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Innspill til handlingsplan for likestilling og mangfold 2020-2023

Fra Det humanistiske fakultets studentutvalg (HFSU)

Tiltak

* Skolebesgkere og faddere skal ha en mer variert bakgrunn, og bedre gjenspeile
befolkningen

¢ Relevansen av studiene ma synliggjgres bedre for 3 tiltrekke sgkere som ellers ikke
vurderer humaniora

* Bildebruk og tekst pa studiesidene ma speile det mangfoldet fakultetet gnsker a ha.
* Ressurser for tilgjengelighet og tilrettelegging systematiseres

» Fakultetet ma samarbeide med og hente kompetanse fra MiFA (Mangfold i Fokus i
Akademia)

e Fakultetet ma styrke tilbudet for skriving av akademisk engelsk

* Minst to institutter skal pilotere faglige mentorgrupper for studenter som gnsker det
e Studie- og programkonsulenter og undervisere skal direkte oppmuntre studenter fra
minoritetsgrupper og underrepresentert sosial bakgrunn til a sgke pa master

* Instituttene skal sgrge for at tilbudet om akademisk skrivekurs blir mer kjent

* Alle som mgter studenter skal vise inkluderende og saklige holdninger

* Studenter skal fa synliggjort fra studiestart hvem de kan kontakte om de opplever noe

krenkende (Si fra-systemet, Studentombudet)
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Forslag til handlingsplan for likestilling og mangfold ved HF for perioden 2020-2023

IFIKKSs ledetgruppe stiller seg bak ensket om et mer mangfoldig fakultet, og mener at det foreliggende
dokumentet i store trekk vil kunne bidra til 4 oppné dette, uten 4 gi pd bekostning av andre verdier som

er viktige for universitetssamfunnet.

Vi forutsetter at det enskede mangfoldet i rekruttering av ansatte skal oppnés uten at man gir pa
akkord med akademiske standarder eller juridisk tammeverk, som f.eks. kvalifikasjonsprinsippet.

Det er av ulike arsaker (som mangfoldshensyn, rettferdighetshensyn, og okonomiske hensyn) svert
onskelig at HF rekrutterer studenter fra en bredere populasjon enn det som i dag er tilfelle. Imidlertid
bor man vzre bevisst pa at nar det gjelder tiltak som gjor aktiv bruk av studenter med ulike former for
minoritetsbakgrunn (f.eks. som faddere, skolebesokere, eller pa bilder) er det en risiko for at disse
studentene kan oppleve at de blit brukt eller at de blir gitt en type synlighet internt pa fakultetet som de

ikke selv ensker.

Nar det gjelder likestillingstiltak for pensum og leringskrav, setter IFIKKs ledergruppe ptis pa at
tiltakene som er valgt er bevisstgjatingstiltak, som altsa ikke gir ut over den faglige autonomien.

[FIKK mottok for evrig innen fristens utlop fem ulike innspill til handlingsplanen. To av disse var

sendt pa vegne av flere personer. Innspillene gjengis 1 sin helhet undet.

I) Reidar Maliks:
Jeg synes det et utrolig bra at dekanatet fokuserer s& mye pé likestilling og mangfold. Jeg tror
det er uhyre viktig for virt universitet pa alle mulige mater. Nér det er sagt hat jeg en
innvending mot definisjonen av mangfold, som er basert pa 4 representere samfunnet. Det
kommer fram i denne setningen:

Institutt for filosofi, idé- og Telefon: 22 85 69 11
kunsthistorie og klassiske sprak Telefaks: 22 85 75 51
Kontoradr.: postmottak@hf.uio.no

http://www.hf.uio.no/ifikk/
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”HF onsker 4 tiltrekke seg et storre mangfold slik at vite ansatte og studenter gjenspeiler
samfunnet. Med mangfold mener vi representativitet.”

Det er to problemer med tepresentativitetsprinsippet. For det forste er det ikke klart hva som
skal representeres. Problemet med den opprinnelige setningen er at ”samfunnet” kan tolkes tl
handle om Oslo eller Norge. Nar det gjelder studentet er det nok relativt uproblematisk siden vi
for det meste rekrutterer fra Norge. Men nar det gjelder ansatte blir dette feil. Det gir ikke
mening at HF skal gjenspeile Notge, nir vi i stor grad rekrutterer fra utlandet.

En losning kan vare 4 skrive:

“HF onsker 3 tiltrekke seg et storre mangfold slik at vire ansatte og studenter gjenspeiler
samfunnet og det internasjonale forskerfellesskapet.”

Formuleringen er fortsatt litt problematisk siden vi faktisk ensker 4 rekruttere studenter fra
resten av verden (Merk: det er ingen losning 4 skrive at HF skal speile “verdenssamfunnet”, for
da ma nesten alle studenter og ansatte vate fra Kina, India, eller Asia.)

Det andre problemet med representativitetsprinsippet er at det kan komme i konflikt med
kvalifikasjonsprinsippet. Det kan vzte strategisk lurt 4 unngé en debatt mellom mangfold og
kvalifikasjon. Detfor er kanskje det greieste 4 unngd 4 "speile samfunnet” som begrunnelse, og
heller skrive noe slikt:

“HF onsker 3 tiltrekke seg et storre mangfold blant vire ansatte og studenter. Med mangfold
mener vi ulik bakgrunn med henhold til kjenn, etnisitet, religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne,
seksuell orientering, kjennsidentitet, kjonnsuttrykk, alder, sosial bakgrunn og andre vesentlige
forhold ved en person.”

Skal man gi begrunnelse mener jeg det er best 4 legge vekt pé at et mangfoldig universitet gjor
det lettere for oss 3 tiltrekke og holde p de beste talentene, og skaper et mangfold av
petspektiver som bidrar til god faglig utvikling. A legge forholdene til rette for mennesker med
utradisjonell bakgrunn kan ogsa vare et sporsmil om 4 kompensere for hindringet de har mott
pa grunn av den de er.

Det kan ogsé vere fint 4 legge til at UiO har en spesiell rolle i Oslo, og at det er viktig at alle

byens innbyggere, uavhengig bakgrunn, har lik mulighet til 4 studete og arbeide her og at UiO
skal legge forholdene til rette for okt inkludering for 4 realisere lik mulighet i praksis.

Katharina Lange:
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«HF skal vare et sted alle kan fole seg hjemme og et sted der alle studenter og ansatte skal fa de
samme mulighetene til 4 ta en utdanning eller fremme sin karriere»! - Konkretiser med tiltak.
Hvordan og pa hvilken mite skal alle fA samme muligheter? De siste 4rene har vist det motsatte.

1)

2)
3)

4

Gijeninnfoer det lille ordet «med»
Medvirkning

Medarbeider

Medstudent

Ingen er en oy alene
La gode tiltak fa tid til 4 virke

Sprik: fletre og bedre tospraklige nokkelord pa nett, som gjor det lettere 4 finne frem

IIT)  Jens Saugstad/Geir Brendvik

1) Jeg stiller meg kritisk til en av forutsetningene til handlingsplanen, pastanden i 4. kulepunkt:

2)

«Mangfold pa HF er en ressuts, som gjor fakultetet bedre. A ha en ansatt- og studentgruppe
med ulik bakgrunn er ikke bare moralsk riktig, men ogsé viktig for kvaliteten pa atbeidet som
gjores ved universitetet». Dette er etter mitt skjgnn en tvilsom pastand — bide den moralske og
den som gjelder kvaliteten pi forskningen. HF oppfordres til 4 legge frem forskning som
underbygger den siste.

Jeg et bekymret for at kravene om representasjon i pensa vil gi ut over faglig kvalitet: «Pensum
som brukes p4 HFs studieprogrammer skal gjenspeile fakultetets vektlegging av likestilling for
de ulike grunnlagene». Pistander om skjev representasjon av kvinner i blant annet
filosofihistorie og til examen philosophicum et lenge blitt fremsatt, senest i Klassekampen 5.
september, og pastander om skjev representasjon av minoriteter ble fremsatt av talspersoner for
«avkoloniseting» av akademia og heoyere utdanning, Slike krav vil fort komme 1 strid med det
grunnleggende prinsippet i akddemia at pastander skal vurderes etter holdbarhet, ikke etter
hvem som fremsetter dem. Ethvert pensum mé settes opp ut fra krav til faglig kvalitet og
relevans, og likestilling for de ulike minotitetsgruppene er kun et ytre krav. Det er selvsagt intet
iveien for 4 velge forfattere blant kvinner og minoriteter som oppfyller krav til kvalitet og
relevans, men kravet om gjenspeiling av fakultetets vektlegging vil kunne komme i konflikt med

! verst pa side 2 i dokumentet
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3)

krav til faglighet. Indisk filosofi hat f.eks. ingen relevans for exphil, som skal gi en innfering i
det filosofiske grunnlaget for vitenskapskulturen ved universitetene. HFs krav vil ogsi kunne
fore til en falsk fremstilling av faghistotiene. For eksempel er den stadig gjentatte pastanden om
kvinners underrepresentasjon i filosofihistotien i strid med det faktum at Vestens filosofi frem
til rett etter Andre verdenskrig nesten utelukkende var skrevet av «dede, hvite menn».
Setningen i 5. kulepunkt skapert alvotlig bekymring for fremtiden til den akademiske friheten
ved HF: «HF skal vare et sted med ytringsfrihet, og samtidig ha et trygt og inkluderende sosialt
milje for alle» Det et vanskelig ikke 4 lese siste leddsetning som en begrensing pd
ytringsfriheten. Det reiser bekymring for sensur av vitenskapelig ansatte som folge av at noen
foler seg krenket av sprikbruk, ikke bate av seksuell adferd (inkludert sprakbruk).
Handlingsplanen sier da ogsa at «HF skal ha en dpen tilbakemeldingskultur nir det gjelder
sprakbruk og adferd». Det er ikke bare i USA vi har sett en oppblomstring av saker det
representanter for minoritetsgrupper foler seg krenket av og anmelder sprikbruk som et saklig
begrunnet i tema for undervisningen; det skjedde ogsé nylig ved Kgbenhavns universitet. Det et
bekymringsfullt at HF ikke gjor mer for 4 hindre en slik utvikling her, men tvett om synes 4
apne for den. Bekymringen styrkes av Universitetsdirektorens pastand i Nedkvitne-saken om at
enhver som foler seg krenket, er krenket.

