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Tiltak for kjgnnsbalanse og likestilling 2019-2020

- med maltall for 2019-2022

Bakgrunn
¢ UiBs Handlingsplan for likestilling 2017-2020
¢ Handlingsplan for likestilling mellom kignnene — policydokument av 27. april 2017
e MNs strategi 2016-2022
e Tiltaksplan for bedret kjgnnsbalanse i vitenskapelige stillinger ved MN (2006)

Innledning
I MN-fakultetets strategi for 2016 — 2022 star falgende:

11.3 JKE KVINNEANDELEN | FASTE VITENSKAPELIGE STILLINGER
Vi skal:
> utarbeide konkrete tiltak for & bedre kjgnnsbalansen i faste vitenskapelige stillinger

> utvikle malrettede incentiver for & sikre kvinner i vitenskapelige stillinger forskningsressurser,
karrierebyggende lederroller og kompetanseutvikling

Kignnsfordeling ved MN-fakultetet (okt.2018)
-fra student til professor
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Fakultetets forrige tiltaksplan innen dette feltet er fra 2006, og det har derfor lenge statt pa planen at
denne skulle revideres. Universitetet i Bergen vedtok i april 2017 sin nye handlingsplan, hvor fglgende
innsatsomrader er prioritert:

A. Kjgnnsbalanse og likestilling i forskning

B. Kjgnnsbalanse og likestilling i utdanning

C. Likestillingsfokusert organisasjon og ledelse

Innsatsomradene, delmal og aktiviteter i perioden 2017-2020 er gjengitt i vedlegg 1.
En samlet ledergruppe gjennomgikk 12. september 2018 UiBs handlingsplan, og diskuterte hvordan de
foreslatte tiltakene kunne implementeres ved vart fakultet. Det var der enighet om at det aller viktigste

na er a etablere konkrete og effektive tiltak for & gke kvinneandelen i vare fast vitenskapelige stillinger, &

1


http://www.uib.no/strategi/109033/handlingsplan-likestilling-mellom-kj%C3%B8nnene-2017%E2%80%932020
https://www.uib.no/sites/w3.uib.no/files/attachments/handlingsplan_for_likestilling_-_policydokument.pdf
http://www.uib.no/sites/w3.uib.no/files/attachments/mn_strategidok_2016-22_web_nor.pdf
file://///klient.uib.no/felles/ADM/MNFA/DOKUMENT/KRISTIN/likestilling/fakultetsstyret/tiltaksplan_likestilling_vedtatt080306.pdf

arbeide malrettet for & bedre rekrutteringsarbeidet ovenfor jenter til en del fag, og a sette i gang tiltak
som kan bidra til raskere karriereutvikling for vare kvinnelige ansatte. Det ble ogsa diskutert om
fakultetets ledergruppe bgar ta initiativ til & seke om Balansemidler fra Forskningsradet (se vedlegg 2) og
det var bred enighet om at arbeid med kjgnnsbalanse er en viktig oppgave for ledere pa alle niva i
organisasjonen.

«Universitets- og hagskolesektoren klarer ikke & beholde de dyktige kvinnelige forskerne. Det ma vi
gjgre noe med.» skriver Guro Busterud og Guro E. Lind fra Akademiet for yngre forskere i Dagens
naeringsliv 8. mai 2018. Tallenes tale er klar:

«Er du kvinne, har du mindre sjanse til a lykkes med en akademisk karriere enn hvis du er
mann.»

Akademiet for yngre forskere — en tverrfaglig og forskningspolitisk plattform for unge forskere — mener
lzsningen er a rette oppmerksomheten fra kvinnene og over pa systemet. De har tre klare anbefalinger:
1. Se pa rekrutteringsprosessene til vitenskapelige stillinger og hvilke kriterier som brukes bade i
utlysningene og av innstillingskomiteene.
2. Forpliktende arbeid med likestilling — still krav til lederne!
3. Se pa kvinners reelle incentiver for & forfelge en akademisk karriere. Hvordan er egentlig
kvinners muligheter for faste stillinger, forskningsmidler, forskningspriser, topplederstillinger og
hgyere lann?

