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Hva er de viktigste organisatoriske grepene som kan tas for & oppna bedre
kjennsbalanse og mangfold ved institusjonene i universitets-, hagskole- og
forskningssektoren? | dette policynotatet adresserer vi organiseringen av
likestillings- og mangfoldsarbeidet i sektoren og kommer deretter med noen
anbefalinger for den videre utviklingen av arbeidet.

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) ved
seniorforskerne Cathrine Egeland og Ida Drange
gjennomforte i 2022 en kvalitativ studie av
likestillings- og mangfoldsarbeidet ved fem
forskningsinstitusjoner, pa oppdrag fra Komité
for kjennsbalanse og mangfold i forskning (Kif-
komiteen). De fem institusjonene omfattet to

forskningsinstitutter, en profesjonshagskole og to
universiteter.

Datagrunnlaget for studien bestod av intervjuer
med likestillings- og mangfoldsradgivere, ledere
og vitenskapelig tilsatte, samt ulike dokumenter
(rapporter, strategier, handlingsplaner) som ga
innsikt i likestillings- og mangfoldsarbeidet slik det
foregér i dag og hvilke muligheter og utfordringer
som vil kunne bli av betydning for arbeidet
fremover.

Funn fra studien er oppsummert i AFl-rapporten
Handlingsrom for kjennsbalanse og mangfold. Hva
preger arbeidet for kjgnnsbalanse og mangfold
blant heyere utdannings- og forskningsinstitusjon-
er? (Egeland og Drange 2022). En artikkel basert
pa studien er ogsa under arbeid.



Utgangspunkt: kjgennsubalanse
og manglende mangfold

En vertikal ubalanse:
flertallet av stipendiater (55
prosent i 2022) er kvinner
mens blant professorer,

er kvinneandelen pa 36
prosent (2022).

Institusjonene i universitets-, hegskole- og
forskningssektoren er preget av bade manglende
likestilling, manglende mangfold og manglende
inkludering.

Nar det gjelder kjgnnsubalansen handler dette
ikke bare om en vertikal ubalanse hvor flertallet
av stipendiater (55 prosent i 2022) er kvinner
mens det motsatte er tilfelle nar det gjelder
professorer, hvor kvinneandelen er pd 36 prosent
(2022). |

Kjennsubalansen handler ogsd om en horisontal
ubalanse med opphopninger av hhv kvinner

og menn i ulike fagfelt. Innen teknologi var kun
31 prosent av de som tok doktorgrad i 2022
kvinner, mens andelen kvinner var 66 prosent

En horisontal ubalanse:
opphopninger av hhv. kvinner
og menn i ulike fagfelt.

Innen teknologi var kun 31
prosent av de som tok
doktorgrad i 2022 kvinner.

Andelen kvinner var derimot
66 prosent innen medisin
og helsefag, samfunns-
vitenskap og humaniora.

Kilde: SSB/Forskerpersonale (forelgpige tall for 2022)

innen medisin og helsefag, samfunnsvitenskap og
humaniora.

Mangfold og manglende mangfold kan referere
til ulike kategorier som kjonn, etnisitet,
seksuell orientering eller funksjonsnedsettelse.
Foreliggende statistikk viser at innvandrere

og etterkommere av innvandrere utgjorde 32
prosent av forskere og faglig personale i norsk
forskning og heyere utdanning i 2021 (SSB
2023). Imidlertid er det samtidig slik at hele 80
prosent av denne gruppen er internasjonalt
mobile forskere med hayere utdanning fra
utlandet (SSB 2023). Det er altsd markant fa
etterkommere av innvandrere, eller norskfedte
med innvandrerforeldre, blant forskerpersonalet,
sammenlignet med befolkningen for evrig.



Rammene for likestillings- og
mangfoldsarbeidet

Juridiske fgringer Organisatoriske strukturer

Likestillings- og virkemidler

og mangfolds-
arbeidet

EU og EUs
likestillingspolitikk! pavirker
likestillingspolitikken i Norge

@konomiske virkemidler

Styringsdialogen mellom Kunnskaps-
departementet og institusjonene

Hva utgjer rammer og betingelser for likestillings- og mangfoldsarbeidet i dag?

Arbeidet for & bedre kjennsbalansen og

styrke mangfoldet i sektoren foregar innenfor
visse politiske, juridiske, institusjonelle og
organisatoriske rammer som legger feringer for
arbeidet dels gjennom harde og dels gjennom
mykere virkemidler. Dette innebaerer at det er
noen tiltak institusjonene ma ha pa plass og noen
de kan ha eller legge til rette for.

