
Innledning 

SUMs likestillingspolitikk og tiltaksplan er forankret i UiOs overordnede Tiltaksplan for mangfold, likestilling og inkludering 2021-2024, samt Senter for 

tverrfaglig kjønnsforsknings (UiO) rapport Mangfold og inkludering ved Universitetet i Oslo.  

Ansatte og studenter skal inkluderes i stimulerende fagmiljø og ta del i et engasjerende, godt og trygt arbeids- og læringsmiljø. Dette innebærer 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 på rettferdighet, demokrati, representasjon og kvalitet der ansatte og studenter skal ha like muligheter til å 

delta i og påvirke. Mangfold kan referere til en rekke faktorer som kjønn, etnisitet, funksjonsevne, kjønnsidentitet, sosioøkonomisk bakgrunn, og alder. SUM 

etterstreber UiOs ambisjon og vektlegger derfor en flerdimensjonal likestillingspolitikk som handler om at forholdet mellom disse faktorene kan samvirke og 

påvirke ansatte og studenters tilgang til og vilkår i universitetssamfunnet. Likestillingsarbeidet omhandler mer enn fravær av diskriminering. Inkludering 

handler om anerkjennelse, respekt og forståelse av forskjellighet for å sikre like muligheter og likeverdig behandling.   

Organisering og oppfølging av arbeidet 

Etnisk og sosialt mangfold, likestilling, kjønnsbalanse og inkludering er et ledelsesansvar og skal settes på dagsorden ved enheten, i ledermøter og i 

styringsdialog med enhetene. Lederansvaret innebærer blant annet ansvar for at likestilling- og mangfoldsperspektivene følges opp ved rekruttering, 

personaloppfølging, arbeidsmiljø og organisasjonsutvikling. Tiltaksplanen skal gjøres kjent for ansatte og studenter. 

Tiltak for å fremme kjønnsbalanse og likestilling ved senteret 

Likestilling handler om rettferdig fordeling av makt, innflytelse og ressurser, og om lik tilgang til akademia. Kjønnsbalanse handler om representasjon av 

mennesker og perspektiver. Bedre kjønnsbalanse vil føre til at man i større 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 kjønnsbalanse blant ansatte og 

studenter.  

Tiltak for å fremme mangfold og inkludering ved SUM 

Menneskene er SUMs viktigste ressurs. SUM skal være en åpen og inkluderende organisasjon bygget på likeverd og respekt, og med et trygt arbeids- og 

læringsmiljø hvor det er rom for alle uavhengig av kjønn, etnisitet, funksjonsevne, kjønnsidentitet, sosioøkonomisk bakgrunn og alder.  

Det er ikke tilstrekkelig å vedta styringsdokumenter og retningslinjer for mangfold, likestilling, og inkludering. For å oppnå en inkluderende arbeidsplass, 

kreves det et kontinuerlig ledelsesfokus på problemstillingene, samt velfungerende tiltak som følges 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 kjønnsfordeling (58.7% av de ansatte er kvinner; 41,3% av de ansatte er menn). Når man tar høyde for stillingskategorier, er 

kjønnsfordeling 50-50 blant de administrativ ansatte, og for stillingskategoriene forsker og stipendiat. Kjønnsfordeling er skjev i professor- og 

førsteamanuensisstillinger der de fleste er kvinner (henholdsvis 80% og 100%) og i postdoktorstillinger (75% er menn). Når det gjelder studenter er 

kjønnsfordeling 90% kvinner 10% menn. Likestillingstiltak som foreslås under tar nåværende situasjon som utgangspunkt. 

 

Målområde Innhold Ansvar 

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

 

Rekruttering UiO anbefaler: 

• Fokus på kjønnsbalanse ved rekruttering til alle stillinger. 

• Hovedregel om at faste vitenskapelige stillinger lyses ut 
som førsteamanuensis. 

• Søkerkomiteer for å sikre kjønnsbalanse og mangfold i 
søkergrunnlaget. 

• Benytte moderat kjønnskvotering der to kandidater er 
likt eller tilsvarende likt kvalifisert. 

 
SUMs lokale tiltak: 

• Bedre kjønnsbalansen ved rekruttering til alle stillinger. 