MN-fakultetet ved UiO har nylig avsluttet farste fase av sitt Balanseprosjekt. Female researchers on
track (FRONT) er et prosjekt som jobber for likestilling for ansatte og kulturutvikling for kjgnnsbalanse.
Prosjektets hovedmal er & sgrge for en langsiktig og beerekraftig endring pa fakultetet som helhet. Med
hjelp fra BALANSE-programmet, har MN-Oslo satt i gang opprykkstiltak, ledelsesprogrammer og ulike
forskningsprosjekter for & gke kunnskapen om de ansattes egne erfaringer knyttet til kignn og karriere.
Ifglge prosjektleder og prodekan Solveig Kristensen har fakultetets ansatte lsert mye gjennom
prosjektet, men arbeidet med & skape kjgnnsbalanse er langsiktig kulturprosjekt.

«Kulturendringen handler om & fa likestillingsperspektivet inn i alt vi gjar.»

Pa avslutningskonferansen for FRONT-prosjektet ble falgende problemstillinger szerlig diskutert:

Har vi for overdreven tro pa meritokrati' som ideal for akademia, og klarer dermed ikke & se at dette
bygger pa subjektive vurderinger? Og at dette da apner for at ubevisste holdninger (implisitte bias) om
forskjellene mellom menn og kvinner kan veere med pa a viderefgre dagens kjgnnsfordeling i de
akademiske roller?

Denne problemstillingen er ogsa omtalt i UiBs policydokument, som henviser til KIF? sin veileder for UH-
institusjoner i omstilling, kan vi blant annet lese fglgende:

«Forskning pa ledelse og kjgnn viser at det finnes dominerende forestillinger om kjgnn. Det som
kan veere riktig oppfarsel, sprak og kompetanse for en mann behgver ikke veere det for en kvinne
— vi vurderes forskjellig. Dette kalles ofte implicit bias — & veere ubevisst forutinntatt. |
rekrutteringsprosesser og i tildeling av forskningsmidler viser forskning at menn bedgmmes for
hva de potensielt kan klare. Kvinner bedgmmes pa grunnlag av hva de har prestert. Menn hedres
som dype, der kvinner anses som smale. Eller menn anses som bredt orienterte, der kvinner
oppfattes som grunne [...].

11 det perfekte meritokrati fordeles posisjoner utelukkende etter evner, kompetanse og ferdigheter.

2 Komité for kjgnnsbalanse og mangfold i forskning (Kif) (oppnevnt av KD). Veilederen:
http://kifinfo.no/sites/kifinfo.no/files/veileder kif leservennlig.pdf



https://www.mn.uio.no/om/likestilling/likestilling-for-ansatte/
https://www.mn.uio.no/om/likestilling/likestilling-for-ansatte/
http://kifinfo.no/sites/kifinfo.no/files/veileder_kif_leservennlig.pdf

Konkrete tiltak for & bedre kjgnnsbalansen i faste vitenskapelige stillinger

Professor og férsteamanuensis samlet - kjgnn

200
180
160
140
120
100
80
6
40

Prosent kvinner

Antall kvinner og menn
[an]

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

mmmm Antall kvinner mmm Antall menn e % kvinner

Tabellen over viser at vi siden var forrige handlingsplan ble utarbeidet har hatt en jevn stigning i
kvinneandelen ved fakultetet, fra 9% i 2006 til 21,45% i 2018. Andelen kvinner i
farsteamanuensisstillinger er nd 39%, de siste tre arene har vi rekruttert flere kvinner enn menn til disse
stillingene. Men veksten har ikke veert tilsvarende pa professornivaet. Vi tilsetter fremdeles flere
mannlige professorer, og flere menn oppnar opprykk til professor.

Andelen kvinner i lI-stillinger er 19,9%.

Rekruttering de siste tre* arene:
2016 M 2016 K 2017 M 2017 K 2018 M 2018 K

Professorer 5 0 2 2 1 0
1. amanuensis 1 8 4 4 8 3
I-stillinger 40 16 17 4 24 18
Instituttleder/dekan 3 0 0 1 2 1

*Tilsettinger i mgtet 12. desember er inkludert
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Det er relativt store forskjeller mellom de enkelte institutt (tabellen under viser fordeling i farstestillinger):