4) Videre bekymrer det meg at handlingsplanen kreves «mer mangfold i alle stillingskategorier,
og dette m4 gjenspeiles i stillingsutlysninger og i hele tilsettingsprosessen». Det er foruroligende
at det ikke understrekes at faglig kompetanse skal veere det vesentligste kriterium ved alle

vitenskapelige ansettelser.

IV) Dragana Bozin, Alejandra Mancilla, Anna Smajdot, Rachel Stetken:

1)

2)

Language rights and discrimination: This passage mentions language ("Mastering language is a
key to inclusion, and the depattments must follow up on the Norwegian language requirement
with each employee. Specific sub-goals and time requitements must be set.”), but it mentions
language in a way that we find unsatisfactory as it could be interpreted as placing undue burden
on those that this document should seek to protect. Fot example, the sentence entails that a
leader or member of staff can justify not including a colleague based on insufficient mastery of
the Norwegian language. Further, nothing specifies the way in which a depattment is to “follow
up”. One would hope, if one wants to achieve inclusion, that any follow up does not put undue
pressure and petsonal responsibility the vulnerable population. Rather, we suggest that
substantial resoutces and allotment of houts be made available to support language learning.
This is a much better approach and places due responsibility on the university, rather than the
individual.

Issues of reptresentation in higher university positions — this ties in largely with the issue of
language discrimination. There is not enough representation of international academic staff in
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higher positions within the university because mastery of language is too much of a barrier to
patticipation. To remedy this, meetings and documents should be bilingual.

3) Incotporation of activities that encourage a culture of change and acceptance on both sides —
e.g., sensitivity training or other activities along these lines should be available.

IV)  Silvio Bir:

Min bekymring gjelder at jeg anset det med pensum og mangfold/likestilling (s. 4 overst) som bade
uklart og problematisk. Betyr dette f.eks. at man fra ni av ma skrive begrunnelse hver gang man
ikke setter opp et visst antall kvinnelige forfattere pa pensum? Refererer «¢pensum» egentlig til
ptimat- og sekundetlitteratur, eller begge deler? (Fortesten skiller ikke alle fag like klatt mellom
ptimet- og sekundetlitteratur: klassisk f.eks. gjor det av dpenbare grunner, mens jeg ville pasta at
filosofi f.eks. ikke alltid kan det.) Gjelder et pensum som tar hensyn til mangfold og likestilling na
automatisk som det bedre pensum? Er dette fra nd av det eneste og/eller det viktigste aspektet som
definerer et godt pensum og hetved akademisk kvalitet? Har dekanatet tenkt pa at forutsetningene i
de ulike fag er veldig ulike? Har de tatt i betraktning det som statistikere kaller base rate (99% av alle
antikke fotfattere var vel menn, si base raten for antikke kvinnelige forfattere er 1%, og dette ma
tas hensyn til). Og forresten betyr et «ubalansert» pensum jo ikke nedvendigvis at spersmal ang.
mangfold og likestilling ikke kan tas opp (nét det gjelder f.eks. antikkens retorikk, sa er samtlige
forfattere utelukkende menn fordi kvinner ikke hadde noen politiske rettigheter 1 den offentlige
diskursen — men akkurat dette kan tas opp 1 undetrvisningen, dvs. man kan ta det «ubalanserte»
pensum som utgangspunkt for en spennende og viktig diskusjon f.eks. om ulikheter mellom

antikken og nitiden).

For 4 oppsummete, synes jeg at punktet overst pa s. 4 er bade for generelt formulert og for
innskrenkende, og jeg oppfatter hele saken som en mulig trussel mot lerefriheten. Mitt enske er at
dekanatet bide presiseter hva som et ment/onsket her og at de samtidig tar hensyn til base raten og
til sjuende og sist gjor det klart og tydelig at den akademiske leerefriheten var ikke begrenses.

Beate Elvebakk

Instituttleder
Karen M Haugland
Administrativ leder

Dette dokumentet er godkjent elektronisk ved UiO og er derfor ikke signert.
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Karen M Haugland
+4722856928, k.m.haugland @ifikk.uio.no
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Monica Lund Haugom

From: Eiri Elvestad

Sent: mandag 9. september 2019 14:19

To: Frode Helland

Cc: Greta Holm; Monica Lund Haugom; Christine Klem
Subject: handlingsplanen

Follow Up Flag: Follow up

Flag Status: Flagged

Hei

Har ikke fatt s mange innspill til handlingsplanen fra ansatte pa IMK, men dere noterte kanskje noe pa mgtet?

Videresender innspill fra ansatt pd IMK:

Formuleringen slik den star kan lett misforstas (lektorater er ogsa vitenskapelige stillinger), og mitt innspill til
handlingsplanen er at formuleringen spesifiseres. | stedet for "Faste vitenskapelige stillinger kunngjgres som
fgrsteamanuensis" kan et alternativ veere "Faste vitenskapelige stillinger kunngjgres som fgrsteamanuensis eller
universitetslektor/fgrstelektor, ikke som toppstillinger" (eller noe tilsvarende som far fram intensjonen HF har og
som tydeliggjgr at vitenskapelige stillinger innebaerer mer enn fgrsteamanuenser).

F& inn noe med retningslinjer for mgter pé engelsk/norsk som bidrar til & integrerer ansatte som ikke
snakker/snakker darlig norsk.

(i tillegg til innspillet fra Cristina Archetti)

Lykke til med arbeidet!

Hilsen

Eiri Elvestad

Professor and



Head of the Department of Media and Communication
Faculty of Humanities

University of Oslo



Feedback on the Equality and Diversity plan from IMV

A dual-language plan: The plan deserves to be dual-language in English and Norwegian,
rather than English being an unofficial version. This matters symbolically and practically, for
a document that is specifically about diversity and equality.

Beyond formal language requirements, a focus on language-inclusive staff culture
A language-inclusive environment helps in learning Norwegian language and culture beyond
the classroom. (Given that some fixed-term staff are only here for a limited time). Informal
opportunities strengthen the Norwegian language skills of candidates for future permanent
positions, make the University more diverse, and help staff integrate at all stages of their
Norwegian learning. Some, if not all of these steps, take little extra time for anyone. Without
these informal bridges, it would be difficult to participate in work meetings conducted solely
in Norwegian, which involve office jargon and research-specific vocabulary not typically
taught in language courses. Examples include
o Some colleagues speak and write Norwegian with Norwegian learners at a level that
lifts as a person learns.
o Others speak on behalf of a Norwegian learner, to ask that dual language documents
are available, for example.
o ISMO helps language learners to recognise some Norwegian working practices, and
navigate Norwegian tax information.
Some colleagues assist in translating Norwegian into English.
Other informal topics include conversations about differences between Norwegian
dialects and Oslo dialects.

Other areas of inclusion: There are three areas which are worthwhile including, but
partially lost in translation to English:
o Bullying, particularly between by staff and students in positions of power
o LHBTQ+, which don’t always fall neatly into gender issues (such as employment
targets for the underrepresented gender) and are not always about sex or sexual
orientation
o People with physical or mental health issues

Likestilling covers more than gender, and this comes across well in the plan. But whereas

with gender there are quotas and concrete plans in place to increase equality, there is less
with regard to other forms of inequality (the terms here are vague, such as collaborations
requiring "awareness" of diversity issues, which is not well defined)

The document says that "mastering" the Norwegian language is key to inclusion. That's
undeniably true, although the contracts that some staff have refer to "competence," not
mastery. If mastery is the goal, this should be reflected in job advertisements and
employment contracts. An additional issue here, though, is that this document presents the
language/inclusion issue as a one-way street. It says nothing about departments making
efforts to accommodate non-Norwegian-speaking staff for periods of time—and potentially
long periods of time, given the constant hiring of new international staff and the steady
stream of doctoral and postdoctoral colleagues. The issue of language and inclusion

thus requires compromise, effort, patience, goodwill, and humour—in both directions. This
should be reflected in the document (and the thinking of HF).
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Monica Lund Haugom

From: Frode Helland

Sent: tirsdag 10. september 2019 12:40

To: Greta Holm; Christine Klem; Monica Lund Haugom

Subject: Fw: tilbakemelding til HFs handlingsplan om likestilling og mangfold fra Senter for
Ibsen-studier

Attachments: SIS action plan for equality and diversity 02.docx; SIS feedback on action plan for

equality and diversity 02.docx

t.0.

From: Liyang Xia

Sent: 10 September 2019 11:34

To: Frode Helland; Piotr Garbacz

Subject: tilbakemelding til HFs handlingsplan om likestilling og mangfold fra Senter for Ibsen-studier

Hei Frode og Piotr,

Vi har tatt flere runder med innspill fra bade ansatte og studenter her pa SIS. Vedlagt er to filer: en med var
tilbakemelding til HFs handlingsplan og en som er var egen handlingsplan om likestilling og mangfold.

Mvh

Liyang

Liyang Xia
Acting Head and Associate Professor
Centre for Ibsen Studies

University of Oslo
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Senter for Ibsen-studier
08.09.2019

Feedback from SIS to the
“Proposed action plan for equality and
diversity at HF for the period 2020-2023”

The staff at SIS met on Wednesday 04.09.2019 to discuss the “Proposed action plan for equality
and diversity at HF for the period 2020-2023” (hereafter “HF action plan”) and the preliminary
SIS action plan for equality and diversity 2020-2023. On Thursday 05.09.2019 Liyang Xia
(acting director of SIS) met with the first-year MPhil students at SIS for their feedback on the HF
action plan and SIS action plan. Based on the discussions, we offer our comments (in blue) on
specific points in the following document.

Attached is “SIS action for equality and diversity 2020-2023” in which we consider what is
specific to SIS and lay out measures for increasing both awareness and representation of
diversity at SIS.

Vision for the Faculty of Humanities

e The work on equality and diversity must be rooted at all levels throughout the organization.

e The responsibility goes from the management level down to the individual employee and
student.

e HF sees the whole person and is concerned with human dignity.

e Diversity at HF is a resource, which makes the faculty better. Having employees and student
groups from different backgrounds is both morally correct, and important for the quality of
work done at the university.

e HF should be a place for freedom of expression, and at the same time have a safe and
inclusive social environment for everyone.

