringene
ma arbeides fram. De kommer ikke av
seg selv.
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Endring fra toppen

AV: MARTE ERICSSON RYSTE OG LINDA M. RUSTAD

Hva skal til for & endre kjgnnsbalansen i de mest mannsdominerte real-
fagene? Det vet Jan Petter Hansen ved Universitetet i Bergen en god del
om. Under hans ledelse har kvinneandelen ved Institutt for fysikk og tek-

nologi endelig begynt & stige.

- Jeg har hatt likestilling med i tenkningen siden jeg begynte i stillingen for seks dr siden, forteller
Jan Petter Hansen, leder ved Institutt for fysikk og teknologi (IFT) ved Universitetet i Bergen.

Den gang var det kun én kvinnelig professor ansatt ved instituttet, i dag har hun fatt
falge av fire andre vitenskapelig ansatte. Og nye, lovende kvinnelige postdoktor- og
doktorgradsstipendiater er i gang.

- Det er ganske klart for meg at skal du rekruttere fremtidens forskere, de beste
forskerne, s@ har du starre sjanse til & f& fatt i dem om du velger blant hele be-



FOTO: ANNE WINSNES RGDLAND/KILDEN

«Jan Petter Hansen har veert
flink til @ bruke mulighetene
som finnes ved universitetet
til & fremme likestilling. Han
har sgkt aktivt etter kvinnelige
kandidater til faste stillinger,
fatt tildelt ekstra stipendiat-
stillinger for kvinner og
midler til frikjgp av kvinnelige
forskere fra undervisning. Han
har ogsa arbeidet for en mer
positiv atmosfaere rundt pro-
blemstillingen ved instituttet.»

ANNA LIPNIACKA, PROFESSOR VED
INSTITUTT FOR FYSIKK OG TEKNO-
LOGI VED UNIVERSITETET I BERGEN

folkningen. Og da trenger studentene som kommer hit, & se at vi har kvinnelige
forelesere som legger fram faget, og at fysikk ikke bare er for den ene halvdelen
av befolkningen.

FAGLIG STRATEGI
- Hva er det som skal til for @ gke kvinneandelen i realfag som fysikk og teknologi?

- Entingerklart: & bedre kjgnnsbalansen i fysikkfaget, og i de fleste realfag, stér ofte i motset-
ning til faglige satsinger. Disse har en tendens til & vaere pd omrader der menn er i overvekt.

- Hva har dere gjort for G endre pa dette?

- Vi har tenkt pé kjgnnsbalanse nér vi har hatt stillinger ledig p& omréder der vi gnsker
@ utvikle oss, og aktivt sett etter dyktige kvinner vi kan fa til & sgke. Vi holder ogsé pa
@ etablere et nettverk for kvinner i professor ll-stillinger fra omkringliggende miljger
som vi knytter opp mot instituttet.

- Kan ikke det @ legge mal om kjgnnsbalanse inn i den faglige strategien ga utover
hensynet til faglig kvalitet?

- Det trenger det ikke & gjere, og jeg tviler pé at det finnes faglig belegg som viser at
det er tilfellet. Hvis bé&de faglig kvalitet og kjgnn er viktig, sé betyr det kanskje bare at
det kreves mer @pne utlysninger og generelt mer bredde i de faglige strategiene.

MOTSTAND

A satse pa kvinnelige sgkere, uansett hvor godt kvalifisert man mener de er, kan likevel
vaere vanskelig i praksis. Man bgr veere forberedt pd & mate motstand og miljgutfor-
dringer, sier Hansen.

- Folk kan vare prinsipielt enige i @ satse pd likestilling. Nar det kommer til konkrete
valg mellom hvilke kandidater man skal ansette, sé er de derimot ikke alltid s& opptatt
av det prinsipielle lenger. A fgle at man gér glipp av gode kandidater pé grunn av like-
stillingsprioriteringer, kan vaere vanskelig @ akseptere.

I sveert mannsdominerte fagmiljger vil ofte mannlige kandidater fra eget miljg konkur-
rere mot kvinner fra miljger utenfor. Da kan det veere krevende @ velge kvinnen utenfra,
selv om hun stiller likt i forhold til kvalifikasjoner. Nar gkonomien tillater det, kan man
ansette to i stedet for én. Nér det ikke finnes gkonomiske muligheter, stdr man overfor
vanskelige avveininger, papeker han.

UPOPULZRE VALG
Selv har Hansen tatt kontroversielle valg som leder og vet at flere mener han har involvert
staben for lite i slike avgjgrelser.
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- Det er vanskelig & endre kjgnnsbalansen i et konservativt demokratisk system. Man
kommer til et punkt der det ikke er flertall for @ ta de valgene som trengs for @ rekruttere
flere kvinner. Det er rett og slett fordi vi starter fra et sveert mannsdominert nivd, og far
vi kommer opp til et mer balansert miljg, er vi ngdt til & ta noen upopulare valg.

- Har man ikke et tydelig ledelsesmandat som gjgr det mulig & fastholde det prinsipielle,
tror jeg det er vanskelig @ komme noen vei med likestilling.

- Det du sier, er altsd at innenfor dette feltet er det ikke mulig med endring nedenfra?
- Nei, det endrer seg ikke nedenfra.

STOTTE FRA OVEN
Men ovenfra mener Hansen at han har fatt god stette. Han vektlegger at ledelsen mé
stgtte opp om det arbeidet mellomlederne, «som stdr i kampen til daglig», gjer.

- Det som stér meislet fra oven, det som rektor sier, er avgjgrende. Det md flagges tyde-
lig hva som er ledelsens visjoner pd praktisk politikk, og det er blitt gjort i Bergen. Jeg
opplever at likestilling er en integrert del av virksomheten, fra ledelsen til fakultetene
og til instituttniva.

| den sentrale handlingsplanen ved universitetet er det sldtt fast at alle fakulteter skal
ha en egen handlingsplan for likestilling.

- Hvis ikke likestilling star pd sjekklisten for hva som skal inngé i den Igpende dialogen
med fakultetet, slik det har veert i hele min periode, sé opphgrer trykket.

10,5 % av professorene ved
Institutt for fysikk og tekno-
logi var kvinner i 2009. Blant
postdoktorene var kvinnean-
delen pé 23,1 %.