• Løfte en diskusjon rundt mangfold i SUMs styreseminar: 
Hvorfor mangfold er viktig for SUM? Hva kan forbedres?  

• Ivareta epistemisk (disiplinær) mangfold ved rekruttering 

til vitenskapelig stillinger.  

 
 

Senterlederledelsen 
Forskergruppeledere 
 

Studentrekruttering UiO anbefaler: Senterledelsen 
Studieteamet  



• Systematisere arbeidet med å forbedre kjønnsbalansen 
ved studieprogrammet (representasjonen er vesentlig 
skjev, 20/80, i henhold til UiOs måltall). 

• Sammenstille informasjon om søkergrunnlaget for å sikre 
et godt kunnskapsgrunnlag identifisere utfordringer ved 
kjønnssammensetning av studentmassen og sette i verk 
tiltak. 
 

SUMs lokale tiltak: 

• Undersøke muligheten for kvotering i masteropptaket. 

• Benytte karriereintervjuer av tidligere studenter som 
avspeiler kjønnsbalanse og mangfold. 

• Strategisk markedsføring av SUMs masterprogram:   
Promotere SUMs masterprogram ved institusjoner hvor 
vi i dag har lav rekrutteringsbase, eventuelt målrettede 
annonser. 

• Vurdere navneendring på programmet. 

• Vurdere tiltak for å øke andelen av studenter fra det det 
globale sør. 

• Jobbe for (re-)etablering av støtteordninger for studenter 
fra det globale sør.  
 

Kompetanseutvikling og 
karrierestøtte 

UiO anbefaler: 

• Øke bevisstheten rundt mangfolds- og 
likestillingsperspektiver.  

• Øke bevisstheten om ubevisst bias. 

• Benytte UiOs kurs i rekruttering.  

• Benytte mentorprogram for kvinnelige postdoktorer og 
opprykkseminar for kvinnelige førsteamanuensis. 

• Søke kvalifiseringsstipend for kvinnelige 
førsteamanuensis. 

• Delta på kurs i håndtering og forebygging av trakassering. 

Senterledelsen 



• Delta på kurs i ROSA kompetanse om hvordan skape et 
trygt og inkluderende arbeidsmiljø med tanke på seksuell 
orientering, kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk. 
 

SUMs lokale tiltak: 

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

 

Kommunikasjon og 
arrangementer 
 
 
 

UiO anbefaler: 

• Mangfold og likestilling skal integreres i 
kommunikasjonsarbeidet.  

• Arbeide for å styrke bevisstgjøringen om kjønn- og 
mangfoldsperpektiver i forskning og utdanning.  

 
SUMs lokale tiltak: 

• Utarbeide en sjekkliste om likestilling, mangfold og 
inkludering for ansatte som jobber med forskningsstøtte, 
særlig med tanke på søknadsskriving. 

• Sikre kjønnsbalanse og mangfold i arrangementer. 

Senterledelsen 
Kommunikasjonstemaet  

  
Problemområder som Mangfold og inkludering ved 
Universitetet i Oslo-rapporten løfter opp.  
 

 

 
En grenseløst jobb langs tre 
dimensjoner 
 
 
 
 

SUMs lokale tiltak: 

• Arbeide målrettet for å skape balanse mellom privatliv 
og arbeid for ansatte. 

• Skape et inkluderende arbeidsmiljø som anerkjenner og 
tar høyde for ansattes ulike behov, også i ulike faser av 
livet. 

Senterlederledelsen 
Forskergruppeledere 
 



• Identifisere ansattes behov gjennom regelmessige 
medarbeidersamtaler. 

 

Kollegainkludering 
 
 
 
 
 
 

UiO anbefaler:  

• Å stadfeste at det er et institusjonelt ansvar både ved 
UiO og de enkelte enhetene å bidra til inkluderende 
arbeids- og kollega fellesskap. Dette er en viktig 
lederoppgave som bør inngå i lederopplæring. Opprette 
en UiO-pris til beste «Kompiskollega»-enhet, som utdeles 
årlig. 

 
SUMs lokale tiltak: 

• Sørge for å ivareta mangfold i de disiplinene som er 
representert ved senteret (epistemisk mangfold). 