SIS feedback: We completely agree with this vision.

HF wants to promote equality and prevent discrimination on the basis of gender, ethnicity, religion,
belief, disability, sexual orientation, gender identity, gender expression, age, social background and
other significant characteristics of a person.
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Equality means equal status, equal opportunities and equal rights. Equality presupposes accessibility
and accommodation, and that no one is subject to discrimination.

HF wants to attract a greater diversity so that our employees and students reflect differences in society.
By diversity we mean representativeness. Both equality and diversity apply to all grounds of
discrimination.

The legislation prohibits harassment at workplaces and educational institutions. Harassment means acts,
omissions or statements that have the purpose or effect of being offensive, frightening, hostile,
degrading or humiliating. Sexual harassment means any form of unwanted sexual attention that has the
purpose or effect of being offensive, frightening, hostile, degrading, humiliating or troublesome.

All leaders should work actively, purposefully and systematically to promote equality and work for
increased diversity at the faculty. All employees and students should be aware of the faculty's ambition
and practice it internally and externally.

Measures in the period 2020-2023

HF should be a place where everyone can feel at home and a place where all students and employees
should have the same opportunities to take an education or advance their career. The sum of all
students and employees is what makes HF, and everyone is responsible for inclusion. At HF, there
should be room for freedom of expression and academic discussions. Responsibility for inclusion is not
just a formality, but is something that all employees and students bring with them into the professional-
social community.

In addition to the individual responsibility, the faculty has selected some measures for the period 2020-
2023:

Greater diversity among students

HF's student group should reflect the community and city we are part of. HF wants a greater diversity
among the students at the faculty and it is important that everyone should feel that they have a place
here. The faculty must recruit more strategically to reach out to more people, and must work
consciously to help and motivate students from minority groups and under-represented social
backgrounds to complete their course of study. HF has a responsibility to ensure that the Norwegian
work place is filled with employees of different backgrounds according to gender, ethnicity, religion,
belief, disability, sexual orientation, gender identity, gender expression, age, social background and
other significant characteristics of a person.

Not least, diversity among our graduates is important for the Norwegian school, which is the future
workplace for many of our students.
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Measures

School visitors and buddies should have a diverse background in order to reflect the population.
The relevance of our studies should be more visible in order to attract applicants who do not
otherwise consider the humanities.

o We would like to offer workshops to scholars / students / enthusiast in the STEM fields
in order to bridge the gap between the Humanities and STEM. See SIS’s action plan item
2.3.

Use of images and text on the study webpages must reflect the diversity HF wants.

o Our students strongly feel that diversity is under-represented on UiQ’s social media. SIS
has started working on significantly increasing the representation of diversity through all
of our social media channels. For example, a promo video of SIS is being made that will
showcase the vibrant diverse community we have at SIS.

Resources for accessibility and facilitation for diversity should be systematized.
The faculty must collaborate with and acquire expertise from MiFA (Diversity in Focus in
Akademia).
The faculty must strengthen our offer of academic English writing courses.
o SIS offers such courses every semester and will work to strengthen this offer.
At least two departments must pilot academic mentoring groups for students.

o We are eager to be on this pilot project.

Student- and and programme advisors and lecturers should directly encourage students from
minority groups and underrepresented social backgrounds to apply for Master’s degrees.

o See SIS action plan for measures on recruiting more students of diverse backgrounds.
The departments shall make the offer of courses in academic writing more widely known.
Everyone who is in contact with our students should show inclusive and objective attitude.

o We all have blind spots no matter how good our intentions are. Training for staff in
understanding diversity and equality is important and needs to be done strategically in
order to address both conscious and unconscious pushbacks against the diversity
policies.
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Greater diversity among employees

Everyone employed at HF belongs here, and should be met with respect. To bring out the full potential
of all employees, we must make sure they are safe, being listened to, taken seriously and included.

Having a diverse group of employees with regard to both background and area of research, is a
condition for the faculty to achieve its goal of delivering research at a high international level and
helping to solve the major societal challenges we face.

There must be more diversity in all job categories, and this must be reflected in job announcements and
throughout the recruitment process for both academic and administrative positions. Special attention
must be paid to social background, physical ability and ethnicity.

HF shall work for recruiting at least 40% of the underrepresented gender in all job categories, as well as
for new employees. The faculty should have a special focus on professors, managers, larger academic
environments with particularly skewed gender balance, as well as administrative positions.

Measures for more varied recruitment

e HF must appear more diverse on our website, when in dialogue with the community, on
representation assignments, etc.

e Announcements of permanent academic positions should be made as associate professor.

e All announcement texts for administrative positions must be reviewed with a focus on recruiting
from a diverse society.

e There must be a greater awareness of selection of members to various committees.

e |dentify bottlenecks during hiring and promotion processes.

Measures to include and retain employees of varied backgrounds

e Leadership training must have a stronger focus on diversity management.

e The faculty should pilot thematic meetings for new employees.

e Social measures should be provided for everyone at all levels.

e Professional mentoring should be available on all units.

e All new employees must have a mentor or be part of a mentorship scheme, which will be
responsible for practical facilitation and social affiliation for the new employee. The scheme
should include practical language training / language tandem.

e All employees must be aware of diversity in work processes that require collaboration,
especially when in working groups (both formal and informal).

e Mastering language is a key to inclusion, and the departments must follow up on the Norwegian
language requirement with each employee. Specific sub-goals and time requirements must be
set.
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Equality measures for syllabus and learning requirements

The syllabus used in HF's study programs should reflect the faculty's emphasis on equality.

e By 2021, the academic staff in each study programme will review a subject-critical review of the
existing curriculum to see if it adequately meets important relevant academic aspects from a
diversity perspective.

o SIS will discuss what this means and prioritize reviewing all upcoming course syllabuses
for the next semester.

e A subject-critical review must be made every time a topic is revised.

Increased efforts to prevent harassment, with emphasis on sexual harassment

The work and study environment at HF shall be safe and inclusive. Everyone is responsible for ensuring
room for communication and to contribute to an academic culture where anyone can express
themselves, regardless of gender, ethnicity, religion, belief, impaired functioning, sexual orientation,
gender identity, gender expression, age, social background and other essential factors by a person.

Harassment should not occur.

Everyone must be aware of social situations where the balance of power is skewed, both formally and
informally, so that power is not exploited. Touches, behaviors and intimate language use that may be
perceived as sexually offensive should not occur.

Particular attention should be paid to situations with a risk of harassment, such as events with alcohol
serving, travel, mentoring, etc.

HF shall have an open feedback culture when it comes to language use and behavior.

Measures

e The faculty must review the supervisor role and the supervisor's responsibilities in relation to
students and fellows.

e Management at all levels shall ensure that all employees and students know UiO’s harassment
guidelines.

o We will make sure that our staff knows the guidelines. There will be information on
these guidelines available to the students in the library, hallway and other public areas.

e Managers are obliged to address all matters they become familiar with immediately and seek

assistance from the HR manager at the faculty if needed.
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Management responsibility
o Work on equality and diversity is a management responsibility. All managers should report on
the unit's work to promote equality and diversity to the dean in the annual management
dialogue. The use of funds for equality and diversity should be reported.
o We will look into the next deadline for funding application for equality and diversity.
Several items in the SIS action plan can require extra funds to make happen.
o Equality and diversity must be raised regularly in forums and in leadership training.
o The vision and action points of this action plan should be reflected in the annual plans and
strategy documents of the faculty and departments.
o SISis submitting an action plan that is specifically about increasing diversity in our MPhil
program. We believe that many of the points can be applied to the whole HF and UiO.
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SIS action plan for equality and diversity 2020-2023

In light of the HF action plan for equality and diversity, SIS has reviewed its
current state with regard to the degree of diversity and equality in both our MPhil
program and our workplace. The following “SIS action plan for equality and
diversity 2020-2023” integrates the feedback from staff and students at SIS on the
preliminary version of the document that was sent out on 02.09.2019. We all
agree that equality and diversity are issues that we need to continuously work on
in every aspect of our work life and student life.

SIS has one of the most diverse student bodies at UiO. We are proud of that. As of
fall 2019, 80% of our current students are international students, 66% are women
and 40% are ethnic minorities.® However, there are still certain groups of the
population both in and outside Norway that are under-represented at SIS. In
order to serve a diverse student body such as ours we will need to ensure that we
take proactive measures to create an atmosphere of inclusion and participation
for our current students. At the same time we need to sustain and try to increase
the diversity among our future students.

SIS plans to take measures in the following three aspects:

1. Increasing the diversity among SIS staff, both in terms of academic profile
(i.e. competences in multiple disciplines) and in terms of gender, ethnicity,
social background.

2. Strengthening student diversity, both for current students and for future
students.

3. Providing resources and training for both staff and students that facilitate
understanding of and working with diversity.

We see these three aspects as inter-related and complementary to each other.

1. Increasing the diversity among SIS staff
1.1. We seek a diverse academic competence that can offer students multi-
disciplinary approaches. We support our current staff in expanding their
academic fields and make effort to bring in outside expertise.

11t has come to our attention that we currently lack clarity on the methods and tools available
to us in order to assess the ethnic make-up of our students. We need clarification on this.
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1.1.1. Senior-Junior Scholar Mentor Program?

1.1.2. Bring the World to SIS: SIS Fellows Program®. A central purpose for
SIS Follows Program is to promote greater diversity in our academic
profile by bringing in complementary expertise.