2018
Arsverk %

Avdelingsnavn (totalt) | kvinner

Geofysisk institutt 20 10,0
Institutt for biovitenskap 52,9 32,5
Institutt for fysikk og teknologi 32 15,6
Institutt for geovitenskap 37 24,3
Institutt for informatikk 25,5 15,7
Kjemisk institutt 25 20,0
Matematisk institutt 27 22,2

Likestillingsmidler
UiB sentralt, fakultetet og instituttene har satt av midler som skal rettes inn mot arbeid med bedret
kignnsbalanse. Fglgende tiltak var i ar prioritert i den sentrale tildelingen:

1. Tiltak for bedring av kjgnnsbalansen i vitenskapelige toppstillinger og faglig ledelse

2. Statte til ansettelse av kvinner i 1l stillinger

3. Kvalifiseringsstipend til vitenskapelig ansatte med funksjonsnedsettelser

Likestillingsmidlene for 2018 (totalt pott pa 1,95 mill.) ble fordelt pa falgende mate:
e 12 (15) kvalifiseringsstipend for bedring av kjgnnsbalansen i toppstillinger og faglig ledelse
e 3 kvinnelige ll-stillinger
e 2 stipend til kvinner med funksjonsnedsettelse

Fakultets avsetning gar i sin helhet til bidrag som egenandel inn mot de ovennevnte tiltak. Det bar
vurderes om fakultetet ogsa, gjennom gkt avsetting, skal initiere egne tiltak.

Konkrete tiltak for & bedre kjgnnsbalansen i fast vitenskapelige stillinger og i forskningsledelse generelt:

1. Fakultetet skal bedre kjgnnsbalansen, og ledere pa alle niva har et samlet ansvar for at malene
nas.

2. @ke kunnskapen hos ledere og i fagmiljgene om strukturelle og kulturelle arsaker til at kvinner i
mindre grad enn menn blir veerende i akademia.

3. Det enkelte institutt skal utarbeide egne maltall vedragrende kjgnnsbalanse og ta i bruk de
verktgy som er tilgjengelige og tilpasset det enkelte fagmiljg. Internt kulturbyggingsansvar er et
seerskilt viktig lederansvar.

4. Bedret kjgnnsbalanse er en overordnet malsetting i alt rekrutteringsarbeid fremover

« Spgrsmal vedrgrende kjgnnsbalanse skal adresseres i alle steg i rekrutteringsprosesser
(se vedlegg 3). Ved oversendelse av innstilling ma dette dokumenteres.

« Fagmiljget ma ta aktive initiativ for om mulig a identifisere potensielle kvinnelige sgkere.

* Dersom en utlyst farstestilling ikke har kvinnelige kandidater skal stillingen normalt lyses
ut pa nytt.

« Dersom ingen kvinner er rangert i innstillingen, ma instituttleder i samarbeid med dekan
vurdere om stillingen bar lyses ut pa nytt

5. Det skal legges stor vekt pa & lykkes med a rekruttere interne kvinnelige talenter.
Medarbeidersamtaler med karriereplanlegging og fokus pa CV-bygging er na et obligatorisk tiltak
som ma brukes seerlig godt for unge kvinnelige kandidater.

6. Instituttene ma tilby gode startpakker for kvinnelig ansatte.



7. Tilgjengelige likestillingsmidler ma rettes inn mot kvinner i farsteamanuensistillinger for a legge til
rette for raskere karriereutvikling. Prioritering ved tildeling av strategiske forskningsmidler og
andre karrierefremmende tiltak skal tas i bruk.

« Det skal utredes a etablere en intern statteordning for fast ansatte kvinner som oppnar
hovedkarakteren 6 eller 7 i sgknader om eksterne midler.

8. Fakultetet bar sgke om Balansemidler ved neste utlysning, til et prosjekt med malsetning om a
gke kunnskap om hvordan strukturelle og kulturelle forhold i akademia pavirker kjgnnsbalansen.
Prosjektet skal bygges videre ut fra minimum fglgende elementer

» Det bgr etableres en mentorordning hvor ledere veiledes av yngre kvinnelig ansatte
(reverse mentoring)

« Det bar etableres et karriereprogram for kvinner pa dr.gradsniva og saerskilt talentfulle
kvinner pa mastergradsniva

 Forskning pa akademias vurderingskriterier i kjignnsperspektiv

Forskning pa ulike virkemidler for kjgnnsbalanse og effekter av disse

En oppsummering av instituttenes mal bar gi tilneermet fglgende maltall for fakultetet samlet:

