SUMs likestillingspolitikk og tiltaksplan er forankret i UiOs overordnede Tiltaksplan for mangfold, likestilling og inkludering 2021-2024, samt Senter for
tverrfaglig kjgnnsforsknings (UiO) rapport Mangfold og inkludering ved Universitetet i Oslo.

Ansatte og studenter skal inkluderes i stimulerende fagmiljg og ta del i et engasjerende, godt og trygt arbeids- og leeringsmiljg. Dette innebaerer en aktiv
politikk for likestilling og en rekrutteringspraksis som skaper mangfold og sikrer like rettigheter. SUM skal preges av kollegial medvirkning, kreativ
samhandling og god ledelse.

Likestilling og etnisk og sosialt mangfold bygger pa rettferdighet, demokrati, representasjon og kvalitet der ansatte og studenter skal ha like muligheter til a
delta i og pavirke. Mangfold kan referere til en rekke faktorer som kjgnn, etnisitet, funksjonsevne, kjgnnsidentitet, sosiogkonomisk bakgrunn, og alder. SUM
etterstreber UiOs ambisjon og vektlegger derfor en flerdimensjonal likestillingspolitikk som handler om at forholdet mellom disse faktorene kan samvirke og
pavirke ansatte og studenters tilgang til og vilkar i universitetssamfunnet. Likestillingsarbeidet omhandler mer enn fraveaer av diskriminering. Inkludering
handler om anerkjennelse, respekt og forstaelse av forskjellighet for & sikre like muligheter og likeverdig behandling.

Etnisk og sosialt mangfold, likestilling, kjgnnsbalanse og inkludering er et ledelsesansvar og skal settes pa dagsorden ved enheten, i ledermgter og i
styringsdialog med enhetene. Lederansvaret innebaerer blant annet ansvar for at likestilling- og mangfoldsperspektivene fglges opp ved rekruttering,
personaloppfelging, arbeidsmiljg og organisasjonsutvikling. Tiltaksplanen skal gjgres kjent for ansatte og studenter.

Likestilling handler om rettferdig fordeling av makt, innflytelse og ressurser, og om lik tilgang til akademia. Kjgnnsbalanse handler om representasjon av
mennesker og perspektiver. Bedre kjgnnsbalanse vil fgre til at man i st@rre grad reflekterer mangfoldet i befolkningen og dette vil styrke troverdigheten til
forskningen og undervisning ved universitetet. UiO har en overordnet og langsiktig ambisjon om en reell og likeverdig kjpnnsbalanse blant ansatte og
studenter.

Menneskene er SUMs viktigste ressurs. SUM skal vaere en apen og inkluderende organisasjon bygget pa likeverd og respekt, og med et trygt arbeids- og
leringsmiljg hvor det er rom for alle uavhengig av kjgnn, etnisitet, funksjonsevne, kjsnnsidentitet, sosiogkonomisk bakgrunn og alder.

Det er ikke tilstrekkelig & vedta styringsdokumenter og retningslinjer for mangfold, likestilling, og inkludering. For a oppna en inkluderende arbeidsplass,
kreves det et kontinuerlig ledelsesfokus pa problemstillingene, samt velfungerende tiltak som fglges opp til enhver tid.



Arbeidet med tiltak for likestilling ved SUM tar som utgangspunktet situasjonen slik den er per 1. desember 2022. Situasjonen oppsummeres under:

SUM har en skjev kjpnnsfordeling (58.7% av de ansatte er kvinner; 41,3% av de ansatte er menn). Nar man tar hgyde for stillingskategorier, er
kignnsfordeling 50-50 blant de administrativ ansatte, og for stillingskategoriene forsker og stipendiat. Kjgnnsfordeling er skjev i professor- og
fersteamanuensisstillinger der de fleste er kvinner (henholdsvis 80% og 100%) og i postdoktorstillinger (75% er menn). Nar det gjelder studenter er
kjgnnsfordeling 90% kvinner 10% menn. Likestillingstiltak som foreslas under tar navaerende situasjon som utgangspunkt.