KILDE: DBH 2009

Jans Tips: — Skaff deg et tydelig ledelsesmandat som gjgr det mulig @ falge opp likestillingsplanene - ogsa nér
man ma gjgre vanskelige valg mellom kandidater. Uten det kommer man ingen vei i likestillingsarbeidet.



proBLEM: Kvinnene sgker ikke opprykk

TiLTAK: Lag opprykkskurs

Det historisk-filosofiske fakultetet ved NTNU henvendte seg til instituttledelsen og identifiserte
kvinnelige fgrsteamanuenser som hadde ambisjoner om professorkompetanse. De laget et

eget kurs i & sgke professoropprykk, der kvinnene ble veiledet fram til levering.

- Det er mange som spgr meg om man virkelig trenger veiledning for @ skrive en sgknad til
professoropprykk. Og jo, det gjgr man. Man skal sette opp en skikkelig sgknad, framheve
seg selv pa en sympatisk passe mate og omtale ens faglige produksjon pa relevant vis.

KARI MELBY, TIDLIGERE PRODEKAN VED DET HISTORISK-FILOSOFISKE FAKULTETET VED NTNU.

o likestillingsutvalget ved Norges idrettsh@ggskole ledes av rektor?

HUMANVITENSKAPELIGE FAG 2008
KILDE: NIFU STEP/FORSKERPERSONALREGISTERET

80
MENN

70

60

50

40 (]

30

20
STUDENT STIPENDIAT POST. DOC FORSTEAMANUENSIS PROFESSOR

80

70

60

50

40

30

20

41



42

Leder med tiltakslyst

AV: MARTE ERICSSON RYSTE OG LINDA M. RUSTAD

Det medisinske fakultet ved NTNU har f& kvinnelige professorer. Né& satser
fakultetet p& en rekke tiltak som skal bidra til gkt kjgnnsbalanse i toppstil-
lingene.

Det mangler ikke pa kvinnelige studenter pd Det medisinske fakultet ved NTNU, der
Helge Klungland er prodekan for forskning.

Men medisinerne sliter likevel med @ endre mannsdominansen i de faste vitenskapelige
stillingene. En kvinneandel pé i underkant av 18 prosent pd professorniva sender fakultetet

mot en jumboplass ndr det gjelder kvinner i toppstillinger innen medisinfaget.

Klungland forteller at ledelsen har analysert kjgnns- og alderssammensetningen i staben.
Det har fatt dem til @ endre praksis nar det gjelder ansettelser.

- Vi har bestemt oss for at vi ikke skal ansatte folk i bistillinger uten utlysning.

NTNU har vedtatt at det skal
nedsettes lete- og finnekomi-
teer som skal sgrge for at det
er kvalifiserte kvinner som kan
oppfordres til é sgke ledige
stillinger. Det skal letes bade
nasjonalt og internasjonalt.




FOTO: GEIR MOGEN/NTNU

«Helge Klungland har bidratt
til at kvinnelige forskere har
fatt tilfort ekstra ressurser
i oppstartsfasen, noe som
historisk har veert et gode for
*eldre mannlige professorer’.
Han har ogsa vart ansvarlig for
G utarbeide og implementere en
handlingsplan for rekruttering
til flere vitenskapelige stillinger,
og har hatt et spesielt fokus pa
likestilling i utlysnings- og anset-
telsesprosesser.»

SVANHILD MARGRETHE SCH@NBERG,
FORSTEAMANUENSIS VED INSTITUTT
FOR LABORATORIEMEDISIN, BARNE-
0G KVINNESYKDOMMER, NTNU

- Det kommer sikkert ikke som noe sjokk at vi har ansatt menn nesten over hele linja nér
vi har tilsatt uten forutgdende utlysning. Vi ser nd at vi far flere sgknader nar stillinger
utlyses, s argumentet som ofte brukes om at det bare er én bestemt person som er
kvalifisert til jobben, er ikke holdbart.

SOKER AKTIVT
- Hva gjer dere ellers for @ sikre kvinnelige kandidater til utlyste stillinger?

- Vibruker letekomiteer. Det er slutt pd den tida da man bare sendte ut en utlysning og hapet
at den rette personen ville sgke. NG md man gjgre noe aktivt for @ fa folk til & sgke.

Den sentrale handlingsplanen ved NTNU sldr fast at 50 prosent av tilsettingene i stil-
linger der det kreves doktorgrad, skal vaere kvinner.

- Vi har sd fa hele stillinger som utlyses at det er vanskelig & gjgre noe med dette, sier
Klungland. Han vektlegger at dette har fatt dem til @ se etter alternative strategier for
@ bedre kjgnnsbalansen.

Ved NTNU finnes blant annet sentrale frikjgpsmidler for kvinner som vil kvalifisere seg
til professornivéd, og startpakker for nytilsatte kvinner. Det medisinske fakultetet er
aktivt og veileder kvinner som vil sgke p@ disse midlene. Fakultetet har ogsé med béde
mentorer og adepter i universitetets mentorprogram.

Men Klungland forteller ogsd at fakultetet vil igangsette egne opprykkskurs for kvinner.
- Fallhgyden kan fgles stor nér man skal sgke om professoropprykk, béde for kvinner
og menn. Dette er et godt tiltak fordi det fokuserer pa hva som skal til for & bli professor
og gir folk en dytt.

SATSER PA STUDENTENE

| 2002 ble det etablert et nytt tilbud ved fakultetet, som er blitt sentralt i likestillings-

arbeidet.

- Vihar opprettet en egen forskerlinje. Den er viktig for rekruttering av unge medisinere
til forskning, serlig unge kvinnelige medisinere.

Selv om kvinner dominerer blant studentene, gar kun et mindretall videre til forskning. Det
har derfor veert viktig @ aktivt rekruttere jenter til forskerlinja. | fjor var over halvparten
av kandidatene kvinner, det héper Klungland kan gi et godt fundament framover.

Han legger til at kjgnnsbalanse ogsé er viktig ved tildeling av forskningsstipender.

- Vivil vi alltid se p& hvor mange kvinner og hvor mange menn som far tildelt prosjekt-
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stipend. Det er utenkelig @ tildele samtlige prosjekter til menn, sier han og understreker
at hensynet til likestilling ikke bryter med kravene til forskningskvalitet.

