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Om undersgkelsen

Vi har undersgkt hvordan ansettelseskomiteer evaluerer, rangerer og velger ut kandidater til akade-
miske stillinger, hvilke prosedyrer de fglger, og hvordan de forholder seq til og bruker prosedyrene.
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A rekruttere nye vitenskapelige ansatte er en av universitetenes viktigste oppgaver. Universi-
teter er avhengige av kandidater som kan publisere vitenskapelige tekster, skaffe ekstern finan-
siering og bidra til undervisning og administrasjonsarbeid ved instituttet.

De som blir ansatt far en stilling som medfgrer makt, og far en sentral rolle i & definere kvalitet
og kjernen i faget. Hvem som blir ansatt pavirker ogsa sammensetningen av kjgnn og etnisitet
av staben pa et institutt og et fag.

Hvordan former rekrutteringsprosessen standardene for akademisk kvalitet,
og tas det hensyn til kjgnn og mangfold i vurderingen av kandidatene?

I norsk akademia er det hgye ambisjoner om kvalitet, men funnene vare setter spgrsmalstegn
ved om gjeldende normer for akademisk rekruttering tar hensyn til mangfold, eller om kriter-
iene som brukes for 4 male kvalitet fortsatt favoriserer sgkere med en bestemt profil.
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Vi intervjuet 52 rekrutterere og studerte 48 rekrutteringssaker innen fagene historie, stats-
vitenskap og biologi. Dette er tradisjonelle universitetsfag som har en hgy andel kvinner i
lavere stillinger, men er mannsdominerte pa professorniva.
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Likestilling i akademia i Norge?
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53 % 50 % 31 %

Stipendiater Fgrsteamanuensis Professorer

Prosentandel kvinnelige ansatte ved universiteter i Norge.

Kilde: DBH (2019)

Det er stadig flere kvinner i stillinger innen hgyere utdanning og forsk-
ning, men norske universiteter er fortsatt preget av kjgnnssegregering.

Menn dominerer i de tekniske og naturvitenskapelige fagene, mens det er en stor
andel kvinnelige akademikere som jobber innen samfunnsvitenskape og helsefag.
Menn er overrepresentert pa professorniva i alle fagomrader.

Likestilling mellom kjgnnene er en veletablert norm innen forskning og hgyere utdanning, og

forankret i formelle retningslinjer.

Det er ogsa stort fokus pa internasjonalisering og kvalitet. Rekrutteringsprosessen i Norge er
apen, alle stillinger ma lyses ut, og sgkerne har innsynsrett i vurderingene.

Hvorfor er det da lite mangfold i toppen av akademia?




Rekrutteringsprosessen

Komité for
Utlysing av Sorterings- 3 Vitenskapelig 4 provefore- Endelig
stillingen komité komité lesning og tilsetting

intervju

Var studie viser at vurderingen av kvalitet og vektleggingen av faktorer som kjgnn og mang-
fold varierer betydelig mellom disse trinnene

1. trinn: Utlysing (inkluderingslogikk)

Institusjonene inkluderer flere typer sgkere i fgrste del av rekrutteringsprosessen,
ved apen konkurranse i offentlig utlysing blant en stor spkermasse.

Gode lerere — Behovet for en god leerer vektlegges gjerne som vik-
tig i fgrste trinn, men utlysingen spesifiserer ofte at evalueringen
vil bli basert pa forskningsproduksjon.

Kjennsbalanse — Kvinner blir i noen tilfeller oppfordret til &
segke, som en strategi for & gke antall kvinnelige kandidater.

Internasjonalisering — Ved & utlyse ledige stillinger i inter-
nasjonale kanaler far de en bredere, internasjonal og mer
mangfoldig sgkermasse.

2. trinn: Sortering av sgkere (ekskluderingslogikk)

[ andre trinn snevrer sorteringskomiteen inn sgkermassen og definisjonene av hva som er kvalitet.
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o i ] Endrer fokus fra mangfold til kvalitet, defin-
Ambisjonen er a redusere antall kandidater ert som hyppig publisering av artikler i vel

Komiteene er spesielt opptatt av hvor mange publikasjoner kandidatene har publisert, i hvilke kana-
ler og hvor hyppig.