Malomrade

Innhold

Ansvar

Problemomrader i UiOs overordnede Tiltaksplan for mangfold,
likestilling og inkludering 2021-2024 belyser

Rekruttering

UiO anbefaler:

e Fokus pa kjgnnsbalanse ved rekruttering til alle stillinger.

e Hovedregel om at faste vitenskapelige stillinger lyses ut
som fgrsteamanuensis.

o Sgkerkomiteer for a sikre kjpnnsbalanse og mangfold i
spkergrunnlaget.

e Benytte moderat kjgnnskvotering der to kandidater er
likt eller tilsvarende likt kvalifisert.

SUMs lokale tiltak:
e Bedre kjgnnsbalansen ved rekruttering til alle stillinger.
e Lgfte en diskusjon rundt mangfold i SUMs styreseminar:
Hvorfor mangfold er viktig for SUM? Hva kan forbedres?
e |vareta epistemisk (disiplinaer) mangfold ved rekruttering
til vitenskapelig stillinger.

Senterlederledelsen
Forskergruppeledere

Studentrekruttering

UiO anbefaler:

Senterledelsen
Studieteamet




Systematisere arbeidet med a forbedre kjgnnsbalansen
ved studieprogrammet (representasjonen er vesentlig
skjev, 20/80, i henhold til UiOs maltall).

Sammenstille informasjon om sgkergrunnlaget for a sikre
et godt kunnskapsgrunnlag identifisere utfordringer ved
kjsnnssammensetning av studentmassen og sette i verk
tiltak.

SUMs lokale tiltak:

Underspke muligheten for kvotering i masteropptaket.
Benytte karriereintervjuer av tidligere studenter som
avspeiler kjpnnsbalanse og mangfold.

Strategisk markedsfgring av SUMs masterprogram:
Promotere SUMs masterprogram ved institusjoner hvor
vi i dag har lav rekrutteringsbase, eventuelt malrettede
annonser.

Vurdere navneendring pa programmet.

Vurdere tiltak for 3 gke andelen av studenter fra det det
globale sgr.

Jobbe for (re-)etablering av stgtteordninger for studenter
fra det globale sgr.

Kompetanseutvikling og
karrierestgtte

UiO anbefaler:

@ke bevisstheten rundt mangfolds- og
likestillingsperspektiver.

@ke bevisstheten om ubevisst bias.

Benytte UiOs kurs i rekruttering.

Benytte mentorprogram for kvinnelige postdoktorer og
opprykkseminar for kvinnelige fgrsteamanuensis.

Seke kvalifiseringsstipend for kvinnelige
fersteamanuensis.

Delta pa kurs i handtering og forebygging av trakassering.

Senterledelsen




e Delta pa kurs i ROSA kompetanse om hvordan skape et
trygt og inkluderende arbeidsmiljg med tanke pa seksuell
orientering, kjpnnsidentitet og kjgnnsuttrykk.

SUMs lokale tiltak:

e Arrangere seminar om mangfold og inkludering, og
synligjgre betydningen for SUM. Diskusjonene vil knyttes
til arbeidet med handlingsplaner rundt intersesjonelle
perspektiver: etnisitet, kjgnn, religion, klasse,
funksjonsevne og seksualitet.

Kommunikasjon og
arrangementer

UiO anbefaler:
e Mangfold og likestilling skal integreres i
kommunikasjonsarbeidet.
e Arbeide for a styrke bevisstgjgringen om kjgnn- og
mangfoldsperpektiver i forskning og utdanning.

SUMs lokale tiltak:

e Utarbeide en sjekkliste om likestilling, mangfold og
inkludering for ansatte som jobber med forskningsstgtte,
saerlig med tanke pa sgknadsskriving.

e Sikre kjgnnsbalanse og mangfold i arrangementer.