KLINIKER OG FORSKER

Den store utfordringen innen det medisinske faget er, ifglge Klungland, at man skal bli
bade kliniker og forsker. Det er krevende tidsmessig.

- Hvorfor er dette en sarlig utfordring for kvinner?

- For mange par er det tgft ndr begge skal ha en karriere. Det pdvirker selvsagt menn
0gs@, men det er ingen tvil om at kvinner fremdeles har flest omsorgsoppgaver. Det er
for eksempel langt flere kvinner enn menn som tar ut foreldrepermisjon.

- Hvilke muligheter har dere for & pavirke denne situasjonen?

- Vimd ha en dialog mellom klinikksjefer pd sykehus og instituttledere pd universitetet
for d tilrettelegge slik at arbeidsdagen er gjennomferbar, sier Klungland.

Han mener ogsa at kvinner md veere litt mer egoistiske.

- Man ma tenke pd karrieren ndr man svarer ja og nei pd forespgrsler som ung forsker.
Det er viktig & ha en bevisst karriereplan og vite hva du gjgr for @ lykkes med de mélene
du har satt i planen din.

Det betyr derimot ikke at prodekanen mener man md ofre alt for forskningen de fgrste drene.

- De beste drene innen forskning har du fra du er farti til du er seksti.

Kvinner utgjorde 17,6 % av
professorene ved Det medi-
sinske fakultet i 2009. Blant
fersteamanuensene var kvin-
neandelen 48,2 %, mens den
var 7 % pa professor ll-niva.

KILDE: DBH 2009

HeLges T1ps: — Vaer bevisst pa likestilling hele tida, bade ved rekruttering, utlysninger og prosjekttildelinger. Utlys

alle stillinger.



prosLEM: Kvinner deltar i fa nettverk

TiLTAK: Gi gkonomiske insentiver til nettverkshygging

Kif-komiteen har gitt gkonomisk stgtte til 15 nettverk for kvinnelige forskere, hvorav mange er
nyopprettede. Flere institusjoner stgtter nettverk for kvinnelige forskere pa fagomrader der kvin-
ner er i mindretall. Nettverkene kan vaere internt mellom kvinner pa et bestemt fagomrade, ved

en institusjon, nasjonalt og internasjonalt.

Moment-nettverket er et fagnettverk for kvinnelige teknologer som har relasjoner til nordomra-

dene. Nettverket er organisert som et prosjekt og ledes av Hggskolen i Narvik.

- Gjennom Moment-nettverket far kvinnelige teknologer en mgteplass for faglig og person-
lig utvikling og nye strategiske og relasjonelle nettverk.

(MOMENT-NETTVERKETS HJEMMESIDE)

MEDISIN 2008
KILDE: NIFU STEP/FORSKERPERSONALREGISTERET

100 100
MENN
80 80
o
°
60 o 60
°
40 40
20 ° 20
o [}

STUDENT STIPENDIAT POST. DOC FORSTEAMANUENSIS PROFESSOR

45



46

@ NTNU

Det skapende universitet

Ved NTNU har vi i flere ar tilbudt startpakker for G rekruttere og beholde kvinner pa
mannsdominerte forskningsomrader. Det er et likestillingstiltak jeg mener fungerer
sveert godt, og som jeg vil anbefale til andre institusjoner.

Det tar tid & etablere seg som forsker. Man skal skaffe ekstern finansiering til egen
forskningsaktivitet og bygge egen faggruppe. For G spare tid og ressurser tiloyr NTNU
gkonomiske midler til kvinner i oppstartfasen av en karriere ved universitetet. Det
er dette vi kaller en (startpakke . En startpakke kan blant annet bestd av midler til
vitenskapelig utstyr, forskningsassistanse og laboratorieleie. Slik kan kvinnene bruke
mindre tid pa administrativt arbeid og mer tid pa forskning allerede fra start.

«DET VAR TUNGT A NA FREM MED S@KNADER PA ANNEN MATE NAR MAN VAR LITE KJENT I MILJ@ET,
DERFOR VAR DET FINT MED SLIKE STARTPAKKER,» forteller en av kvinnene som har mottatt
startpakke. Andre legger vekt pd at startpakkene gir faglig utvikling og inspirasjon.
Tilbakemeldingene vi far, tyder pa at midlene ogsé kommer instituttet til gode i
form av positive ringvirkninger for fagmiljget og etablering av nye tverrfaglige pro-
sjekter. Flere bruker startpakkene til nettverksbygging mot industrien og aktuelle
samarbeidspartnere bade nasjonalt og internasjonalt. Det bidrar til bedre kvalitet
i undervisningen, i tillegg til industrikompetanse i prosjektsammenheng.

Nettverksbygging i eget fagmiljg er viktig for nytilsatte kvinner hos o0ss. «DET
HAR VAERT SVAERT VIKTIG A STYRKE DET FAGLIGE NETTVERKET FORDI SOM NYANSATT VED NTNU
HAR JEG EN NY ROLLE I FAGMILJ@ET, 0G MA SKAPE MEG EN POSISJON UT FRA DET,» forteller én.
Men startpakkene gir ogsa lettere (finansiering  av gode prosjekter. De bidrar til &






Utfordrer h@gskolene

48 AV: MARTE ERICSSON RYSTE OG LINDA M. RUSTAD

P& Hggskolen i Lillehammer er bare tre av 35 professorer kvinner. Ingrid
Guldvik har vaert med p@ & danne nettverk for kvinnelige forskere som vil
kvalifisere seq til toppstillingene, og har rad til ledere som vil ta likestil-
lingsarbeidet pé& alvor.

- Hggskolene ligger ti-femten ar etter universitetene ndr det gjelder arbeid for likestilling,
sier Ingrid Guldvik, fersteamanuensis i helse- og sosialfag ved Hagskolen i Lillehammer.
Hun har bade forsket pa likestilling i politikken og vaert en péadriver for likestillingsarbeid
i forskningssektoren.

Nylig var hun med pé & danne «professorgruppe for kvinners, et nettverk for kvinne-
lige farsteamanuenser som vil kvalifisere seg videre til professorer ved Hggskolen i
Lillehammer.