1.2. Increasing diversity among SIS staff, focusing on social background,
physical disability, and ethnicity.

1.2.1. Promote diversity through hiring process, both for temporary and
permanent positions.

1.2.2. Promote diversity through our Fellows Program.

1.2.3. Promote diversity through teams working with diverse mental
models.

2. Strengthening student diversity
2.1. Significantly increase the representation of diversity in all the channels we
use to communicate to our current and prospective students.*
2.2. Work with organizations both nation-wide and world-wide that promote
diversity in academia and in the private sector.”
2.3. Collaborate with other faculties to bridge gaps between the Humanities
and the STEM fields.
2.4. Promote diversity in our public outreach activities.
2.4.1. Brand SIS as an international meeting place for different modes of
thinking in all of our public outreach activities.
2.4.2. Target groups of population (both nationally and internationally) that
are under-represented at SIS.
2.4.3. Encourage our current and former students to be SIS’s ambassadors.
2.5. Increase collaboration among students in and outside the classroom.
2.5.1. SIS will encourage and facilitate activities that help create a
community feeling among our students.
2.6. Increase the societal relevance of our MPhil program

2 cf. HF action plan p.3 “Faglig mentorordning...”

35IS has a large and still expanding national and international network. Starting Fall 2019, SIS is
launching “SIS Fellows Program” where we invite important scholars and practitioners that
work on Ibsen-related projects to give lectures, seminars, workshops, and performances at SIS.
4 Our students point out that diversity is almost invisible on UiO and SIS’s current social media
pages. This is an area we have to put extra engergy into.

5 It is important to stress here that SIS works on increasing our Mphil program’s visibility both
nationally and internationally.
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2.6.1. Offer more practice-based activities such as observation or internship

at theatres.
2.6.2. Offer students more opportunities for career networking through

SIS’s large professional network.

3. Provide resources and training for both staff and students that facilitate
understanding of and working with diversity

3.1. Work with HF and UiO leadership actively on training programs and
resources on promoting diversity.

3.2. Put special focus on how to anticipate and counter pushbacks against
diversity. These viewpoints need to be heard and their concerns must be
addressed if there is going to be widespread implementation of these
policies.

3.3.Provide research and data that demonstrates the benefits of diversity for
all stake holders.
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From: Piotr Garbacz

Sent: onsdag 11. september 2019 12:57

To: Monica Lund Haugom

Subject: Fwd: Forslag til handlingsplan for likestilling og mangfold
Varsagod!

P

Sendt fra min iPhone

Videresendt melding:

Fra: Pernille Hansen <pernille.hansen@iln.uio.no <mailto:pernille.hansen@iln.uio.no> >

Dato: 10. september 2019 kl. 13:32:54 CEST

Til: Piotr Garbacz <piotr.garbacz@iln.uio.no <mailto:piotr.garbacz@iln.uio.no> >

Kopi: Jorunn Simonsen Thingnes <j.s.thingnes@iln.uic.no <mailto:j.s.thingnes@iln.uio.no> >, Rafael Lomeu
Gomes <r.l.gomes@iln.uio.no <mailto:r..gomes@iln.uio.no> >, Yesim Sevinc <yesim.sevinc@iln.uio.no
<mailto:yesim.sevinc@iln.uio.no> >, Yvonne Wilhelmina Henriétte Van Baal <y.w.h.van.baal@iln.uio.no
<mailto:y.w.h.van.baal@iln.uio.no> >, Judith Purkarthofer <judith.purkarthofer@iln.uio.no
<mailto:judith.purkarthofer @iln.uio.no> >

Emne: Forslag til handlingsplan for likestilling og mangfold

Hei

Jeg har tatt en runde med kolleger her ved MultiLing, og her er en oppsummering av vare innspill. Beklager
at dette kommer i seineste laget.

Vi synes beskrivelsen av gruppene vi skal Igfte fram og hindre diskriminering av er litt for Igs. Det begynner
veldig bra:

«HF gnsker & fremme likestilling og hindre diskriminering pa bakgrunn av kjgnn, etnisitet, religion, livssyn,
nedsatt funksjonsevne, seksuell orientering, kipnnsidentitet, kjipnnsuttrykk, alder, sosial bakgrunn og andre
vesentlige forhold ved en person.» [...] «HF gnsker & tiltrekke seg et stgrre mangfold slik at vare ansatte og

studenter gjenspeiler samfunnet.»

Herfra blir planen dessverre vagere. Som Rafael skriver det:

“One thing that I've learned in discussions about diversity and | think is a relevant point is the naming of
things. This exposes the issue and brings awareness to those who don't know things are unfair and should be




changed. With awareness it's more possible to count with the solidarity from those who are not directly impacted by
a given oppressive regime and makes action more viable and sustainable.”

| teksten under *Stgrre mangfold* star det: «Det ma legges spesiell vekt pa sosial bakgrunn, fysisk
funksjonsevne og etnisitet.», og et av kulepunktene er «Det ma bli st@grre bevissthet rundt hvem som sitter i ulike
komiteer.» Vi tenker disse formuleringene bgr spisses. Hvilke etniske grupper er vi spesielt ute etter a gke
representasjonen av? Nasjonale minoriteter eller immigranter? Om vi ser dette fra andre siden: Hvilken gruppe er
best representert, og hvordan prioriterer vi andre opp? Noe av det samme gjelder ogsa kjgnn (se forslag under), og
for s& vidt sosiogkonomisk bakgrunn / klassebakgrunn (som vel ikke er nevnt i planen, utover «sosial bakgrunn» pa
side 1).

Sprak: Vi foreslar et nytt punkt under *Tiltak for & inkludere og beholde ansatte med variert bakgrunn*:
«Ansatte som ikke snakker norsk ma fa tilgang til viktig informasjon pa engelsk.»

Vi foreslar ogsd at det settes ned ei gruppe som lager en plan for spraklig inkludering av internasjonale
ansatte (og studenter). Studentmassens behov nér det gjelder undervisningssprak er ogsa noe a ta opp her. For et
fakultet som utdanner studenter pé og i en rekke ulike sprak er det ogsa igynefallende at kun engelsk og norsk er
nevnt i planen, som jo bringer med seg mange muligheter for inkludering.

Kjgnn: Vi tenker det er viktig a presisere noe om hvilken retning kjgnnsubalansen stort sett gar, og seerlig pa
lederniva og blant faste ansatte. Vi foreslar a legge til en setning etter siste setning i ingressen under Stgrre
mangfold blant ansatte: «Szerlig ma andelen kvinner gke i faste stillinger og pa ledelsesniva, og universitetet ma
vaere apent for ulike kjgnnsuttrykk og kjgnnsidentiteter».

Til sist lurer vi pa om MiFA har vaert involvert eller blitt konsultert ang. delen om mangfold blant studentene,
og vi foreslar at de blir det om sé ikke har skjedd allerede. Til slutt har vi noen tanker om funksjonsnedsettelser og
tilgjengelighet: HF burde veere s3 tilgjengelige som mulig, og dette er noe som godt kunne omtales i planen. Dette
innebaerer fysisk tilgjengelighet (og at heisene i byggene vare fungerer), men ogsa potensielt tegnspraktolking m.m
ved arrangementer. Her bidrar Judith og jeg gjerne med erfaringer fra workshopen var i juni. Et innspill vi fikk fra
tegnsprakmiljget, er at ved arrangementer som har tegnsprakbrukere i malgruppa, bgr UiO booke tolker, og sa vil
kostnaden kunne tas over av en som har rett pa tolk. Dersom man ber dgve om selv a ta med tolk, vil det si at
dersom den ene som skulle ta med tolk blir syk, vil tolken heller ikke komme, og andre som trenger tolking dermed
ikke fa det.

Dersom det ikke har vaert noen med fysiske funksjonsnedsettelser med i utarbeidinga av utkastet, tenker vi
at det er viktig & fa innspill fra noen. Jorunn er pa saken, men vi rekker ikke & fa noe konkret inn i dag.

Hilsen Pernille

Pa vegne av Jorunn, Rafael, Judith, Yesim, Yvonne og meg selv
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Det humanistiske fakultet/ Kommunikasjonsseksjonen

Til: Arbeidsgruppen til ny Handlingsplan for likestilling og mangfold ved HF

Dato: 10. september 2019
Saksnr.: 2009/11973 MONICLH

Innspill til Handlingsplan for likestilling og mangfold ved HF 2020-2023

Kommunikasjonsseksjonen takker for muligheten til & gi innspill til den nye til HFs nye
handlingsplan for likestilling og mangfold.

Overordnet mener seksjonen at det er bra med et kort og konkret dokument, med tiltak som skal
gjennomfgres innen en gitt tidsperiode.

Seksjonen har i tillegg folgende innspill og kommentarer til utkastet:

Vil det settes av budsjettmidler til gjennomfering av tiltakene? Det sier ikke utkastet noe
om.

Er det gjort undersgkelser i forkant som gjor at fakultetet vet hva slags tiltak det er behov
for? Gjenspeiles dette i sa fall i de foreslatte tiltakene?

Er de foreslatte tiltakene mélbare? I hvilken grad vil man kunne male effekten av dem.

Det er foreslitt ganske mange tiltak. Vil man rekke & gjennomfore alle tiltakene i den
tidsperioden planen lgper? Er det et alternativ & sl8 sammen eller prioritere noen tiltak?

En del av tiltakene trenger presisering: Noen steder mé det presiseres hva tiltaket
innebaerer, andre steder hvem som har ansvaret for a folge opp. Se vedlagte utkast med
seksjonens kommentarer.

Fakultetet gnsker & rekruttere fra «underrepresentert sosial bakgrunn». Hvem er det og
hvordan identifiserer man det?

Med hilsen,

Kommunikasjonsseksjonen ved HF

Vedlegg: Utkast til Handlingsplan for likestilling og mangfold med kommentarer
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Forslag til handlingsplan for likestilling og
mangfold ved HF for perioden 2020-2023

Visjon for Det humanistiske fakultet

e Arbeid med likestilling og mangfold skal vaere forankret pa alle nivaer i hele organisasjonen.

e Ansvaret gar fra ledernivaet og ned til den enkelte ansatte og student.

o HF ser hele mennesket og er opptatt av menneskeverd. Samtidig trenger noen grupper mer
fokus i enkelte sammenhenger.

e Mangfold pa HF er en ressurs, som gjgr fakultetet bedre. A ha en ansatt- og studentgruppe med
ulik bakgrunn er ikke bare moralsk riktig, men ogsa viktig for kvaliteten pa arbeidet som gjgres
ved universitetet.

o HF skal veere et sted med ytringsfrihet, og samtidig ha et trygt og inkluderende sosialt miljg for
alle.