• Prioritere inkludering av kolleger ved senteret i søknader 
og søknadsskriving. 

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

• Fortsette med de kollegialinkluderende initiativene som 
vi har god praksis og erfaring med (felleslunsj, 
fredagskake, lunsjquiz, lønningspils, julekalender, 
semestersavslutningsfester, SUM-forum, Allmøter, 
lesesirkler, kulturopplevelser, Holmenkollenstafetten, 
treningsgrupper, internasjonal matdag, internasjonal 
filmklubb).  

• Regelmessige allmøter (en gang per måned) for å skape 
informasjonsflyt og for å legge til rette for økt 
samhandling. 

Senterlederledelsen 
Forskergruppeledere 
 

Diskriminering og trakassering  
 
 
 

UiO anbefaler: 

• Starte en ‘Hva er diskriminering-kampanje’ på UiO for å 
fremme diskusjon og refleksjon rundt tematikken, samt å 
invitere ansatte til former for «bøllekurs».  

Senterledelsen  
Studieteamet 



 
SUMs lokale tiltak: 

• Invitere ROSA kompetanse for å holde kurs ved sentret. 

• Holde refleksjon/diskusjonsseminar rundt temaer som: 
maktspråk/maktstrukturer/symboler/språkbruk 

• Gjennomgang av, og styrking av personaloppfølgning for 
å sikre seg gode varslingskanaler/rutiner.  

• Oppdatere rutiner og ansvarsområder for verneombud 
ved sentret.  

• Legge inn valg av verneombud og vara i årshjul.    
 

Praktiske problemer i møte med 
det norske systemet 
 
 
 

UiO anbefaler: 

• Å utvikle et standardisert mottakssystem på enhetsnivå, 
med minste norm for hva alle skal motta av støtte og 
veiledning i den første tiden etter ankomst.  

• Utvikle et oppfølgingssystem ved ytterligere utfordringer 
og spørsmål.  

• Internasjonalt rekrutterte bør ha en fast kontaktperson 
som kan bistå med hjelp gjeldende byråkratiske og 
praktiske spørsmål.  

 
SUMs lokale tiltak: 

• Utnevne en person i administrasjonen som er 
kontaktperson for internasjonalt rekrutterte og følge 
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 på SUM  https://www-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


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

• Innføre en frivillig ordning hvor internasjonale 
andreårsstudenter fungerer som kontaktpersoner for 
førsteårsstudenter, i forbindelse med fadderordningen. 
https://www.uio.no/english/studies/international-
students/ 
 

Språkpolitikk og språkpraksis 
 
 
 

UiO anbefaler:  

• Å etablere en tydelig språkpolitikk og språkpraksis som 
skal gjelde for hele UiO, og tydelige råd for hvordan alle 
enheter skal følge opp dette. 
 

SUMs lokale tiltak: 

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

• Følge UiOs språkpolitikk og språkpraksis. 
 

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 søkere fra globale sør å nå frem i søknadsprosessen, noe som kan 

bidra til at det faglige mangfoldet blir redusert. I tillegg utfordres faglig mangfold av intensivsystemet og tellekantene. Strategiske tilpasninger av 

form og akademisk innhold som kan øke sjansen for å få bli publisert, kan ha motsatt effekt på kunnskapsmangfold, og bidra til at akademia blir 

ensrettende. UiOs anbefaler: løfte opp til diskusjon hva som er målet med mangfold, likestilling, inkludering og hvorfor dette er viktig for oss på 

SUM.  

 

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


2. Kjønnsbalanse kontra mangfold i rekrutteringsprosesser (p. 183-184): Det er tydelig i UiOs rapport ‘Mangfold og inkludering ved Universitetet i 

Oslo’ at mangfold ikke behandles på samme måte. De strukturelle betingelsene som har marginalisert kvinner innen akademia gjør seg gjeldende for 

minoriteter. Spesielt peker rapporten på mangel på mangfold knyttet til innvandringsbakgrunn (også 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: Å sette fokus på bruk av letekomiteer ved utlysninger, da dette vil være viktig for å 

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).  