FOTO: MARTE ERICSSON RYSTE/KILDEN

«De kvinnedominerte statlige
hegskoleutdanningene har
langt feerre professorater enn
de mannsdominerte, viser tall
fra Norsk samfunnsvitenska-
pelig datatjeneste. De profes-
soratene som finnes, besittes i
overveiende grad av menn.»
KILDE: BASERT PA TALL FRA DBH
2007

- Dette er et initiativ vi forskerne har tatt selv. Professorgruppa har ogsé fremmet sak
for forskningsutvalget der vi foresldr oppretting av professorstipend for kvinner.

LIKESTILLING VIKER

Mange av de statlige hagskolene i Norge har en stor andel kvinnelige studenter. Likevel
er det fd kvinner pd toppen. Hagskolen i Lillehammer har 70 prosent kvinnelige studenter
og ligger i et omrdde der den kvinnelige delen av befolkningen er blant de mest utdan-
nede i landet. Likevel utgjer kvinnene kun 7,2 prosent av professorene og 31 prosent av
farsteamanuensene ved hggskolen.

- Hvorfor har ikke hggskolene kommet lenger i likestillingsarbeidet?

- Problemet er at mye arbeid pd dette feltet baerer preg av & veere stunts. Det igangsettes
tiltak nér noen pé&peker at institusjonen har likestillingsutfordringer, men dette arbeidet
blir ikke forankret godt nok i ledelsen eller planlagt langsiktig, sier Guldvik.

- Likestilling blir ofte et vikende prinsipp. Vi kan vare enige i at det skal ansettes flere
kvinnelige forskere, men i en bestemt situasjon, ndr det for eksempel gjelder & hente
inn personer til professor ll-stillinger, gjelder det ikke lenger. Da er det likevel en mann
som blir «kallet».

- Men hvordan skal man sikre at malene om likestilling far betydning i en organi-
sasjon?

- Det kreves at det finnes stoppunkter i systemet. Ledelsen pd hgyere nivaer md falge de ulike
prosessene og etterspgrre resultater. Det kan for eksempel bety & gé igjennom utlysningene slik
at de blir attraktive for kvinner, og @ etterlyse kvinnelige kandidater i en ansettelsesprosess.

STOPPER OPP

Det ble tatt tak i likestillingsarbeidet ved Hagskolen i Lillehammer for fire &r siden, blant
annet ved at kvinnelige forskere skulle fglges opp spesielt gjennom medarbeidersamtaler.
Dette forte 0gsd til at flere kvinnelige forskere sgkte kvalifiseringsstipend. Men etter
hvert dabbet satsingen av. Historien er ikke unik for Lillehammer.

- Hvorfor tror du sG mange av satsingene pa likestilling stopper opp?

- Nér satsingene kommer i bglger uten at ledelsen tar helhetlige grep, stopper de lett
opp. Problemet blir som regel @ komme fra plan til handling. Likestillingsutvalgene kan
utarbeide handlingsplaner, men de kan ikke gjennomfgre planene.

- Det oppstar lett situasjoner der enkeltpersoner i organisasjonen blir baerere av likestil-
lingsspgrsmdlet og far posisjonen som dem som alltid maser om det. Men noen fé ildsjeler
kan ikke endre situasjonen. Sa lenge ingen i rektoratet prioriterer likestilling som en viktig
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verdi - en verdi som til og med kan gé foran andre verdier - vil vi ikke f& noen endring.

PRIORITERE KVALIFISERING
- Hvordan mener du man kan sikre at flere kvinner kvalifiserer seg til toppstillinger
ved hggskolen?

- Jeg mener vi m@ stgtte opp om enkeltforskeres kvalifisering over tid, det vil vaere mer
effektivt for & gke kvinneandelen i toppstillingene. Vi mé registrere hvilke kvinner som
er i en situasjon der de kan ga videre. Deretter md ledelsen pd ulike nivéer bidra til &
legge et lgp for G tilrettelegge for kvalifisering.

- Men dette avhenger av at det finnes en dialog mellom den sentrale ledelsen og avde-
lingene, der man jobber sammen for @ fa fram kvinner. Og ledelsen mé vare villig til &
bruke penger pd likestilling, vektlegger hun.

ONSKELISTE
- Hvis du fikk komme med noen gnsker for likestillingsarbeidet i hggskolesektoren,
hva ville det vaere?

- Jeg gnsker meg en mer kunnskapsbasert ledelse pé dette omrédet. | dag mangler det
kompetanse pd dette feltet i sektoren. Mange tenker at det ikke er noe problem med
likestilling, fordi det er sé mange kvinner ved hggskolene. Men de ser ikke p& hvor kvin-
nene og mennene befinner seg, hvilke betingelser de jobber under og hvilke konsekvenser
det har for faglig utvikling og kvalifisering.

- | tillegg @nsker jeg meg et likestillingsarbeid som er tydelig forankret i ledelsen, béde
ndr det gjelder tiltak og budsjetter.

inGrips Tips: — Vi ma fglge med pa statistikken pa vére egne institusjoner, papeke kjgnnsskjevheter og etterspgar-
re tiltak. Vi ma snakke sammen om hvilke ambisjoner vi har og hvordan det er mulig @ nd mélene. Hva er det som
fremmer deltakelse i forskningsprosjekter og meritterende publisering, og hva er det som hindrer kvalifisering?



PROBLEM: Liten oversikt over ressurstildeling ved institusjonen

TiLTAK: Felg pengestrgmmen

Kjgnnstesting av budsjetter, sakalt kjgnnsbudsjettering, gar ut pd at man falger opp politiske

malsettinger pa likestillingsfeltet innenfor budsjetterings- og rapporteringsarbeidet. Det vil
si @ ga inn i budsjettene og analyserer de ulike postene ut fra hvordan midlene fordeler seg
mellom menn og kvinner i forhold til for eksempel faglige satsinger og midler til forskning.

Denne kunnskapen brukes deretter til @ rette opp ugnskede skjevheter.

o Norges forskningsrad skal innfare krav om likestillingsplaner i alle satsinger og pro-

grammer? (LIKESTILLING OG KJ@NNSPERSPEKTIVER I FORSKNING. FORSKNINGSRADETS POLICY 2007-2012)

© menn raskere oppndr fast tilsetting i vitenskapelige stillinger enn kvinner?