Senterledelsen
Kommunikasjonstemaet

Problemomrader som Mangfold og inkludering ved
Universitetet i Oslo-rapporten lgfter opp.

En grenselgst jobb langs tre
dimensjoner

SUMs lokale tiltak:
e Arbeide malrettet for a skape balanse mellom privatliv
og arbeid for ansatte.
e Skape et inkluderende arbeidsmiljg som anerkjenner og
tar hgyde for ansattes ulike behov, ogsa i ulike faser av
livet.

Senterlederledelsen
Forskergruppeledere




Identifisere ansattes behov gjennom regelmessige
medarbeidersamtaler.

Kollegainkludering

UiO anbefaler:

A stadfeste at det er et institusjonelt ansvar bade ved
UiO og de enkelte enhetene & bidra til inkluderende
arbeids- og kollega fellesskap. Dette er en viktig
lederoppgave som bgr innga i lederopplaering. Opprette
en UiO-pris til beste «Kompiskollega»-enhet, som utdeles
arlig.

SUMs lokale tiltak:

S¢rge for a ivareta mangfold i de disiplinene som er
representert ved senteret (epistemisk mangfold).
Prioritere inkludering av kolleger ved senteret i sgknader
og spknadsskriving.

Mangfold av forskerkarrierestadier (PhD, postdoktor og
seniorer) skal veere hovedregel i sammensetning av
forskergrupper.

Fortsette med de kollegialinkluderende initiativene som
vi har god praksis og erfaring med (fellesluns;j,
fredagskake, lunsjquiz, Ignningspils, julekalender,
semestersavslutningsfester, SUM-forum, Alimgter,
lesesirkler, kulturopplevelser, Holmenkollenstafetten,
treningsgrupper, internasjonal matdag, internasjonal
filmklubb).

Regelmessige allmgter (en gang per maned) for a skape
informasjonsflyt og for a legge til rette for gkt
samhandling.

Senterlederledelsen
Forskergruppeledere

Diskriminering og trakassering

UiO anbefaler:

Starte en ‘Hva er diskriminering-kampanje’ pa UiO for a
fremme diskusjon og refleksjon rundt tematikken, samt a
invitere ansatte til former for «bgllekurs».

Senterledelsen
Studieteamet




SUMs lokale tiltak:

Invitere ROSA kompetanse for a holde kurs ved sentret.
Holde refleksjon/diskusjonsseminar rundt temaer som:
maktsprak/maktstrukturer/symboler/sprakbruk
Gjennomgang av, og styrking av personaloppfglgning for
a sikre seg gode varslingskanaler/rutiner.

Oppdatere rutiner og ansvarsomrader for verneombud
ved sentret.

Legge inn valg av verneombud og vara i arshjul.

Praktiske problemer i mgte med
det norske systemet

UiO anbefaler:

A utvikle et standardisert mottakssystem pa enhetsniva,
med minste norm for hva alle skal motta av stgtte og
veiledning i den f@rste tiden etter ankomst.

Utvikle et oppfplgingssystem ved ytterligere utfordringer
og sp@rsmal.

Internasjonalt rekrutterte bgr ha en fast kontaktperson
som kan bista med hjelp gjeldende byrakratiske og
praktiske spgrsmal.

SUMs lokale tiltak:

Utnevne en person i administrasjonen som er
kontaktperson for internasjonalt rekrutterte og fglge
vedtatte retningslinjer.