HF gnsker & fremme likestilling og hindre diskriminering pa bakgrunn av kjgnn, etnisitet, religion, livssyn,
nedsatt funksjonsevne, seksuell orientering, kignnsidentitet, kignnsuttrykk, alder, sosial bakgrunn og
andre vesentlige forhold ved en person.

Med likestilling menes likeverd, like muligheter og like rettigheter. Likestilling forutsetter tilgjengelighet
og tilrettelegging, og at ingen utsettes for diskriminering.

HF gnsker & tiltrekke seg et stgrre mangfold slik at vare ansatte og studenter gjenspeiler samfunnet.
Med mangfold mener vi representativitet. Bade likestilling og mangfold gjelder alle
diskrimineringsgrunnlag.

Lovverket forbyr trakassering pd arbeidsplasser og utdanningsinstitusjoner. Med trakassering menes
handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som formal eller virkning & vaere krenkende, fiendtlige,
nedverdigende eller ydmykende. Med seksuell trakassering menes enhver form for ugnsket seksuell
oppmerksomhet som har som formal eller virkning a veere krenkende, skremmende, fiendtlig,
nedverdigende, ydmykende eller plagsom.

Alle ledere skal arbeide aktivt, malrettet og planmessig for & fremme likestilling og jobbe for gkt
mangfold pa fakultetet. Alle ansatte og studenter skal gjgres kjent med fakultetets ambisjon og
[praktisere disse holdningene internt og utad} /{ Commented [CMC1]: Kan man kreve det av studenter? J
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Tiltak i perioden 2020-2023

HF skal veere et sted alle kan fgle seg hjemme og et sted der alle studenter og ansatte skal fa de samme
mulighetene til & ta en utdanning eller fremme sin karriere. Det er summen av alle studenter og ansatte
som er HF, og ansvaret for inkludering faller derfor pa alle. Pa HF skal det veere hgyt under taket, rom for
ytringsfrihet og faglige diskusjoner, samtidig som fakultetet skal vaere raust og inkluderende. Ansvaret
for inkludering stopper ikke ved det formelle, men er noe alle ansatte og studenter tar med seg inn i det
faglig-sosiale felleskapet.

| tillegg til dette personlige ansvaret, har fakultetet i perioden 2020-2023 valgt ut noen tiltakspunkter:

Stgrre mangfold blant studentene

HFs studentgruppe skal speile det samfunnet og den byen vi er en del av. HF gnsker et stgrre mangfold
blant dem som starter p3 fakultetet og at alle skal fgle at de har en plass her. Fakultetet mé rekruttere
mer strategisk for & na ut til flere, og ma jobbe bevisst for at studenter fra minoritetsgrupper og

|underrepresentert sosial bakgrunn ffullf(arer studielgpet sitt. HF har et ansvar for at arbeidslivet fylles Commented [CMC2]: Hvem er det? Hvordan identifiserer
med arbeidstakere med ulik bakgrunn med henhold til kjgnn, etnisitet, religion, livssyn, nedsatt man hvem de er?

funksjonsevne, seksuell orientering, kignnsidentitet, kjignnsuttrykk, alder, sosial bakgrunn og andre
vesentlige forhold ved en person.

Ikke minst er mangfold blant vére kandidater viktig for skolen, som er den fremtidige arbeidsplassen til
mange av vare studenter.

Tiltak
e Skolebesgkere og faddere skal ha en mer variert bakgrunn, og [bedre gjenspeile befolkningen‘.__,/{ Commented [CMC3]: | Oslo? ]
e Relevansen av studiene ma kynliggmres bedre! for  tiltrekke sgkere som ellers ikke vurderer /{ Commented [CMCA]; Hvemn skal synliggjgre? ]
humaniora.

o Bildebruk og tekst pa studiesidene ma speile det mangfoldet fakultetet gnsker a ha.

° [Ressurser for tilgjengelighet og tilrettelegging systematiseres{. /[ Commented [CMC5]: Hvordan skal ressursene ’
° {Fakulteteﬂ mé samarbeide med og hente kompetanse fra MiFA (Mangfold i Fokus i Akademia). systematiseres og av hvem?

e Fakultetet ma styrke tilbudet for skriving av akademisk engelsk. [Commented [CMCB6]: Fakultetet = fakultetssekretariatet? J

e Minst to institutter skal pilotere faglige mentorgrupper for studenter som gnsker det.
e Studie- og programkonsulenter og undervisere skal direkte oppmuntre studenter fra
minoritetsgrupper og underrepresentert sosial bakgrunn til & sgke pa master.
e Instituttene skal sgrge for at ttilbudet om akademisk skrivekurs }blir mer kjent. /{ Commented [CMC7]: Hvem er det som tilbyr det? ]

° i/\lld som mgter studenter skal vise inkluderende og saklige holdninger. _/[ Commented [CMC8]: Alle ansatte? ]
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Stgrre mangfold blant ansatte

Alle som er ansatt pa HF hgrer til her, og skal mgtes med respekt. For at alle ansatte skal kunne utnytte

sitt potensial ma de veere trygge, bli lyttet til, bli tatt pa alvor og bli inkludert.

A ha en variert ansattgruppe bade med tanke pa bakgrunn og fag, er en betingelse for at fakultetet skal

n& sine mal om 4 levere forskning pa hgyt internasjonalt niva og bidra til @ Igse de store
samfunnsutfordringer vi star overfor.

Det ma bli mer mangfold i alle stillingskategorier, og dette ma gjenspeiles i stillingsutlysninger og i hele

tilsettingsprosessen bade for faglige og administrative stillinger. Det ma legges spesiell vekt pa Eosial
bakgrunnl, fysisk funksjonsevne og etnisitet.

HF skal jobbe for minimum 40 % av det underrepresenterte kjgnn i alle stillingskategorier, samt ved
nytilsettinger. Fakultetet skal ha et sarskilt fokus pa professorer, ledere, stgrre fagmiljg med seerlig
skjev kjgnnsbalanse, samt administrative stillinger.

Tiltak for mer variert rekruttering

HF ma fremsta |rmer variert pa nettsidend, i dialog med samfunnet, pa representasjonsoppdrag

Commented [CMC9]: Hvem er de og hvordan
identifisere?

A

0osv.

Commented [CMC10]: Betyr det mer mangfoldig? ]

Commented [CMC11]: | motsetning til en tidligere
praksis? Hvordan er det relevant for mangfoldsperspektivet?

lKunngje)ring av faste vitenskapelige stillinger gjgres som fasrsteamanuensii /[
{rekruttere

Alle kunngjgringstekster pa administrative stillinger skal giennomgas med tanke pa &
bredere{.

Det ma bli stgrre bevissthet rundt hvem som sitter i ulike komiteer|

Commented [CMC12]: Hva innebzrer det?
Representativitet og/eller mangfoldighet?

[Identiﬁsere fIaskehalserfFor ulike grupper i ansettelses- og opprykksprosesser.

Tiltak for & inkludere og beholde ansatte med variert bakgrunn

Lederopplaering mé ha et forsterket fokus pd mangfoldsledelse.
Fakultetet skal pilotere ttemamﬂterﬁor nytilsatte.

Commented [CMC13]: Hvem er det som skal ha den
bevisstheten? Hva skal bevisstheten fgre til/besta i?

AR

Commented [CMC14]: Hvem skal identifisere
flaskehalser?

Sosiale tiltak skal :fcreffe alle|pa enhets- og fagmiljgniva.

\

Commented [CMC15]: Hva skal vere formalet med
temamgter?

Faglig mentorordning for alle som gnsker det etableres pa alle knheter{.

Alle nyansatte skal \ha en fadder eller inngd i en fadderordning fsom skal ha ansvar for praktisk

Commented [CMC16]: Hva innebzerer det at man ma ta
hensyn til?

tilrettelegging og sosial tilhgrighet for den nyansatte. Ordningen bgr inkludere praktisk
spraktrening/ ‘ppréktandenﬂ,

Commented [CMC17]: Hva menes med enhet? Er det
béde institutt- og fakultetsniva? Faglig og administrativt?

Alle ansatte ma vaere bevisst pd mangfold i arbeidsprosesser som krever samarbeid, seerlig der
det settes ned arbeidsgrupper (bade formelle og uformelle).

A mestre sprak er en ngkkel til inkludering, og instituttene skal fglge opp norskkravet med den
enkelte ansatte. Det skal settes konkrete delmal og settes av tid for den ansatte.

Commented [CMC18]: Ansvar for oppfglging/etablering? ]

]

Commented [CMC19]: Hva er spraktandem? Spesifisere
mer eller kutte.




ckl/gh/mlh 17.06.19

Likestillingstiltak for pensum og leeringskrav

Pensum som brukes p& HFs studieprogrammer skal gjenspeile fakultetets vektlegging av likestilling for
de ulike grunnlagene.

o Innen 2021 skal leererkollegiet pa hvert program ta en fagkritisk gjennomgang av eksisterende
pensum for & se om det pd en faglig forsvarlig mate ivaretar viktige relevante faglige aspekter i
et mangfoldsperspektiv.

e En fagkritisk gijennomgang gjgres hver gang et emne revideres.

@kt innsats for & forebygge trakassering, med hovedvekt pa seksuell trakassering

Arbeids- og studentmiljget ved HF skal veere trygt og inkluderende. Alle har et ansvar for a sikre et godt
ytringsklima og bidra til en akademisk kultur hvor alle kan ytre seg, uavhengig av kjgnn, etnisitet,
religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell orientering, kignnsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder, sosial
bakgrunn og andre vesentlige forhold ved en person.

Trakassering skal ikke forekomme.

Wle{ ma vaere bevisste i sosiale situasjoner hvor maktbalansen er skjev, bade formelt og uformelt, slik at

makten ikke utnyttes. Bergringer, oppfgrsel og intim sprakbruk som kan oppleves som seksuelt
krenkende skal ikke forekomme.

Det skal rettes seerskilt oppmerksomhet mot situasjoner med risiko for trakassering, som pa
arrangementer med alkoholservering, pa reiser, i fadderordning m.m.

HF skal ha en dpen tilbakemeldingskultur ndr det gjelder sprakbruk og adferd.