(NIFU STEP RAPPORT 35/2007)

HELSEFAG 2008
KILDE: NIFU STEP/FORSKERPERSONALREGISTERET
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Tar utfordringen

AV: MARTE ERICSSON RYSTE

Ved mange hggskoler ligger likestillingsarbeidet brakk. Men det finnes
ogsd@ dem som satser. Hggskolen i Bergen gér gjerne foran som et godt

eksempel.

Eli Bergsvik er rektor ved Hggskolen i Bergen. Hun kjenner godt igjen det bildet Ingrid
Guldvik ved Haggskolen i Lillehammer (se forrige artikkel) tegner av det manglende
likestillingsarbeidet i hggskolesektoren.

- Vi har hatt egne planer for likestillingsarbeidet siden 1994, men utfordringen har helt
klart vaert @ fa satt planene ut i livet, forteller hun.

De siste drene har hggskolen likevel satset pd likestilling. | Gret som kommer, vil de bruke
om lag to millioner kroner pa ulike likestillingstiltak.

- Hva har skjedd?



FOTO: HOGSKOLEN | BERGEN

«Det er viktig med ledere og
veiledere som ser deg og
legger til rette for at du kan
lykkes.»

PROFESSOR MONICA NORDTVEDT
VED HBGSKOLEN I BERGEN

- Vihar lenge gnsket & gjgre mer pd dette omrddet. Men vér erfaring er at likestillings-
arbeidet er blitt styrket etter at hggskolen fikk en egen seksjon for forskning. Etter dette
har vi satset mer pd forskningsledelse, og det har vaert positivt for likestillingsarbeidet,
sier Bergsvik.

SATSER PA FORSKNING
- P& hvilken méate?

- Vi har utarbeidet egne handlingsplaner for forskning, utvikling og nyskaping. Vi
vektlegger her kompetansehevende tiltak for kvinner, som for eksempel frikjgp til
professorkvalifisering.

- Vi har ogsd endret en del p& arbeidsmdtene vdre. Vi stimulerer til etablering av
forskningsgrupper for at forskerne skal kunne stgtte hverandre i utvikling av egen
forskerkarriere. | tillegg har vi laget en plan for mer systematisk oppfelging av sti-
pendiatene.

KJBNNSDELTE FAG
- Dere har fag som tradisjonelt har svak forskertradisjon, som helse- og sosialfag.
Hva har dere gjort for @ styrke kvalifiseringen blant de ansatte der?

- 12002 satte vii gang et fgrstelektorprogram blant annet for helse- og sosialfagene.
Det har vaert svert vellykket. Mange kvinner har fatt ferstelektorkompetanse, og
flere har tatt doktorgrad. Av disse er flere kvinner n@ i gang med professorkvali-
fisering.

Hegskolen i Bergen er som mange andre hggskoler preget av kjgnnsdelte utdannings-
valg, bade blant ansatte og studenter. Avdeling for ingenigrutdanning har klar overvekt
av menn bdde blant ansatte og studenter, mens Avdeling for helse- og sosialfag har en
like klar dominans av kvinner. Fortsatt er det likevel flest mannlige professorer ogsé
innen helse- og sosialfag.
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- Vi har som mdl & styrke det underrepresenterte kjgnn pd de ulike fagomrddene. Ndr ~ Hggskolen i Bergen gnsker
det gjelder ingenigrfagene, arbeider vi pd to plan - bdde med rekruttering av jenter til  mer mélrettede tiltak péa
studiet og med stimulering for & gke andelen kvinnelige professorer. falgende omrader:

- Ingrid Guldvik vektlegger at ledelsen mé ta ansvar for likestillingsarbeidet. Hva 1. Frikjep til professorkvalifi-

kan du som rektor gjgre for at likestilling blir viktig i organisasjonen? sering av kvinner 2. Rekrut-
tering av kvinnelige professor
- Vi har arenaer der ledelsen kan ta opp saker som vi gnsker & né ut til grunnplaneti 1l / fersteamanuensis Il som

organisasjonen med. Likestilling er tema pé ledermgtene. Vi skal ogsd ha likestilling ~ mentorer i ingenigrfag 3.
som tema pa ledersamling, der ledere fra alle nivder er til stede. | tillegg md vi ha en  Stimulere kvinner pé bachelor-
grunnholdning om at likestillingsarbeidet skal vaere en integrert del av arbeidet. Pd dette  gradstudiet til & ta master- og
omrddet m& man tenke langsiktig, det nytter ikke med skippertak. doktorgrad innen ingenigrfa-
gene ved @ opprette nettverk
av mentorer og studenter 4.
Frikjgp fra undervisning for
fersteamanuenser fra det
underrepresenterte kjgnn som
har vist sarlig kvalitet i sitt
doktorgradsarbeid 5. Etablere
mentornettverk for kvinner
for videre forskningsutvikling
6. Rekruttering av kvinne-
lige studenter til ingenigrfag
og mannlige studenter til
helsefag- og farskolelzrerut-
danningen gjennom kurs for
radgivere pa ungdomsskole-
trinnet.
Hggskolen prioriterer @
bruke to millioner kroner for &
stimulere til likestillingstiltak
i2010.

euis Tips: — Undersgk hva som hindrer kvinnene ved institusjonen i & satse pa en forskerkarriere,
se pa hva slags rammevilkar de trenger og sett inn tiltak i forhold til dette.



proBLEM: Vi lykkes ikke med @ rekruttere kvinner til toppstillinger

TiLTAK: Gi kvalifiseringsstipend

Flere institusjoner gir kvalifiseringsmidler til sine kvinnelige forskere. Ofte fungerer mid-

lene som frikjgp fra undervisning og andre oppgaver. NTNU er en av institusjonene som

benytter dette tiltaket. De har til sammen gitt stipend til 69 kvinnelige forskere. 48 %

av disse er i dag blitt professorer. Universitetet i Tromsg har kvalifiseringsstipend inte-

grert i sin mentorordning, andre har dette som et eget tiltak.

o kvinner utgjgr naermere 50 % av rekrutteringsgrunnlaget til vitenskapelige stillinger i alle

fagomréder. Ogsd innen teknologi er kvinneandelen sterkt gkende, der 35 % av dem som

disputerte innen teknologifagene i 2008, var kvinner? (0okToRGRADSREGISTERET, NIFU STEP)
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Endres faget, kommer kvinnene

AV: MARTE ERICSSON RYSTE OG LINDA M. RUSTAD

Nye faglige perspektiver gir rom for flere kvinner, mener professor i teologi
Halvor Moxnes. Han har jobbet for & inkludere kjgnnsperspektiver i teo-

logi, og tror det er viktig for rekruttering av kvinnelige forskere.