Samlet maltall 2019 2020 2021 2022

Kvinnelig tilsatte ved 40% 40% 40% 40%
utlysning av stilling som
fgrsteamanuensis

Kvinnelig tilsatte i nye 30% 40% 50% 50%
professorstillinger
(utlysning og kalling)

Andel kvinner som far 25% 30% 35% 40%
opprykk til professor

Kvinnelig tilsatte i 25% 30% 35% 40%
II-stillinger

Konkrete tiltak for & bedre kjgnnsbalansen i utdanning

Det er ogsa relativt store ulikheter nar det gjelder rekruttering av kvinnelige studenter til de ulike fagene:

Registrerte studenter 2018

Menn Kvinner Totalt
Geofysisk institutt 75 80 155
Institutt for biovitenskap 270 445 715
Institutt for fysikk og teknologi 240 80 320
Institutt for geovitenskap 100 125 225
Institutt for informatikk 530 90 620
Kjemisk institutt 130 105 235
Matematisk institutt 255 230 485
Sum 1865 1375 3240




Konkrete tiltak for & bedre kjgnnsbalansen i utdanning:

1. @ke kunnskapen om strukturelle og kulturelle forhold som pavirker kvinners valg av utdanning og
karriere innenfor realfagene.

2. Det enkelte institutt bgr sette egne mal for kvinneandel blant sine studenter, og etablere tiltak for
a na disse malene.

3. Rekrutteringsarbeid som styrker kignnsbalansen ma ha seerskilt fokus der kvinneandelen er
sveert lav.

4. Kvinnelige rollemodeller mé lgftes frem i undervisning og forskning

5. Tilsetting av kvinnelige lI-stillinger for undervisning i fag der det er kvinneandelen er lav

Vedtak
Fakultetsstyret slutter seg til de foreslatte tiltak for gkt balanse mellom kjgnnene for perioden
2019-2022, og ber om at ledere pa alle niva tar et aktivt eierskap i arbeidet med & bedre
kjgnnsbalansen i forskning og utdanning.

Styret ber om at oppdatert likestillingsstatistikk og beskrivelse av pagaende arbeid legges frem
for styret i desember hvert ar.

3.10.2018/KRIBR

Helge K. Dahle
dekan

Vedlegg:
1. Innsatsomrader, delmal og aktiviteter i perioden 2019-2020 (UiBs tiltaksplan) (side 7)
2. Forskningsradets Balanse-program (side 8)
3. Rekrutteringsarbeid (fra NHHs Handbok for lokalt likestillingsarbeid (side 9-11)



INNSATSOMRADER, DELMAL OG AKTIVITETERIPERIODEN2019-2020

A. INNSATSOMRADE: KINNSBALANSE OG LIKESTILLING | FORSKNING

DELMAL

HOVEDAKTIVITETER

DELMAL 1: Hgyere andel
kvinner i professorstillinger

Fakultetsvise maltall for kvinneandel i vitenskapelige stillinger.

Lyse ut faste vitenskapelige stillinger pa fersteamanuensisniva.

Apne for kalling av kvinner til professorater i seerlig mannsdominerte fagmiljger.
Halvopptjeningstid til forskningstermin for kvinnelige fgrsteamanuenser

DELMAL 2: Hgyere andel
kvinner i faglige lederstillinger

Startpakker for eksternt rekrutterte kvinnelige instituttledere og dekaner, og fast stilling ved
endt aremal.

Forskningsmidler til kvinnelige instituttledere og dekaner.

Stgtte til kvinnelige professorer som sgker sentervirkemidler og store prosjekter.

DELMAL 3: Sterkere
likestillingsperspektiv pa
fordeling av forskningsressurser

Kvinnerskal prioriteresvedfordelingavstrategiske forskningsressurser
Utarbeide arliglikestillingsregnskap

DELMAL 4: Raskere
karriereutvikling for kvinner i
forskning

Startpakker til kvinner som tilsettes i fast vitenskapelig stilling. Likestillingsmidler
til kvinner i f@rsteamanuensisstillinger.
Andre karrierefremmende tiltak.