Det legges juridiske feringer for arbeidet ved at
institusjonene i universitets- og hegskolesektoren
og forskningsinstitusjoner er palagt & jobbe
aktivt, malrettet og planmessig for likestilling

og mot diskriminering (Likestillings- og
diskrimineringsloven, 2018, § 26). Det vises ogsa
til Aktivitets- og redegjoerelsesplikten (ARP) i
universitets- og hoyskoleloven (2005, § 6-2).

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

Europa méa ha en handlingsplan for kjennsbalanse
(GEP)2.

Det legges ogsa feringer i forarbeidet i styrings-
dialogen mellom Kunnskapsdepartementet og
institusjonene.

@konomiske virkemidler gir ogsa feringer ved

at for eksempel kjonnsperspektiver pa sa vel
forskningsinnhold som kjgnnssammensetning av
forskergrupper gjores til et kriterium for tildeling
av forskningsmidler fra flere programmer i
Norges forskningsrad og Horisont Europa. Andre
okonomiske virkemidler handler om bevilgning av
oremerkede ressurser eller ved at det opprettes
spesielle programmer, som for eksempel
Forskningsrddets BALANSE-program, eller
oppnevnes spesielle utvalg, som for eksempel
Komité for kjgnnsbalanse og likestilling i forskning
(Kif-komitéen).

Videre har Norge veert et foregangsland nar

det gjelder & utvikle organisatoriske strukturer

og virkemidler for arbeidet med kjennsbalanse
og mangfold pa institusjonsniva i de statlige
institusjonene i universitets- og hegskolesektoren
i form av for eksempel oppnevnte utvalg, utpekte
likestillingsombud eller egne radgiverstillinger
dedikert til arbeidet.



Hva gjeres og hva virker?
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De starre forsknings- og utdanningsinstitusjonene har mer ressurser a vie arbeid for kjgnnsbalanse og mangfold.

| AFls studie (Egeland og Drange 2022) finner vi at
bade institusjonenes starrelse, samfunnsoppdrag,
profil og strukturelle betingelser pavirker
opplevelsen av handlingsrommet for likestillings-
og mangfoldsarbeidet i de ulike organisasjonene.

Det er forskjell pa hvor store ressurser det

kan settes av til arbeidet (Tica 2021). Store
universiteter har andre rammebetingelser

for virksomheten sin enn hva institutter i
instituttsektoren har. Om institusjonene for
eksempel har egne, sterre forskningsmiljeer som
har kjennsbalanse og mangfold pa sin faglige
agenda, og som kan gjere bruk av ekonomiske
virkemidler som ligger i for eksempel BALANSE-
programmet vil dette ogsa ha betydning for hvilke
tiltak institusjonene prover ut.

Mens tiltakene som preves ut ved de ulike
institusjonene altsa kan veere forskjellige er

alle underlagt de samme juridiske feringene for
arbeidet med & styrke kjennsbalanse og mangfold
og er dermed pélagt 4 jobbe aktivt, malrettet og
planmessig for likestilling og mot diskriminering.

Systematisk arbeid med Aktivitets- og
redegjorelsesplikten og handlingsplaner gar igjen
blant institusjonene. Institusjonene har videre
det til felles at de har gjort organisatoriske grep i
arbeidet for kjgsnnsbalanse og mangfold (se side
5). Dette er grep som virker, ifelge ny forskning.

Drange et al 2023 har sett pa hvilke tiltak
universiteter i Norden benytter seg av for & bedre

kjennsbalansen blant de ansatte, og hvilke tiltak
som har effekt nar det gjelder & oke andelen
kvinner i professorstillinger. Forfatterne finner at
universitetene gjor bruk av en rekke tiltak, men at
to typer tiltak peker seg ut som spesielt viktige:

- @remerking av finansiering eller stillinger til
det underrepresenterte kjonn.

Dette har en ganske umiddelbar effekt

pa andelen kvinner eller menn i en
stillingskategori.

- Ha en likestillings- og mangfoldsradgiver.
Av alle tiltak som ble studert i Drange

et al 2023 var det imidlertid det & ha en
likestillings- eller mangfoldsradgiver som
hadde storst effekt for skningen av andelen
kvinner i professorstillinger.

Dette er i trdd med tidligere forskning som finner
at likestillings- og mangfoldsradgiveren spiller en
viktig rolle nar det skal jobbes for kjonns-
likestilling i en organisasjon (Dobbin and Kalev
2015) og at dette kan henge sammen med at det
a ha en dedikert stilling knyttet til dette arbeidet
i seg selv styrker effekten av andre tiltak (Drange
et al. 2023) ved &:

- etablere en tydelig organisatorisk struktur for

ansvarsfordeling

- spesifisere og sette av ressurser til

kartlegging av situasjonen, kunnskap om og

gjennomfering av tiltak.