Norge fikk sin fgrste kvinnelige doktor i teologi i 1990. | dag er flertallet av bade sti-
pendiatene og studentene ved Det teologiske fakultet ved Universitetet i Oslo kvinner.
Likevel utgjgr kvinneandelen kun 8,3 prosent av professorene.

Professor Halvor Moxnes har en lang merittliste. Han har blant annet veert programleder
for doktorgradsutdanningen, og han har ledet internasjonaliseringsarbeidet ved Det
teologiske fakultet. Ikke minst har han jobbet for & gi kvinner stgrre plass i faget, bade
som kolleger og pd pensum.

FEMINISME PA PENSUM
- Hvordan henger revidering av pensum sammen med arbeid for likestilling?



FOTO: OLASATHER

«Moxnes har vaert med pé &
anerkjenne fagfelt mange
kvinner har vaert opptatt av og
bidratt til at kjgnnsforskninga
pa Det teologiske fakultet har
blitt stuerein. Han har ogsa
vert en utrettelig vaktbikkje
i mange sammenhenger der
det skal lyses ut stillinger,
og spurt *finnes det kvinner
her?’»

MARIANNE BJELLAND KARTZOW,
FORSKER VED DET TEOLOGISKE
FAKULTET VED UNIVERSITETET
105L0

- Det handler om & legge et grunnlag for gkt rekruttering av kvinner i drene som kom-
mer. Vi m& kombinere tiltak for likestilling med faglig utvikling som gir plass for nye
perspektiver, sier Moxnes.

- Mange kvinnelige studenter er interessert i feministiske perspektiver. Studiene ma
gi dem en mulighet til & falge opp dette, for eksempel i semesteroppgavene de skriver.
Man bruker sine egne erfaringer og spgrsmdl i arbeidet med de kristne tekstene, og
feministiske teorier er viktig for forstdelsen og forkynnelsen av disse i dag.

Moxnes mener ogsé at feministiske perspektiver mé gjgres faglig relevante ved fakulte-
tet. Dette betyr blant annet at de md etterspgrres i stillingsbeskrivelser. Ellers far ikke
kvinnene som har arbeidet med dette, uttelling for sin kompetanse.

- Dette er sarlig relevant hos oss, ettersom vi allerede har et professorat i feministisk
tenkning. Dette professoratet ble i sin tid gremerket til fakultetet, og skulle bidra til en
faglig satsing. Da ma denne tenkningen ogsd gjenspeiles i det gvrige arbeidet og i andre
stillinger hos oss, sier han.

NETTVERK OG KONTAKTER
- Du er opptatt av at kvinnelige forskere ma fa tilgang til faglige nettverk. Hva har
du selv gjort i forhold til dette?

- Jeg har jobbet for & gjgre eksisterende nettverk interessante for kvinner. Som eksempel
kan jeg ta et nordisk nettverk for studiet av tidlig kristendom rettet mot doktorgrads-
stipendiater, som jeg har ledet. Det har veert tverrfaglig og dpent for alle stipendiater
med relevante temaer.

- I nettverket har vi vaert opptatt av @ invitere kvinnelige forskere ndr vi henter inn inter-
nasjonale foredragsholdere i forbindelse med kurs og seminarer. De fungerer som rol-
lemodeller, og de gir studentene kontakter og nettverk. Vi har ogsd oppfordret kvinnelige
doktorgradsstipendiater til & legge fram egen forskning pd internasjonale konferanser.

- Vi bruker simpelthen allmenne tiltak for & gi kvinner adgang til samme type erfaring
og nettverksbygging som menn, sier Moxnes.

VIKTIG BREDDE
- Hvorfor har du valgt & engasjere deg i arbeidet for likestilling?

- Jeg mener det @ dpne for flere typer erfaringer og perspektiver gir en bredere basis
for forskningen.
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Moxnes er opptatt av at likestilling dreier seg om mer enn @ fd flere kvinner inn i stil-
linger. Det er ogsd relevant med tanke pd for eksempel etniske, kulturelle og seksuelle
minoriteter.

- A ha folk med ulik bakgrunn er en ressurs for forskning og undervisning. En starre
bredde er viktig for forskningsmessig fornyelse.

- Har du mgtt motstand i arbeidet med & fremme likestilling?

- Jeg har ikke personlig mgtt motstand. Men jeg tror generelt at det ved vart fakultet,
som mange andre steder, har vaert liten bevissthet om behovet for en langsiktig utvikling
for & gi kvinner muligheter. Det handler for eksempel om @ tenke mer bevisst pé @ satse
pé kvinner ndr man har ledige engasjement.

— Hva synes du at du har lyktes med?

- Det handler ikke s mye om at jeg har lyktes, men at jeg har veert heldig som har kvin-
nelige kolleger, stipendiater og studenter som ikke har latt meg glemme at de finnes, og
forventer @ bli behandlet som likeverdige. De har gitt meg noe av den viktigste faglige
inspirasjonen og utfordringene jeg har hatt.

| perioden 1990-2000 dispu-
terte til sammen sju kvinner for
den teologiske doktorgraden i
Norge.

Ved Det teologiske fakultet ved
Universitetet i Oslo var kvin-
neandelen blant doktorgrads-
studentene 72,5 % i 2009.
Samme ar var kvinneandelen
blant professorene 7,7 %.

KILDE: DBH 2009

HaLvors Tips: — Se pa likestilling ogsa som et faglig spgrsmal. Det er en sammenheng mellom fagutvikling og

rekruttering av kvinner.