DELMAL 5: Sterkere
likestillingsperspektiv pa bruk av
II-stillinger

Fakultetsvise maltall for kjgnnsbalanse i Il-stillinger.
Delfinansieringav ll-stillinger til forskning i miljger med skjev kjpnnsbalanse.

DELMAL é: Sterkere vektlegging
av kjgnnsperspektiver i forskning

Imgtekomme forventninger om kjgnnsperspektiver i forskning fra Forskningsradet og EU.
Styrke kjgnnsperspektiver gjennom kvinneri |Il-stillinger.

DELMAL 7: Flere kvinner synlig
media og deltakere i
samfunnsdebatten

Fa flere kvinner inn pa medielisten.

Medietreningskurs for kvinnelige forskere.

B. INNSATSOMRADE: KI®NNSBALANSE OG LIKESTILLING | UTDANNING

DELMAL

HOVEDAKTIVITETER

DELMAL 1: Oppna jevn
kj@nnsbalanse i alle studier

Innhente og spre kunnskap om tiltak som fremmer bedre kignnsbalanse i studiene.

DELMAL 2: Hgyere andel menn
til enkelte profesjonsstudier

Utrede mulige lokale tiltak for 4 gke andel menn til profesjonsstudiene
Bidra aktivt til nasjonale prosesser for a gke andel menn til profesjonsstudier.

DELMAL 3: Hayere andel kvinner
til enkelte realfagsstudier

Stgtte til fagmiljgene for tiltak for & fremme rekruttering av kvinner.

DELMAL 4: Sikre kjgnns-
perspektiver og kvinnelige
rollemodeller i undervisningen

Delfinansiering av lI-stillinger til undervisning i miljger med skjev kignnsbalanse.
Vektlegge kjgnn- og kjgnnsteori i pedagogiske sammenhenger.

C. INNSATSOMRADE: LIKESTILLINGSFOKUSERT ORGANISASJON OG LEDELSE

DELMAL

HOVEDAKTIVITETER

DELMAL 1: Sterkere koordinert
likestillingsinnsats i
organisasjonen

Tydeliggjgreansvarforlikestillingsarbeid oglikestillingsresultater.
Etterspgrrelikestillingskompetanse vedtilsettingilederstillinger.
@ke avsetning av midler til likestilling.
Setteavtilstrekkeligeadministrativeressursertillikestillingsarbeid.
Likestilling skal innga i alle lederutviklingsprogrammer ved UiB.
Utarbeide veileder for lokalt likestillingsarbeid.

Fakultetene kan utarbeide egne handlingsplaner for likestilling eller tydeliggjgre prioritet og aktivitet
gjennom arsplan og budsjett.

Aktivlikelgnnspolitikk med saerskilt oppmerksomhet palavtignnsgrupper.

DELMAL 2: Bedre kjgnnsbalanse i
TA-stillinger

Identifisere arsaker til skjev kignnsbalanse og vurdere mulige tiltak.

DELMAL 3: Forebygging og
nulltoleranse for trakassering

Tiltak for informasjon og rapportering.




19 Forskningsradet

Kignnsbalanse i toppstillinger og forskningsledelse - BALANSE

Virkninger
Kjgnnsbalanse fremmer forskningens kvalitet, sasmfunnsmessige relevans og miljgenes
konkurransedyktighet.

Virkningene av BALANSE-programmet kan listes opp i falgende punkter:

e Mer likestilte karrierelgp for kvinner og menn

e @kt kvinneandel i toppstillinger og i forskningsledelse

e @kt andel norske kvinnelige forskere som deltar i internasjonalt forskningssamarbeid
e Hpgy kvalitet i norsk forskning

e Stgrre mangfold i forskningens innhold

e Realisering av ERA-mal

o Styrket norsk forskning som er mer konkurransedyktig i internasjonal sammenheng, szrlig EU

Samfunnseffekter

Et velfungerende og likestilt forskningssystem innebzerer et bidrag til et mer demokratisk og
barekraftig samfunn. Samtidig sgrger det for at norsk forskning er bedre rustet til 8 mgte framtiden,
har starre legitimitet i befolkningen, og slik sett bidrar til verdiskapning i Norge. Dette vil ogsa gjare
Norge mer konkurransedyktig internasjonalt.