3. trinn: Vitenskapelig komité (ekskluderingslogikk)

Publiseringer er viktigst

Medlemmene av den vitenskapelige komiteen har flere
oppfatninger av hva kvalitet er. De fleste av disse ses bort
fra, og rangeringen bygges primeert pa produktiviteten av
fagartikler i engelskspraklige tidsskrifter.

I de rekrutteringssakene vi har studert blir bare internasjonale akademikere fra det globale sor
ansett som relevante hvis de har en tilknytning til en vestlig institusjon.

Andre og tredje trinn er avgjorende. Her faller de fleste kandidatene bort basert pa publiseringer.
Blant disse skal det avgjgres hvem som er den beste underviseren.

4. trinn: Prgveforelesning og intervju

Undervisning: En intervjukomité av representanter fra
instituttet evaluerer kandidatens pedagogiske evner ﬁ
gjennom en prgveforelesning.

Komiteen vurderer altsd kun de pedagogiske evnene til
kandidater som allerede er valgt ut fra deres evne til a
publisere vitenskapelige tekster i trinn to og tre.
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5. trinn: Tilsetting
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Toppkandidaten blir tilbudt jobben.

- (O2C) ] Noen ganger ma det forhandles,
hvis kandidaten har flere jobbtilbud
a velge mellom.

Varierende forstaelse av akademisk kvalitet i rekrutteringsprosessen

Portvokterne vektlegger mangfold i evalueringen av akademisk kvalitet, men bare i det fgrste trinnet.
I trinn to og tre mener rekruttererne at det ikke er legitimt a ta hensyn til mangfold. Kriteriene for a
vurdere kvalitet reduseres til antall publiserte artikler. Det betyr at i den avgjgrende fasen av rekrutter-
ingsprosessen erstattes hensynet til mangfold med en smal forstaelse av kvalitet.

Vi trenger en

god lzerer og engelskspraklige engelskspraklige god leerer og en

1 Vi trenger en 2 Produktivitet i 3 Produktivitet i
forsker tidsskrifter

5 Kvalitet

tidsskrifter kollega n_led gode
samarbeidsevner




Mulige implikasjoner av portvokternes definisjon av kvalitet

Fgrste trinn er avgjgrende for & sikre at man far en mangfoldig sgkermasse a velge i. I dette trinnet er
det positivt med tiltak som fremmer mangfold i den akademiske tilsettingen.
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Men den snevre definisjonen av kvalitet i trinn 2 og 3, er ikke tilstrekkelig for 4 avdekke potensialet
og styrkene til en mangfoldig gruppe kandidater.
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Selv om portvokterne forsgker a ta hensyn til mangfold i sgket etter talenter i de fgrste stadiene
av rekrutteringsprosessen, ender de opp med & bruke smale kvalitetskriterier som ofte favorisere
menn, i de viktige trinnene hvor ansettelsesutfallet bestemmes.
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En praktisk implikasjon av denne studien er kunnskapen om at det ikke er nok a fokusere pa
mangfold i det innledende trinnet av rekrutteringsprosessen. Tiltak og handling som fremmer
likestilling méa ogsa integreres i de senere og mer avgjgrende stadiene i rekrutteringsprosessen.

Kriterier for mangfold som kan bli oversett i rekrutteringsprosessen

® Det er ingen prosedyrer som sikrer at det tas hensyn til &rsak-
er til en lavere produksjon av publikasjoner, som barnefgdsler, ﬁ

foreldrepermisjon, antall barn i vurderingen av kandidater.

Tidligere forskning har vist hvordan kvinner og menn har
ulike karrierelgp, og at kvinner oftere far et mer oppstykket lgp
pa grunn av familieforpliktelser.

@ Antall publikasjoner favoriseres over andre Kriterier, for
eksempel undervisning.

Tidligere forskning har vist at kvinner har en tendens
til 4 pata seg mer av undervisningsaktivitetene og “usy-
nlige” ansvarsoppgaver i organisasjonen.

® Selv om det vektlegges en dpen konkurranse i et globalt marked i fgrste trinn av prosessen,
er det en tendens til 4 utelukke sgkere fra ikke-vestlige institusjoner i de videre trinnene av
tilsettingsprosessen.