© gjennomsnittet i Europa ndr det gjelder kvinneandelen blant professorer, var 19 %

i 2006, mens den i Norge var pa 20 % i 20087 (n1ru sTEP, SHE FIGURES 2009)

© Norge er det eneste landet i Europa der det i Igpet av de siste &rene har blitt vanskeli-

gere for kvinner @ oppna@ et professorat? (sHe Ficures 2009)

o andelen kvinner i postdoktorstillinger innen matematisk-naturvitenskaplige fag har

gatt ned fra 39 % i 2005 til 33 % i 20087 (n1fu sTep)

ANDEL KVINNER I INSTITUTTSEKTOREN ETTER TYPE INSTITUTT I PERIODEN 1997-2008
KILDE: NIFU STEP/FORSKERPERSONALREGISTERET
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UNIVERSITETET
I OSLO

Universitetet i Oslo gjennomfgrer na sitt fijerde ¢ mentoringprogram = for kvinne-
lige ( postdoktorer . Hensikten er G gke rekrutteringen av kvinner til forskning og
undervisning. Frafall av kvinner i karrierelgpet mellom rekrutteringsstilling og fast
stilling er en utfordring i arbeidet for likestilling mellom kjgnnene, og mentoring-
programmet er derfor et av UiOs viktigste likestillingspolitiske tiltak.

Malet med programmet er G stotte kvinnelige forskere i deres kompetanse- og kar-
riereutvikling, slik at de i stgrre grad blir motivert for en (fast forskerstilling  og far
bistand i sin videre (karriereplanlegging . Programmet skal stimulere til refleksjon,
bidra med kunnskap om organisatoriske og kulturelle forhold og legge til rette for
nettverksbygging.

Vi har nedsatt en egen prosjektgruppe som har ansvar for gjennomfgringen av
programmet. Et konsulentfirma bistdr med det faglige opplegget for samlingene.
Mentoringprosjektet ved UiO har i snitt hatt 20-25 adepter med pd hvert program.
Det legges ned et grundig arbeid i forkant av og under ¢ koblingsprosessen mellom
adept og mentor. Det gjennomfgres blant annet intervju med kartlegging av adeptens
behov for lering og utvikling, hva hun gnsker @ f& ut av programmet, utfordringer
knyttet til arbeidssted/arbeidssituasjon og hva slags bakgrunn hennes mentor bgr
ha. Prosjektperioden er pd cirka ett dr, og det er lagt opp til 5-6 fellessamlinger pa
programmet som er obligatorisk for deltakerne. Bade mentorer og adepter forplikter
seg til @ gjennomfgre 10-12 samtaler underveis i programmet.

Nar mentoringprosessen lykkes, vil det oppleves som nyttig og positivt for alle in-
volverte parter: adepter, mentorer og organisasjon. Adeptene far oppmerksomhet,
veiledning og innspill, og - ikke minst - tid og hjelp til & gjgre seg refleksjoner rundt
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Likestilling er et ledelsesansvar

AV: ANNE WINSNES RGDLAND

Det er den klare beskjeden fra SINTEFs konsernsjef Unni Steinsmo.

- Likestilling er viktig med tanke pa kvalitet og kreativitet og trivsel pa arbeidsplassen.
Selvsagt er det ogsa et spgrsmal om rettferdighet, sier Unni Steinsmo.

- Som ledere i SINTEF har vi ansvar bade for kundene og faget vart, de ansatte og den
gode driften. Likestilling er rett og slett viktig for SINTEF, fastslar hun.

FARREST KVINNER PA TOPPEN
Steinsmo mener det er viktig @ fokusere pa kvinneandelen blant forskerne.

- Det gjelder spesielt nar vi rekrutterer til faglige toppstillinger. Der har vi fortsatt en
stor utfordring. Hvis vi ser pd alle sentrene for fremragende forskning og innovasjon
som SINTEF og NTNU er en del av, er det kun to kvinnelige senterledere. Det viser at
det er ngdvendig med oppmerksomhet pd kvinneandel, for det finnes flere dyktige
kvinner, sier hun.



FOTO: SINTEF

«En undersgkelse fra NIFU STEP
viser at forskere i institutt-
sektoren er gjennomgdende
mer forngyde med sin ledelse
enn forskere i universitets-
sektoren. Forskerne i insti-
tuttsektoren opplever bedre
kommunikasjon og tilgang til
informasjon enn det forskerne
fra universitetene melder om.»

NIFU STEP RAPPORT 9/2009

- Nd er det fortsatt flere menn enn kvinner & velge blant til slike stillinger. Derfor trenger
vi tiltak for & fd fram kvinnelige toppforskere. Det handler blant annet om arbeidsmiljg
og utfordringer i hverdagen til tokarrierefamilier, fortsetter Steinsmo.

Hun forteller at SINTEF har prioritert barnehager og fleksibel arbeidstid. | tillegg skal
de ha en tett oppfelging av ansattes faglige og personlige utvikling.

MENN BLIR PRIORITERT
Konsernsjefen er heller ikke negativ til kvotering.

- Vi er fortsatt kvinner i menns organisasjoner. | slike organisasjoner vil menn ofte bli
fortrukket i rekrutteringsprosessene, ikke av mangel pd vilje til @ velge kvinner, men
fordi de menn som velger, kjenner menn bedre enn de kjenner kvinner. | praksis blir
derfor menn prioritert. Derfor er jeg for kvotering, sé lenge det er snakk om kandidater
som er like godt kvalifisert. Kvinneandelen i rekrutteringsgrunnlaget gker, og det ma
gjenspeiles i andelen kvinnelige ansatte, sier hun.

- Ledelsen mé ha oppmerksomhet pé tall og fakta og fokusere pd & gke kvinneandelen,
spesielt ndr det gjelder toppstillinger. Vi md ga gjennom tallene og ta tak der det svikter.
Om kvinneandelen er for lav pé ett omrédde, bar jeg som leder ha klart for meg om det
er noen gode grunner til dette, legger hun til.

POSITIVT ARBEIDSMIL)@

Steinsmo kan fortelle at SINTEF har nddd mélene de satte seg i 1992, om at andelen kvinne-
lige forskere skal veere i samsvar med kvinneandelen ved relevante leeresteder, og at antall
kvinnelige ledere skal vaere i samsvar med kvinneandelen blant forskere og ingenigrer. De
har ogsé gjort noen grep for & jevne ut Ignnsforskjeller mellom menn og kvinner.