 

3. Grenseløse jobber langs tre dimensjoner (p. 184-185): Vitenskapelige ansatte har i praksis grenseløse 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 å kombinere akademisk liv med familieliv, og at internasjonalt rekrutterte opplever større utfordringer enn norskrekrutterte.  

 

4. Mangelfull kollegainkludering (p. 185-186): Mangel på inkludering fremstår til sammenligning med diskriminering og trakassering som et mye mer 

utbredt problem, og er et av de tydeligste funnene i rapporten. Behovet av så kalte «kompiskollegare» framstår som et av rapportens tydeligste 

funn. Både gjeldende skillet vitenskapelig/administrativt ansatte og på tvers av bakgrunn finner rapporten at der er et behov for inkludering. Det er 

klare tendenser til at dette sees på som et individuelt problem ved arbeidsplassene, og dermed blir også løsningene individ-baserte. Rapporten 

adresserer dette som et institusjonelt/systemproblem for UiO i stort og for hver enkelt enhet.           

UiO anbefaler: Å stadfeste at det er et institusjonelt ansvar både ved UiO og de enkelte enhetene å bidra til inkluderende arbeids- og kollega 

fellesskap. Dette er en viktig lederoppgave som bør inngå i lederopplæring. Opprette en UiO-pris til beste «Kompiskollega»-enhet, som utdeles årlig.  

 

5. Diskriminering og trakassering som små krenkelser (p. 186-187): Diskriminering og trakassering fremstår blant de mest problematiske punktene i 

datamaterialet. Eksplisitt (rasisme er ofte forstått som eksplisitt) og ikke-eksplisitt diskriminering (implisitte maktforskjeller, mikroaggresjoner, 

usynliggjøring, utfrysning) blir beskrevet i rapporten, og det fremkommer at det å klage/ta saken videre kan medføre selv å bli gjort til et problem.  

SUM støtter UiOs anbefalinger: om å sette i gang en ‘Hva er diskriminering-kampanje’ på UiO for å fremme diskusjon og refleksjon rundt 

tematikken, samt å invitere ansatte til former for «bøllekurs» være et godt tiltak for å gjøre utsatte bevisste på at de bør si fra/varsler og råd om 

hvordan man gjør det.  

 

6. Praktiske problemer i møte med det norske systemet (p. 188-189): Et bredt rapportert og gjennomgående tema i datamaterialet er de praktiske 

utfordringene internasjonalt rekrutterte opplever med å være ny i Norge. Utfordringer med alt fra bankkort, bolig, det norske skattesystemet til å få 

med seg partner (fra ikke EØS) til Norge. SUM støtter UiOs anbefaling: Å utvikle et standardisert mottakssystem på enhetsnivå, med minste norm 



for hva alle skal motta av støtte og veiledning i den første tiden etter ankomst. Det bør også utvikles oppfølgingssystem ved ytterligere utfordringer 

og spørsmål. Internasjonalt rekrutterte bør ha en fast kontaktperson som kan bistå med hjelp gjeldende byråkratiske og praktiske spørsmål.  

 

7. En språkpolitikk og språkpraksis med vidt tolkningspotensial (p. 189): I siste tildelingsbrev fra kunnskapsdepartementet til UiO understrekes det at 

det skal stilles krav til opplæring i norsk språk når det ansettes utenlandske forskere og undervisere. Hovedregel er at ansatte skal beherske norsk 

språk innen to år. Praksis er at det stilles språkkrav til fast ansatte, men ikke til midlertidig ansatte (stipendiater og postdoktorer). Rapporten viser at 

utenlandske ansatte kommer i skvis mellom mål om å ivareta norsk og universitetets ønske om å ligge i den internasjonale forskningsfronten. 

Mange spørsmål reises: hva slags opplæringstilbud skal de få/pålegges? Hvem betaler norskundervisningen? Hva skjer hvis man ikke lever opp til 

kravet om god norsk etter to år? Rapporten sier at igjen er dette et systemproblem som tenderer å bli et individuelt problem. UiO anbefaler: Å 

etablere en tydelig språkpolitikk og språkpraksis som skal gjelde for hele UiO, og tydelige råd for hvordan alle enheter skal følge opp dette.  