Tydelig kommunisere International Staff Mobility Office
(ISMO) sin hjemmeside
https://www.uio.no/english/about/vacancies/ismo/

Tydelig kommunisere SUM-intranett-side for spesifikk
info for ansatte pa SUM https://wwwe-int.uio.no/for-
ansatte/enhetssider/sum/index_eng.html

Senterlederledelsen
Forskergruppeledere
Studieteamet



https://www.uio.no/english/about/vacancies/ismo/
https://www-int.uio.no/for-ansatte/enhetssider/sum/index_eng.html
https://www-int.uio.no/for-ansatte/enhetssider/sum/index_eng.html

e Utarbeide en «velkomstblekke» for internasjonalt
rekrutterte, med essensielle opplysninger (info om UiO;
bibliotek/adgangskort, telefonnummer til viktige
institusjoner, hva slags handlinger som trengs for a apne
bankkonto etc.).

e Innfgre en frivillig ordning hvor internasjonale
andrearsstudenter fungerer som kontaktpersoner for
ferstearsstudenter, i forbindelse med fadderordningen.
https://www.uio.no/english/studies/international-

students/

Sprakpolitikk og sprakpraksis

UiO anbefaler:
e A etablere en tydelig sprakpolitikk og sprakpraksis som
skal gjelde for hele UiO, og tydelige rad for hvordan alle
enheter skal fglge opp dette.

SUMs lokale tiltak:

e Utarbeide en «velkomstblekke» (se punkt 6) for
nyrekrutterte med annet morsmal enn skandinavisk,
hvor SUMs sprakpraksis/politikk SUM er tydelig.

e Fglge UiOs sprakpolitikk og sprakpraksis.

Senterledelsen

Sammendrag av de syv punkter Mangfold og inkludering ved Universitetet i Oslo-rapporten belyser.

1. Rekruttering av internasjonale forskere fra det globale nord/Faglig mangfold utfordres av intensivsystemet (p. 181-83): internasjonale forskere
kommer i overvekt fra det globale nord. Rapporten viser at det er vanskeligere fra sgkere fra globale sgr a na frem i sgknadsprosessen, noe som kan
bidra til at det faglige mangfoldet blir redusert. | tillegg utfordres faglig mangfold av intensivsystemet og tellekantene. Strategiske tilpasninger av
form og akademisk innhold som kan gke sjansen for a fa bli publisert, kan ha motsatt effekt pa kunnskapsmangfold, og bidra til at akademia blir
ensrettende. UiOs anbefaler: Igfte opp til diskusjon hva som er malet med mangfold, likestilling, inkludering og hvorfor dette er viktig for oss pa

SUM.



https://www.uio.no/english/studies/international-students/
https://www.uio.no/english/studies/international-students/

Kjonnsbalanse kontra mangfold i rekrutteringsprosesser (p. 183-184): Det er tydelig i UiOs rapport ‘Mangfold og inkludering ved Universitetet i
Oslo’ at mangfold ikke behandles pa samme mate. De strukturelle betingelsene som har marginalisert kvinner innen akademia gj@r seg gjeldende for
minoriteter. Spesielt peker rapporten pa mangel pa mangfold knyttet til innvandringsbakgrunn (ogsa sosial bakgrunn og nedsatt funksjonsevne blir
tatt opp). Rapporten viser til tendenser hvor stereotype ideer om at vitenskapelige kandidater med innvandrerbakgrunn, nedsatt funksjonsevne og
sosial(klasse)bakgrunn ikke er kvalifiserte. UiO anbefaler: A sette fokus pa bruk av letekomiteer ved utlysninger, da dette vil vaere viktig for a
rekruttere kvalifiserte «’etterkommere’ av innvandrere til Norge, innvandrere som har kommet til Norge av andre grunner enn akademiske og
akademikere med nedsatt funksjonsevne» (p. 191).

Grenselgse jobber langs tre dimensjoner (p. 184-185): Vitenskapelige ansatte har i praksis grenselgse jobber langs tre dimensjoner; tid, innhold og
sted. Disse betingelsene gjelder alle vitenskapelige ansatte, men rapporten ser tendenser til at kvinner strever mer med denne balansen, spesielt
gjeldende det & kombinere akademisk liv med familieliv, og at internasjonalt rekrutterte opplever stgrre utfordringer enn norskrekrutterte.