Tiltak
o Fakultetet skal giennomga veilederrollen og veileders ansvar i forhold til studenter og
stipendiater.
o Ledelsen p4 alle nivder skal sgrge for at UiOs retningslinjer om trakassering er kjent blant alle
ansatte og studenter.
e Ledere plikter umiddelbart & ta tak i alle saker de blir kjent med, og sgke bistand fra HR-sjef pa
fakultetet ved behov.

Lederansvar
o Arbeid med likestilling og mangfold er et lederansvar. Alle ledere skal rapportere pa enhetens
arbeid for & fremme likestilling og mangfold til dekanen i arlig styringsdialog. Det skal ogsa
rapporteres pa bruk av likestillings- og mangfoldsmidler.
e Likestilling og mangfold ma jevnlig opp I}fora’ og i lederoppleaering.

e Denne handlingsplanens visjon og tiltakspunkter skal gjenspeiles i fakultetets og instituttenes
arsplaner og strategidokumenter.

/[

Commented [CMC20]: Med «alle» menes ansatte? Eller
bade studenter og ansatte?

l

Commented [CMC21]: Kan man spesifisere mer om hvilke
fora?
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Det humanistiske fakultet/ Kommunikasjonsseksjonen

Til: Arbeidsgruppen til ny Handlingsplan for likestilling og mangfold ved HF

Dato: 10. september 2019
Saksnr.: 2009/11973 MONICLH

Innspill til Handlingsplan for likestilling og mangfold ved HF 2020-2023

Kommunikasjonsseksjonen takker for muligheten til & gi innspill til den nye til HFs nye
handlingsplan for likestilling og mangfold.

Overordnet mener seksjonen at det er bra med et kort og konkret dokument, med tiltak som skal
gjennomfgres innen en gitt tidsperiode.

Seksjonen har i tillegg folgende innspill og kommentarer til utkastet:

Vil det settes av budsjettmidler til gjennomfering av tiltakene? Det sier ikke utkastet noe
om.

Er det gjort undersgkelser i forkant som gjor at fakultetet vet hva slags tiltak det er behov
for? Gjenspeiles dette i s fall i de foreslétte tiltakene?

Er de foreslatte tiltakene malbare? I hvilken grad vil man kunne maéle effekten av dem.

Det er foreslatt ganske mange tiltak. Vil man rekke & gjennomfere alle tiltakene i den
tidsperioden planen lgper? Er det et alternativ & sla sammen eller prioritere noen tiltak?

En del av tiltakene trenger presisering: Noen steder mé det presiseres hva tiltaket
innebzrer, andre steder hvem som har ansvaret for & folge opp. Se vedlagte utkast med
seksjonens kommentarer.

Fakultetet gnsker & rekruttere fra «underrepresentert sosial bakgrunn». Hvem er det og
hvordan identifiserer man det?

Med hilsen,

Kommunikasjonsseksjonen ved HF

Vedlegg: Utkast til Handlingsplan for likestilling og mangfold med kommentarer
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HF STUD Studieseksjonen
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Saksnr... 2009/11973 BJARNES

Forslag til handlingsplan for likestilling og mangfold ved HF for perioden 2020-2023
Hgringssvar fra Studieseksjonen.

Vi viser til oversendelse datert 17.06.2019 og takker for muligheten til & uttale oss om
arbeidsgruppens forslag.

Vi slutter oss fullt og helt til malsetningene i «Visjon for Det humanistiske fakultet» og synes de er
godt og klart formulert, men vi mener at kulepunktene ber ha en rekkefglge der begrunnelsen
kommer forst og gjennomfgringen sist, slik:

e Mangfold pa HF er en ressurs, som gjer fakultetet bedre. A ha en ansatt- og studentgruppe med ulik
bakgrunn er ikke bare moralsk riktig, men ogsa viktig for kvaliteten pa arbeidet som gjeres ved
universitetet.

e HF ser hele mennesket og er opptatt av menneskeverd. Samtidig trenger noen grupper mer fokus i
enkelte sammenhenger.

e HF skal vare et sted med ytringsfrihet, og samtidig ha et trygt og inkluderende sosialt milje for alle.

e Arbeid med likestilling og mangfold skal veere forankret pa alle nivéer i hele organisasjonen.

e Ansvaret gir fra ledernivaet og ned til den enkelte ansatte og student.

Vi mener ogsé at farste kulepunkt ovenfor bgr utvides med en setning som forklarer hvorfor
mangfold er viktig for kvaliteten pa arbeidet som utferes ved UiO. I hgringsutkastet forklares dette
forst i andre avsnitt i kapitlet «Stgrre mangfold blant ansatte».

Studieseksjonen forholder seg hele tiden til studentene pa alle studienivaer, programstudenter,
enkeltemnestudenter, inn- og utreisende utvekslingsstudenter og internasjonale helgradsstudenter
som alle kan tilhgre en minoritetsgruppe, og legger vekt pd mottak og likeverdig behandling av alle
grupper og individer slik det er nedfelt i gjeldende lovverk og forskrifter.

Nér det gjelder definisjonene av likestilling og mangfold mener vi at det trengs noen presiseringer,
og foreslar at man falger méten «Lov om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og
diskrimineringsloven)» er formulert. Vi mener derfor at forste avsnitt etter kulepunktene i
heringsutkastet bar lyde:

«HF gnsker 4 fremme likestilling og hindre diskriminering pa bakgrunn av kjenn, graviditet,
permisjon ved fodsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,

Studieseksjonen Telefon:
Kontoradr.: Telefaks: 22 85 45 50

www.hf.uio.no




Uio ¢ ?

funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kjennsuttrykk, alder eller
kombinasjoner av disse grunnlagene. Med etnisitet menes blant annet nasjonal opprinnelse,
avstamning, hudfarge og sprak.»

Man kan altsd med fordel ta i bruk de vanligste fagtermene pa feltet, noe som vil bidra til &
synliggjore kompleksiteten som ligger i begrepene.

Vi foreslr ogsa en presisering av hva man mener med likestilling, for eksempel:

«Med likestilling menes likeverd, like muligheter og like rettigheter. Reell likestilling forutsetter
tilgang til bade ressurser og lukkede rom. Fakultetet skal derfor ha et interseksjonelt perspektiv
hvor bevissthet om sosiale kategoriers kryssvirkning pa bade individers og gruppers livsvilkér skal
bidra til at ingen utsettes for diskriminering eller rasisme. HF gnsker  tiltrekke seg et
representativt mangfold, slik at vire ansatte og studenter gjenspeiler samfunnet.»

Studieseksjonen slutter seg ogsé til intensjonene i tiltakspunktene «Stgrre mangfold blant
studentene», «Stgrre mangfold blant ansatte», «Likestillingstiltak for pensum og leringskrav» og
«@kt innsats for 4 forebygge trakassering, med hovedvekt pa seksuell trakassering».

Vi har imidlertid noen kommentarer til ordvalg og noen utdypende tillegg til noen av disse
tiltakspunktene, der vi mener at studieseksjonens erfaring kan bidra positivt:

«Sterre mangfold blant studentene»

¢ Relevansen av studiene mé synliggjores bedre for  tiltrekke sgkere som ellers ikke vurderer
humaniora

Kommentar:

Studentgrupper med minoritetsbakgrunn stetter seg ofte til familiens ambisjoner, mange
har en tanke om & gjenopprette en klassebakgrunn familien hadde i hjemlandet med hensyn
til studievalg (se for eksempel Kindt, 2017). Det & forsgke & nd minoritetsforeldre med
informasjon om hvordan de unge kan skaffe seg gode jobber og en god tilvaerelse ogsd med
en grad fra HF, kan derfor ha betydelig effekt pd denne gruppens studievalg. I tillegg
trenger disse potensielle studentene klarere informasjon bade fra representative
skolebesgkere og «bildebruk og tekst» om hvordan valg av humaniora gir dem
kvalifikasjoner for arbeidslivet, slik planforslaget allerede sier.

e Ressurser for tilgjengelighet og tilrettelegging systematiseres

Kommentar:

Dette tiltaket m4 presiseres. UiO har egne nettsider med informasjon for studentene om
tilrettelagt eksamen, og tilrettelegging av studier og undervisning. Det er ogsé egne
ressurssider for administrativt ansatte med informasjon, blant annet om eksamensavvikling
i Silurveien. Vi ser imidlertid at det mangler informasjon til fagleerere om tilrettelegging av
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undervisningen for studenter med behov for det. Videre ber det jobbes med & legge bedre til
rette for universell utforming av undervisningen, det vil si & gjore undervisningen
tilgjengelig for alle. Dette kan innebere en liste med rad til faglerere, og informasjon om
hvor de kan henvende seg om de trenger bistand. Dette punktet bgr derfor heller handle om-
universell utforming av studier og undervisning, og vere rettet mot fagleerere og deres
behov for informasjon.

e Fakultetet m& samarbeide med og hente kompetanse fra MiFA (Mangfold i Fokus i
Akademia).

Kommentar:

Vi mener at dette punktet er ekskluderende ved bare & omfatte én organisasjon, og foreslar
4 &pne teksten — for eksempel: «Fakultetet m& samarbeide med og hente kompetanse fra
organisasjoner og akterer som arbeider med likestilling og mangfold, for eksempel MiFA,
FRI, NSOs ansvarlige for Velferd og likestilling, “Forum for internasjonale forskere”,
“Forskningsgruppe for kulturelt mangfold i samfunn og arbeidsliv” ved UiB m.fl. - de to
sistnevnte er for gvrig ogsa relevante for punktet om mangfold blant ansatte.

e Fakultetet mé styrke tilbudet for skriving av akademisk engelsk

0g
o Instituttene skal serge for at tilbudet om akademisk skrivekurs blir mer kjent

Kommentar:
Vi forstar ikke helt hvordan akademisk skriving pa engelsk skal styrke likestilling og
‘mangfold, her synes vi det trengs en klargjoring.

Vi mener derimot at styrking av akademisk norsk er en viktig faktor for 4 nd mélene i
planen. Studentgrupper som ikke har norsk som morsmél mé fa sterre anledning til 4 leere &
beherske akademisk norsk. Studieseksjonen mener at dette tiltaket ogsd kan gke
gjennomforingen av studier pa fakultetet. Man kan mene at de bgr ha lert dette pd
videregaende skole, men flere studenter tilhgrer grupper som ikke har norsk videregéende
skolebakgrunn, eller som har tatt videregdende pa to ar (for eksempel flyktninger).