Hvorfor virker det a
ha en likestillings- eller
mangfoldsradgiver?

| AFIs studie (Egeland og Drange 2022) kommer det frem at stillingens
avgjorende betydning er knyttet til disse organisatoriske grepene:

Tydelig ansvarsfordeling og at
det faktisk tas ansvar for at
det gj@res noe
Oppfalging av Aktivitets- og .
redegjgrelsesplikten via
handlingsplan og rapportering

Systematikk i arbeidet,
f.eks. via et ansvarlig,
bredt sammensatt
utvalg

.
‘e

Kartlegging og overvaking av
situasjonen for kjgnnsbalanse og
mangfold

i Involvering og bruk av
. kunnskap og riktig

+ kompetanse
& (forskning, egne forsker-

»

¥ ressurser og kompetanse-
heving fra eksterne ressurser)

Samarbeid med og
ansvarliggjering av
ledere



Handlingsrom for leering — noen
utfordringer og anbefalinger

AFls studie (Egeland og Drange 2022)

viser at institusjonene benytter seg av

ulike organisatoriske grep i arbeidet for
kjennsbalanse og mangfold, og at likestillings- og
mangfoldsradgiverne har en nekkelrolle gjennom
a skape systematikk i arbeidet og dermed
handlingsrom for leering.

Gjennom en tydelig ansvarsfordeling og
systematisk arbeid med for eksempel Aktivitets-
og redegjorelsesplikten og likestillings- og
mangfoldplaner sarger likestillings- og
mangfoldsradgiverne for kontinuitet i likestillings-
og mangfoldsarbeidet ved institusjonene.
Dermed blir arbeidet mindre s&rbart enn om

det kun avhang av engasjerte ledere og ildsjeler.
Systematikken og kontinuiteten skaper et
handlingsrom for lzering; ikke ved at ansatte
sendes pa kurs for & leere om hva likestilling og
mangfold er, men gjennom organisatorisk laering.

AFls studie viser videre at arbeidet for
kjonnsbalanse og mangfold samtidig preges av

at oppmerksomheten i organisasjonene forst

og fremst knytter seg til vertikal og horisontal
kjennsubalanse, seksuell trakassering (som

folge av at ogsd Akademia har kommet i me
too-sekelyset) og utfordringer som folger av
internasjonalisering (for eksempel sprakbarrierer).
Utfordringer som ansatte eller studenter

med funksjonsnedsettelser eller norskfedte
forskerrekrutter med innvandrede foreldre mater,
star ikke heyt pa dagsorden pa ndveerende
tidspunkt. Dette til tross for at statistikken

altsa viser at for eksempel etterkommere

av innvandrere er underrepresentert blant
forskerpersonalet, sammenlignet med
befolkningen for ovrig. Det samme gjelder sakalte
«forstegenerasjonsstudenter». Selv om debatten
om klassebakgrunn og akademisk karriere dukker
opp fra tid til annen,3 er dette ikke blitt gjenstand
for utvikling av kunnskapsbaserte tiltak.

Globalisering har direkte konsekvenser for
likestillings- og mangfoldsarbeidet i sektoren:
Undersokelser viser at det er en gkning blant
andelen kvinner i professorstillinger i Norge

med 3 prosentpoeng som felge av internasjonal
rekruttering (Wendt, Gunnes, Aksnes 2022).
Samtidig kan internasjonalisering og okte krav til
mobilitet ogsa fare til fortsatt, og i noen tilfeller
forsterket kjennsulikhet og utsatthet (se for
eksempel J6ns 2011, Vabe et al 2014, Pietila et

al 2021). En forskerkarriere er i mange tilfeller
ensbetydende med en serie av midlertidige
stillinger, preget av utsatthet. @kte krav og
forventninger til forskermobilitet kan tvinge unge
forskerrekrutter - bade kvinner og menn - til &
velge bort en forskerkarriere (Schaer 2022; Brami
et al 2022; Egeland et al, in progress).

Det bor altsa settes av ressurser til ytterligere
kartlegging og kunnskapsinnhenting som

bade kan kaste systematisk lys over disse
utfordringene og danne grunnlaget for utvidede
eller nye organisatoriske grep.

Skal arbeidet for likestilling og mangfold sikres
videre kontinuitet og slagkraft anbefaler

vi at likestillings- og mangfoldsradgiverne
involveres i bade strategi- og policyarbeid
knyttet til internasjonalisering, mobilitet og
forskerrekruttering fremover. lkke bare fordi
det er viktig & sikre at ikke likestillings- og
mangfoldsarbeidet havner pa siden eller i
skyggen av diskusjoner om utfordringene som
dagens forskningsorganisasjoner star overfor.
Den viktigste grunnen er & sikre at mennesker
som onsker a forske, gis muligheten til & bidra til
4 lese de store og grunnleggende utfordringene
som vi alle stér overfor - uansett kjonn,
funksjonsevne og bakgrunn.
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