- Likestilling er imidlertid mer enn likelgnn og kvinneandel. Det er mer enn tall. Det
handler om hvordan vi jobber. Vare prestasjoner blir hovedsakelig bestemt av kultur
og kompetanse, relasjoner og samhandling, selv om struktur og formell organisering
0gsa spiller en rolle.

- Da jeg sekte min fgrste jobb, ble jeg spurt om jeg hadde tenkt & f& barn i neermeste
framtid. Det 18 i kortene at et ja pé& det spgrsmalet ikke hadde blitt tatt veldig positivt
imot. Da jeg fikk jobb i SINTEF, derimot, var jeg heygravid og kunne ikke begynne pé
atte maneder. Likevel fikk jeg jobben. Det handler altsd om de signaler arbeidsplassen
gir om hva vi tilrettelegger for og hva vi mener er positivt, sier hun.

HVERDAGEN I SINTEF

Hvert andre ar gjennomfgrer SINTEF en bred undersgkelse der alle forhold ved arbeids-
miljget blir kartlagt. Alle blir spurt om de trives p@ jobb, om faglig utvikling, om egen
arbeidssituasjon og om narmeste leder fungerer bra.
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- Det er generelt et godt arbeidsmiljg i SINTEF, men der det ikke er bra, tar vi tak i de
problemene som avdekkes. Vi har ogsé gjennomfgrt egne undersgkelser blant kvinne-
lige forskere og ingenigrer for & kartlegge hvordan de opplever hverdagen i SINTEF,
sier Steinsmo.

- Hva har du som leder gjort for @ fremme likestilling i SINTEF?

- Slik jeg ser det, handler ikke likestilling bare om kvinner. Det handler om @ se alle som
likeverdige mennesker og verdsette mangfold. Jeg er stolt av & jobbe i en organisasjon
der dette ligger til grunn. Det er mange som har bidratt i likestillingsarbeidet i SINTEF.

- Ndr det gjelder mitt bidrag, s@ haper jeg at det & prioritere faglig og personlig utvikling
av alle ansatte, og samtidig veere oppmerksom pa kvinner og gjgre noe hvis forholdene
er urimelige, vil skape og har skapt resultater.

Kvinneandelen blant forskerne i
de teknisk-industrielle institut-
tene var 23 % i2008. Ved
SINTEF var kvinneandelen blant
forskerne 27 % samme dr.
KILDE: NIFU STEP OG SINTEF, ARS-
RAPPORT 2008

unnis Tips: — Man ma etablere en felles ambisjon om likestilling blant alle ansatte, lage en plan for & nG ambi-
sjonen og vaere opptatt av de resultater som oppnds. Det ogsa viktig @ spgrre ansatte om hvordan de opplever

arbeidssituasjonen og arbeidsmiljget.



A bedre kjgnnsbalansen i forskningen i Norge er en krevende utfordring og en prioritert
oppgave for mange. | Stortingsmelding nr. 30 KLIMA FOR FORSKNING, som ble vedtatt
av Stortinget i 2008, er likestilling i forskning satt pa den nasjonale forskningspolitiske
dagsordenen. Malet om @ gke andelen kvinner i vitenskapelige stillinger er ogsa nedfelt i

plattformen for den rgdgr@nne regjeringen, Soria Moria II.

Tall fra Norge viser at norske kvinner, i stérre grad enn kvinner ellers i Europa, tar hgyere
utdanning til og med doktorgradsniva. Rekrutteringsgrunnlaget i Norge er dermed et av
de beste i Europa. Likevel er vi helt gjennomsnittlige nar det gjelder kvinneandelen pa
professorniva. Hvert tredje ar publiserer Europakommisjonen statistikk pa dette feltet.
Ifglge siste oversikt, SHE FIGURES 2009, var Norge det eneste landet i Europa der det
ble vanskeligere for kvinner @ oppna et professorat i perioden 2004-2007. Den sdkalte
glasstakindeksen, som ser pa forholdet mellom rekrutteringsgrunnlag og andel kvinner i
professorstillinger, viser dette. Det er dermed mye arbeid som gjenstar.

Kif-komiteen har hele tiden framhevet viktigheten av at ledelsen i sektoren tar disse utfor-
dringene pd alvor. Vi hdper TALENTER PA SPILL har gitt inspirasjon, gkt forstdelse og gode
ideer til hva dere kan gjgre som ledere for G bedre kjgnnsbalansen i forskningen, og at

handboken kan inngd i ledelsesprogrammene ved institusjonene.

Pé& vegne av Kif-komiteen vil jeg med dette takke alle dem som har bidratt til TALENTER
PA SPILL. En serlig takk gdr til dere som har stilt til intervju, til LUN-nettverket som har
bistatt med nyttig informasjon og til radgiver Hebe Gunnes ved NIFU STEP som har bidratt
med statistikk. Til slutt vil jeg takke de to fedaktgrene Linda M. Rustad og Marte Ericsson

Ryste, som har gjort det mesgfe av jobben!

\
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# GERD BJJRHOVDE @ LEDER AV KOMITE FOR INFEGRERINGSTILTAK @ KVENNER I FQRSKNING,2007-2010




Ressurshank for likestilling i forskning er en nettressurs for deg som
jobber med, eller er opptatt av & fremme kjgnnsbalanse i universitets-, hggskole- og instituttsektoren. For nor-

ske og utenlandske nyheter om likestilling i forskning - abonner pé Ressurshankens nyhetsbrev. For nyheter pa

engelsk om kjgnn og likestilling i Norge - abonner pd engelsk nyhetshrev. HTTP://KVINNERIFORSKNING.NO

- kvinner i forskning (2007-2010). Komiteen ble ned-
satt av Kunnskapsdepartementet og har vart ledet av Gerd Bjgrhovde, professor ved Universitetet i
Tromsg. Fra og med april 2010 til desember 2013 blir det nedsatt ny komité under navnet Komité

for kjgnnsbalanse i forskning. KOMITE FOR INTEGRERINGSTILTAK — KVINNER I FORSKNING ® MARS 2010