I dag er eksempelvis norskkurs Trinn IV ikke tilgjengelige for programstudenter. Det mener
vi er til hinder for at flyktninger og andre med behov kan styrke sin kompetanse i
akademisk norsk uten 4 tape tid i gjennomfering av graden. Utgangspunktet mé vaere at
man sgker 4 tilrettelegge ogsé dette ut fra studentenes egne forutsetninger.
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Studie- og programkonsulenter og undervisere skal direkte oppmuntre studenter fra
minoritetsgrupper og underrepresentert sosial bakgrunn til 4 sgke p4 master

Kommentar:

Dette er et punkt som lett kan gi seg utslag i ungdvendig stigmatisering overfor studenter —
studiekonsulenter og programkonsulenter kan fgle det ubekvemt & forsgke & identifisere
«personer med underrepresentert sosial bakgrunn». Ikke alle diskrimineringsgrunnlag er
like lette & identifisere som for eksempel etnisitet. Intensjonen med dette punktet er den
beste, men her bgr man finne en annen ordlyd.

«Sterre mangfold blant [administrativt] ansatte»

Studieseksjonen har en meget stabil stab med f& som slutter og derfor f utlysninger.

I studieseksjonen har kun 1 av de 23 fast ansatte minoritetsbakgrunn. De unge
studentmedarbeiderne i studieseksjonen har mer variert bakgrunn, og en del av dem gir
videre til andre stillinger pa fakultetet.

Vi tror fakultetet vil ha nytte av kontakt med forskere fra ovennevnte forskningsgruppe som
spesialiserer seg pa “rekruttering i flerkulturelle sgkergrupper”, “ledelse i multikulturelle
sammenhenger” og “konsekvenser av kulturelt/etnisk mangfold i team”, bide i en
gjennomgang av tilsettingsrutiner og en storre vekt pa “mangfoldskompetanse” i
rekruttering av ledere.

40%-regelen: Vi er enige i at HF skal jobbe for minimum 40% av det underrepresenterte
kjonn i alle stillingskategorier, men vi vil minne om at kvalitetsgevinsten ved mangfold forst
kan tas ut nar mangfoldet finnes, ikke pa fakultetet som helhet, men pa hvert enkelt
institutt/avdeling og i hvert enkelt fagmilje.

Faglig mentorordning for alle som gnsker det etableres p alle enheter

Kommentar:
Kanskje kan det presiseres hva man mener med “mentorordning” og hvem den skal vaere for?

Er det kun for vitenskapelig ansatte, er det for alle faglig nytilsatte eller kun for de med
minoritetsbakgrunn?

«Likestillingstiltak for pensum og lzeringskrav»

Ingen merknader til tiltakene her.
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«@Jkt innsats for i forebygge trakassering, med hovedvekt pa seksuell trakassering»

o Alle ma vaere bevisste i sosiale situasjoner hvor maktbalansen er skjev, bade formelt og
uformelt, slik at makten ikke utnyttes.

Kommentar:
Vi synes en nyttig presisering vil vaere:
«Alle m4 veere bevisste i sosiale situasjoner hvor maktbalansen mellom aktgrene er skjev, ...»

Vi foreslar her et ekstra tiltak:
Jobbe for 4 gjgre varsling-systemene bedre kjent blant ansatte og studenter, og bygge en kultur
som gjor at man oppfatter det som trygt 4 varsle.

Med hilsen,

Julianne Krohn-Hansen
seksjonssjef
Sandra Janzso, Signe I. Thorstad og Bjarne Skov

Dette dokumentet er godkjent elektronisk ved UiO og er derfor ikke signert.

Saksbehandler:
Bjarne Skov
22 85 85 81, bjarne.skov@hf.uio.no

Artikkelen som er omtalt pd side 2:
Kindt, Marianne T: Innvandrerdriv eller middelklassedriv? Foreldres ressurser og valg av hayere
utdanning blant barn av innvandrere. I Norsk sosiologisk tidsskrift 01/2017 Vol 1.
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Forslag til handlingsplan for likestilling og mangfold ved HF for perioden 2020-2023
- Horingssvar fra Seksjon for HR, personal og arkiv

Innledning

Seksjon for HR, personal og arkiv (HPA) viser til hgring om forslag til handlingsplan for likestilling
og mangfold ved HF for perioden 2020-2023. Vért hgringssvar vil fokusere pa foreslétte tiltak
rettet mot ansatte.

HPA stgtter den overordnede visjonen i planen og de foreslatte tiltakene. De overordnede tiltakene
skissert i planen gir et godt utgangspunkt for videre konkretisering i fremtidige arsplaner og
signaliserer fakultetets fokus pa likestilling og mangfold. Da vi befinner oss i en periode preget av
kutt i rammebevilgninger og som folge av ABE-reformen, vil det fremover veere viktig & sikre at
oppfolging av tiltakene skissert i planen ikke gér pa bekostning av andre innsatsomréder.

Tiltak for variert rekruttering

HPA stotter planens tiltak knyttet til mer variert rekruttering ved fakultetet, bade i
stillingsutlysningene og i tilsettingsprosessen som helhet. Til tross for at fakultetet har fatt et stort
tilfang av internasjonale til vitenskapelige stillinger de siste &rene, har mangfold i rekrutteringen
basert p4 andre kriterier som nedsatt funksjonsevne, innvandrerbakgrunn etter Statistisk
Sentralbyris definisjon og sosial bakgrunn veert langt mindre. Det papekes at det er vanskelig &
maéle mangfold basert pa for eksempel sosial bakgrunn og seksuell orientering. Samtidig er det
viktig at vi fortsetter & rekruttere de best kvalifiserte og egnede kandidatene. Utfordringen ligger
dermed i & gjgre oss attraktive for en mer variert, men likevel kvalifisert og egnet sgkermasse.

Nar det gjelder funksjonsevne er vart inntrykk at fakultet generelt er flinke til 4 tilrettelegge for
eksisterende ansatte. Utfordringen ligger i 4penheten for 4 ansette mennesker med ulike typer
funksjonsnedsettelser. Det bemerkes i denne sammenheng at nedsatt funksjonsevne ikke alltid er
noe fysisk og/eller synlig, men ogsa inkluderer personer med psykososiale funksjonsnedsettelser.
Vi ser et behov for & jobbe med holdninger for & ufarliggjore ansettelse av mennesker som pé ulike
mater skiller seg ut. Vi foreslar derfor at lederopplaering i mangfoldsledelse ogsé inkluderer
mangfold i tilsettingsprosessen.

HR, personal og arkiv Telefon: 22 85 63 83

Kontoradr.: Telefaks: 22 84 44 60
postmottak@hf.uio.no
www.hf.uio.no
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For & oppné bredere rekruttering til administrative stillinger foresldr HPA en gjennomgang av
sprak og bildebruk i kunngjaringstekster. Vi foreslar videre en gjennomgang av
kunngjoringstekster til forstekonsulentstillinger med tanke pa rekruttering av nyutdannede og &
tiltrekke oss et storre mangfold. Vi ser blant annet at det ofte gnskes erfaring fra universitets- og
hgyskolesektoren, noe som kan favorisere interne kandidater.

HPA foreslar ogsa & se pA muligheten for bruk at innstegsstillinger ved fakultetet. Med
innstegsstilling menes et midlertidig tilsettingsforhold med en konkret og forutsigbar mulighet for
tilsetting i fast stilling si fremt den tilsatte har oppnédd en pa forhdnd definert kompetanse og
resultater. Dette vil bade vaere et mangfolds- og likestillingstiltak, kombinert med en oppfelging av
tiltak innen rekruttering etter HUMEVAL.

Andre mulige tiltak for mer variert rekruttering er mer systematisk bruk av praktikanter og
lzerlinger, slik at flere kan f& muligheten til & komme seg inn i arbeidslivet. For at ordningene skal
fungere etter hensikten, og ikke oppleves som en belastning i en travel hverdag, kan det vurderes &
gremerke midler som kan brukes til oppfalging lokalt.

Tiltak for 4 inkludere og beholde ansatte med variert bakgrunn

HPA stgtter planens fokus pa & inkludere og beholde ansatte med variert bakgrunn. Et stgrre
mangfold i ansattmassen krever ogsa mer av organisasjonen for 4 oppna vellykket inkludering og
integrering. Utfordringer knyttet til integrering aktualiseres spesielt med det gkte tilfanget av
internasjonale nyansatte ved fakultetet de siste &rene. Var erfaring er at denne gruppen har behov
for en annen og gjerne tettere oppfolging for & oppna vellykket integrering og trivsel. Integrering av
partner og evt barn spiller ogsé en viktig rolle for & beholde internasjonale ansatte.

HPA stotter det foreslitte tiltaket om fadderordning. Det bemerkes imidlertid at det i noen miljoer
er de samme som blir fadder gang etter gang. Det er derfor viktig at ordningen ikke oppleves som
en byrde for enkeltpersoner, noe som vil undergrave hensikten med ordningen.

Nar det gjelder faglig mentorordning foreslér HPA & opprette en mentorordning for postdoktorer
med tanke pé videre karriereplanlegging.

okt innsats for i forebygge trakassering, med hovedvekt pa seksuell trakassering

Resultatene fra nasjonal kartlegging av seksuell trakassering viser at stipendiater er
overrepresentert blant de som har opplevd seksuell trakassering og overgrep. Planens tiltak knyttet
til gjennomgang av veilederrollen og veileders ansvar vil derfor veere viktige forebyggende tiltak for
4 sikre stipendiatene et forsvarlig arbeidsmilje.