Mangelfull kollegainkludering (p. 185-186): Mangel pa inkludering fremstar til sammenligning med diskriminering og trakassering som et mye mer
utbredt problem, og er et av de tydeligste funnene i rapporten. Behovet av sa kalte «kkompiskollegare» framstar som et av rapportens tydeligste
funn. Bade gjeldende skillet vitenskapelig/administrativt ansatte og pa tvers av bakgrunn finner rapporten at der er et behov for inkludering. Det er
klare tendenser til at dette sees pa som et individuelt problem ved arbeidsplassene, og dermed blir ogsa Igsningene individ-baserte. Rapporten
adresserer dette som et institusjonelt/systemproblem for UiO i stort og for hver enkelt enhet.

UiO anbefaler: A stadfeste at det er et institusjonelt ansvar bade ved UiO og de enkelte enhetene & bidra til inkluderende arbeids- og kollega
fellesskap. Dette er en viktig lederoppgave som bgr innga i lederopplaering. Opprette en UiO-pris til beste «Kompiskollega»-enhet, som utdeles arlig.

Diskriminering og trakassering som sma krenkelser (p. 186-187): Diskriminering og trakassering fremstar blant de mest problematiske punktene i
datamaterialet. Eksplisitt (rasisme er ofte forstatt som eksplisitt) og ikke-eksplisitt diskriminering (implisitte maktforskjeller, mikroaggresjoner,
usynliggjering, utfrysning) blir beskrevet i rapporten, og det fremkommer at det a klage/ta saken videre kan medfgre selv a bli gjort til et problem.
SUM stgtter UiOs anbefalinger: om a sette i gang en ‘Hva er diskriminering-kampanje’ pa UiO for a fremme diskusjon og refleksjon rundt
tematikken, samt a invitere ansatte til former for «bgllekurs» vaere et godt tiltak for a gj@re utsatte bevisste pa at de bgr si fra/varsler og rad om
hvordan man gjgr det.

Praktiske problemer i mgte med det norske systemet (p. 188-189): Et bredt rapportert og gjennomgaende tema i datamaterialet er de praktiske
utfordringene internasjonalt rekrutterte opplever med a vaere ny i Norge. Utfordringer med alt fra bankkort, bolig, det norske skattesystemet til a fa
med seg partner (fra ikke E@S) til Norge. SUM stgtter UiOs anbefaling: A utvikle et standardisert mottakssystem pa enhetsnivd, med minste norm



for hva alle skal motta av stgtte og veiledning i den fgrste tiden etter ankomst. Det bgr ogsa utvikles oppfaglgingssystem ved ytterligere utfordringer
og spgrsmal. Internasjonalt rekrutterte bgr ha en fast kontaktperson som kan bista med hjelp gjeldende byrakratiske og praktiske spgrsmal.

En sprakpolitikk og sprakpraksis med vidt tolkningspotensial (p. 189): | siste tildelingsbrev fra kunnskapsdepartementet til UiO understrekes det at
det skal stilles krav til oppleering i norsk sprak nar det ansettes utenlandske forskere og undervisere. Hovedregel er at ansatte skal beherske norsk
sprak innen to ar. Praksis er at det stilles sprakkrav til fast ansatte, men ikke til midlertidig ansatte (stipendiater og postdoktorer). Rapporten viser at
utenlandske ansatte kommer i skvis mellom mal om a ivareta norsk og universitetets gnske om a ligge i den internasjonale forskningsfronten.
Mange sp@rsmal reises: hva slags oppleaeringstilbud skal de fa/palegges? Hvem betaler norskundervisningen? Hva skjer hvis man ikke lever opp til
kravet om god norsk etter to ar? Rapporten sier at igjen er dette et systemproblem som tenderer 3 bli et individuelt problem. UiO anbefaler: A

etablere en tydelig sprakpolitikk og sprakpraksis som skal gjelde for hele UiO, og tydelige rad for hvordan alle enheter skal fglge opp dette.