‘ Hovedmal H‘ Delmal H Aktivitet H{ Resultat H{ Virkning Hl Samfunnseffekt

erfaringerfra
prosjektene og
sgkelys pa
generelle
problemstillinger
for relevante
aktgrer

Fremme @kt kvinneandel i Utlysning av Verkt¢yka§se Mer'likestilte Mer demokratisk
likestilling og toppstillinger og midler til med erfaringer, karrierelgp for og baerekraftig
kignnsbalanse i forskningsledelse BALANSE- tiltak og beste kvinner og menn samfunn
prosjekter praksis
norsk forskning,
mef! seligueky Kunnskapsutvikling @kt kvinneandel i Et velfungerende
pé_ a gke _ om hva som Forskning, Rapporter, toppstillinger og likestilt
kvm'nea ndelend e evaluering analyser.og forskningssystem
faglige hemmer erfaringsoppsum publikasjoner
toppstillinger og kjgnnsbalanse meringer Hgy kvalitet i
forskningsledelse i
Endrede foBkiciknine Gjgr Norge mer
Strukturell og Kunnskapsdeling Formidlingog organisasjons-og !(on ku rra nsedyktig
kulturell fornyelse og leringi kommunikasjon ledelsespraksiser S oL internasjonalt
av forsknings- sektoren av erfaringer og i forskningens
systemeter en resultater innhold
forutsetningfor &
néa dette malet Organisasjons-
utvikling og Mgteplasser med e
. S Realiseringav
ledelsesendring formidlingav %
ERA-mal



https://www.forskningsradet.no/prognett-balanse/Forside/1253964606534

NHHs Handbok for lokalt likestillingsarbeid

Utdrag

Rekrutteringstiltak

b)

9)

h)

(i) ....Ved ledighet, eller forventet ledighet, i stilling ° :

Bruk god tid pa a definere stillingen, og hvilke kvalifikasjoner som er viktige. Ver tydelig,
konkret og apen i definisjon av kvalifikasjoner. Vurderinger av faglige kvalifikasjoner er ikke
ngdvendigvis ngytrale. (Husk: Hvem deltar i vurderingene?)

Diskuter / vurder hva som legges i begrepet kompetanse: Velger aktuelle kandidater a ikke sgke
pa stillingen fordi de tror at de ikke har riktig kompetanse ut fra hva som star i
stillingsutlysingen?

En (topp)stilling som blir ledig skal ikke automatisk utlyses innen samme omrade — bruk
likestilling som ett kriterium ved vurdering av om stillingen bgr lyses ut innen et annet omrade.

Vurder om “blokktilsetting”, dvs. tilsetting i flere stillinger samtidig, kan veere relevant. Se punkt
om forskergrupper m.v. under forskningsstrategiske tiltak. 3

Vurder om tilsetting uten kunngjering kan veere aktuelt i et likestillingsperspektiv. Tilsetting uten
kunngjering kan benyttes som tiltak for rekruttering av kvinner.

Oppsek potensielle kandidater i forkant av at stillinger blir ledige: Ikke vent til en stilling blir
ledig far du begynner a kartlegge hvem som kan veere aktuelle kandidater. Tips: Bruk personlige
kontakter, letekomiteer og kvinnenettverk. (Husk ogsa: Hvem deltar i disse vurderingene?)

Kartlegg potensielle kandidater internt: Laft opp gode kandidater av begge kjgnn nar de er
tilgjengelige i staben.
a. For eksempel: Krev innsendt informasjon om hvorvidt det finnes kvalifiserte kvinnelige
(potensielle) sgkere samtidig med forslag til utlysningstekst/stillingsomtale.
b. For eksempel: Bruk kunnskap om at det finnes kvalifiserte kvinner som ett kriterium ved
utlysing av professorater / farsteamanuenser / professorstipender.

Vurder eventuell bruk av internasjonal rekruttering i et kjgnnsperspektiv.

Vurder timingen av utlysingen.

2 Deler av disse tipsene er hentet fra: The Chronicle of Higher Education, A Message to Hiring Committees.
%1 falge en NIFU STEP-rapport er et kjennetegn ved miljger som har lykkes med a rekruttere kvinner til forskningen enten
at forskningsmiljget er nyopprettet eller at det i en periode har blitt tilfert flere stillinger til forskningsmiljget.


https://www.google.no/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=2ahUKEwjX5uTIgqTdAhWC6CwKHQg2AhQQFjAAegQIARAC&url=https://www.nhh.no/globalassets/om-nhh/likestilling/hr---likestilling_-handbok-for-lokalt-likestillingsarbeid.pdf&usg=AOvVaw2GsZXSM-XNPAaJXjcI_hqm

)

d)

9)
h)

)

b)

Legg arbeid i strategi for valg av rekrutteringskanaler og markedsfaring.

(i) ....Ved utforming av stillingsannonsen:

Bruk tid pa utformingen av selve utlysningsteksten. Var tydelig pa hvilken informasjon
og dokumenter sgkere ma sende inn.

Vurder spraket i stilingsutlysingen.

Kvalifikasjoner og kompetanse: Vaer oppmerksom pa at menn ofte tiltrekkes av et
konkurranseorientert sprak, mens det motsatte ofte er tilfelle for kvinner. Omfattende og
urealistiske kvalifikasjonskrav kan medfare at kvalifiserte kvinner ikke sgker.

Vurder stillingsniva ved utlysing/tilsetting. Bruk av postdoktorstillinger og
farsteamanuensisstillinger kan veere nyttige tiltak for rekruttering og kvalifisering av kvinnelige
forskere, ettersom generasjonsskiftet bidrar med et godt rekrutteringsgrunnlag blant kvinner.

Vurder a gjere bruk av muligheten til 4 apne for midlertidig tilsetting for kvalifisering, jfr.
forskrift til tjenestemannsloven.

Vurder graden av spissing vs. dpen utlysing i utlysingsteksten i et kjgnnsperspektiv. 4

Ta stilling til om dere vil legge vekt pa potensial hos sgkerne (kan favorisere yngre sgkere).
Vurder om dere kun skal be etter et utvalg av publiserte artikler. Dette vil generelt kunne bidra til
a fokusere pa potensial hos sgkerne. Kravet om ”produksjon i relasjon til tid” slér spesielt
uheldig ut for ansatte med omsorgsansvar for sma barn.

Sett kontaktpersoner av begge kjgnn i stillingsannonsen dersom dette er mulig.

Det underrepresenterte kjgnn oppfordres til & sgke ved utlysing av stillinger. Skriv gjerne at

kvinner vil bli foretrukket under ellers like vilkar. Alternativt kan det i utlysingsteksten sta at
hagyskolen sikter mot en jevn kjgnnsbalanse.

(iii) ....I forbindelse med intervjuet

Kall alle kvalifiserte kvinner inn til intervju og preveforelesning.

| forkant av intervjuet bar sa mye informasjon som mulig bli gitt til kandidatene. Hvem vil veere
til stedet pa intervjuet, hvor mange vil vere der, hvor skal det forega, hva ber en ta med seg,
hvor lang tid varer intervjuet mv. Jo mer en kandidat vet om intervjuet, jo bedre kan kandidaten
forberede seg. Far kandidaten kommer ber alle som skal delta pa intervjuet fa utdelt kopier av de
innsendte dokumenter.

4 Jfr. blant annet NIFU STEP-rapporten I spennet mellom kvalitet og krav til likestilling” der det gjeres rede for at
generelle, altsa lite spesifikke utlysinger, av faste stillinger blir vurdert som det mest gunstige for kvinnelige sgkere,
ettersom disse utlysingene vanskeligere kan skreddersys etter hva en internt, ofte mannlig, kandidat har forsket pa.



Bade menn og kvinner bgr om mulig delta i intervjusituasjonen.

Veer bevisst pa kjgnnsforskijeller i presentasjon og vurderinger - bade hos
intervjukandidatene og blant intervjuerne.

Spersmal knyttet til hva partneren gjer, hvordan de vil handtere evt. barnepass, mv., bar

unngas.

(iv) ....Til slutt

Ved internasjonal rekruttering bgr de gode velferdsordningene i Norge fremheves.
Man bgr vaere bevisst pa at uformelle invitasjoner deles oftere ut til menn enn til kvinner.

Referanseinnhenting - forbered og vurder sparsmalene og
svarene/informasjonen i et kjgnnsperspektiv.

Veer bevisst pa kjgnnsforskijeller i presentasjon og vurderinger - bade hos potensielle
kandidater og de som vurderer - sakkyndig vurdering, referanseinnhenting m.m.