HPA vil videre bemerke at det er kulturelle forskjeller i hva som oppfattes som trakassering. Stgrre
mangfold blant ansatte og studenter aktualiserer behovet for tydeliggjering av sosiale kjgreregler.
Videre konkretisering av tiltak i &rsplaner og andre strategidokumenter bgr derfor ta hensyn til
dette kulturelle mangfoldet.
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Lederansvar

I forslaget til handlingsplan skisseres det at ledere arlig skal rapportere pa likestilling og mangfold.
Det er ogsa lagt opp til et forsterket fokus p& mangfoldsledelse i lederopplaeringen. For & sikre et
reelt fokus p4 likestilling og mangfold i linja foreslar HPA at det fastsettes kriterier for
prestasjonsmal for ledere innen likestilling og mangfold. Man kan for eksempel tenke seg at arbeid
med likestilling og mangfold blir et fast punkt i den &rlige medarbeidersamtalen.

Med hilsen

Helga Reiss

HR-sjef
Karoline Farbrot
personalkonsulent, HMS- og
beredskapskoordinator

Dette dokumentet er godkjent elektronisk ved UiO og er derfor ikke signert.

Saksbehandler:
Karoline Farbrot
+4722844469, karoline farbrot@hf.uio.no
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Monica Lund Haugom

From: Frode Helland

Sent: mandag 9. september 2019 09:00

To: Cristina Archetti; Eiri Elvestad

Cc: Greta Holm; Monica Lund Haugom; Christine Klem
Subject: Re: Feedback - Action plan for equality and diversity at HF
Follow Up Flag: Follow up

Flag Status: Flagged

Dear Christina,
Thank you for this - | am passing it on here, and we will try to find a way of incorporating these perspectives.
All the best,

Frode

From: Cristina Archetti

Sent: 08 September 2019 08:13

To: Frode Helland; Eiri Elvestad

Subject: Feedback - Action plan for equality and diversity at HF

Dear Frode and Eiri,

Further to the meeting about the action plan for equality and diversity at HF, here are some points | would like to
raise, which | did not take in the open on Thursday. They are important considering you are looking into all domains
in which diversity and equality can be addressed, beyond the obvious ones of sexual harassment and gender
equality.

These points concern the welfare of individuals without children at work. | realize this might be a completely
unheard issue and this is the point of raising it: it is part of a wider silencing of the issue of childlessness and
infertility—two contemporary taboo issues. The perspective from which | am contacting you about this is based on
my experience of having written a book about the subject (Childlessness in the Age of Communication:
Deconstructing Silence, which will be in print in Feb. 2020), having spent 6 years as participant observers of online
childless communities (and having taken notice of the issues that affect the lives of childless individuals, including
episodes of discrimination at work), being an active member of an international network of organizations dedicated
to childless individuals, and being in the process of founding the first organization for the permanently childless in
Norway precisely to raise awareness of these matters, among others.

I do not know to what extent these potential instances of discrimination are taking place at UiO—or whether they
are taking place at alll But again, that is the point: most often discrimination is not intentional and is hidden in the



unquestioned assumptions we make in our everyday practices. The aim of the points below is to raise awareness
that these issues exist, so they can be avoided. Some of the possibilities for discrimination include:

-Expectation, in assigning work tasks, that individuals without children have more time or have a more flexible
schedules than parents.

-Individuals without children taking on tasks from colleagues going on maternity leave. This is of course fine, but it
has been reported across several countries that some of the tasks temporarily taken on tend to “stick” to the
employee, even when the colleague who was on maternity leave returns, informally adding to workload of the
childless individual (this can be a woman or a man). If a person never goes on maternity leave, various little tasks
from colleagues who do go on maternity leave tend to pile up over time.

-Strain related to undergoing fertility treatment or miscarriage, or the very shock of having to come to terms with a
life without children (often referred to by those affected by it as “a life never imagined”): these issues are almost
never talked about, but they are emotionally and physically draining—and they can potentially affect work
performance. Undergoing fertility treatment requires time for visits and procedures, beyond being psychologically
and physically devastating. Miscarriage and/or the realization that one is going to leave without children lead to a
process equivalent to bereavement that can last for years (some never get “over” it), but there are no policies to
deal with a loss for which there is “no body to bury.” It is true that managers tend not to be aware of these issues
because the employees affected by it do not talk about it in the first place. Awareness that these issues exist and
more openness around the subject could help.

-Taking children at work. The presence of children (especially newborns), for a person struggling with infertility is
hurtful. Nobody is suggesting not taking children to work, but if managers were aware of it, people who are
struggling could be “warned” and a way around the situation possibly found.

Below are some links for quick further reading. | am more than happy to talk about these issues further.

-“Women without children in the workplace: a hidden and growing diversity issue”: https://gateway-
women.com/workplace/ <https://gateway-women.com/workplace/>

-“How managers can be fair about flexibility for parents and non-parents alike” https://hbr.org/2018/04/how-
managers-can-be-fair-about-flexibility-for-parents-and-non-parents-
alike?utm_sq=g6fwv53dkqg&fbclid=IwAR1IFQHPyepo7nFytcIRgCK55i9yrYucomwsRjUYq2WQVWSs5fF-7¢jMY7KV4
<https://hbr.org/2018/04/how-managers-can-be-fair-about-flexibility-for-parents-and-non-parents-
alike?utm_sq=g6fwv53dka&fbclid=IwAR1FQHPyepo7nFytc9RgCK55i9yrYucomwsRjUYq2WQVWSs5fF-7qjMY7KV4>

-“The brutal truth about being childless at work”: https://fortune.com/2015/11/07/truth-about-childless-at-work/
<https://fortune.com/2015/11/07/truth-about-childless-at-work/>

-“Family friendly workplaces are great unless you don’t have kids”:
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https://slate.com/human-interest/2013/06/family-friendly-workplaces-are-great-unless-you-re-childless.html

Best regards,

Cristina

Dr. Cristina Archetti
Professor in Political Communication and Journalism

Department of Media and Communication/Institutt for Medier og Kommunikasjon University of Oslo/Universitetet i
Oslo P.O. Box 1093 Blindern

N-0317 Oslo

Norway/Norge

T: +47-228-50463
E: cristina.archetti@media.uio.no <mailto:cristina.archetti@media.uio.no>

Online profile: LinkedIn <http://www.linkedin.com/pub/cristina-archetti/15/30b/a08> ; Academia.Edu
<https://uio.academia.edu/CristinaArchetti> ; Staff page
<http://www.hf.uio.no/imk/english/people/aca/crista/index.html>

BOOKS

NEW! Politicians, Personal Image and the Construction of Political Identity <http://www.amazon.co.uk/Politicians-
Personal-Construction-Political-Identity-
ebook/dp/B00G99Z300/ref=sr_1_4?s=books&ie=UTF8&qid=1384724628&sr=1-4&keywords=cristina+archetti>
(2014) Understanding Terrorism in the Age of Global Media: A Communication Approach
<http://www.amazon.co.uk/Understanding-Terrorism-Global-Media-Communication/dp/0230360491> (2012)
Explaining News: National Politics and Journalistic Cultures in Global Context <http://www.amazon.co.uk/Explaining-
News-Journalistic-International-
Communication/dp/0230622828/ref=sr_1_3?s=books&ie=UTF8&qid=1343147852&sr=1-3> (2010)



Hari ngssvar *

Monica Lund Haugom

From: Frode Helland

Sent: fredag 6. september 2019 12:28

To: Monica Lund Haugom; Greta Holm; Christine Klem
Subject: Fw: Likestilling og rekruttering

Follow Up Flag: Follow up

Flag Status: Flagged

Hei,

Her kommer innspill fra Aike Rots - jeg har skrevet til ham og takket.
Han foreslar vel noen ting som ikke er lov, men fint om dere ser pd det.

frode

From: Aike Peter Rots

Sent: 05 September 2019 13:40
To: Frode Helland

Cc: Bjgrn Olav Utvik

Subject: Likestilling og rekruttering

Hei Frode,

Tusen takk for at du kom til IKOS og snakket med oss om likestillingsplanen. Som sagt: jeg synes at dette er et veldig
viktig tema, og jeg setter pris pa at dere har sett dette pd agendaen.

Men jeg synes at planen mangler konkrete tiltak nar det gjelder rekruttering, og at det som na star i rapporten er for
vagt. Man ken tenke pa:

- Anonymisering av jobbsgknader! Det er mye forskning som viser at sgkere med innvandrerbakgrunn strukturelt blir
diskriminert pga navn. Det fgrste man ser nar man gar inn i Jobbnorge som arbeidsgiver er navn, alder og
nasjonalitet. Det er relativt enkelt 4 anonymisere sgkere i den fgrste runden, fgr de blir innkalt til intervju - og det er
det som er det viktigste. Det er ogsa noe som vurderes andre steder: https://www.nrk.no/norge/anonymitet-skal-
hjelpe-sokere-med-innvandrerbakgrunn-til-jobbintervju-1.14505790

- Et kvotesystem for teknisk-administrative ansatte: de skal gjenspeile Oslos befolkningsstatistikk, sa det ma bli flere
med innvandrerbakgrunn. Jeg vet at sgkere kan krysse en boks som sier at de har innvandrerbakgrunn. De fleste jeg
kienner gjgr ikke det, fordi de vet at dette i mange tilfeller vil fgre til at de blir utestengt i stedet for inkludert. Et
kvotesystem ville endre dette.

- Strengere oppfglging av ansettelseskomiteer, serlig i begynnelsen, slik at det blir vanskeligere a utestenge
kandidater fordi de "ikke passer i norsk arbeidskultur" eller "ikke kan norsk bra nok" (uten at de faktisk har veert pa
intervju). Ansettelsesrapporter i dag har nesten ingen informasjon om hvorfor de som ikke kom pa intervju ikke ble
invitert. Mao. komitearbeid ma fglges opp ngyere ifht rekruttering av sgkere med minoritetsbakgrunn, seerlig i
begynnelsen av prosessen.

- Og ikke minst: aktiv rekruttering av ansatte med innvandrerbakgrunn i lederstillinger.

Jeg viser til denne artikkelen fra i fjor: https://www.nrk.no/sorlandet/utenlandske-kvinner-diskrimineres-
1.13915152 . Det er systematisk diskriminering av kvinner med innvandrerbakgrunn i det norske arbeidslivet. Jeg har
sett altfor mange situasjoner hvor utenlandske kvinner sitter hjemme med mastergrad, ikke blir innkalt til intervjuer,
far beskjed fra NAV at de mé gjgre noe pé lavere niva (f.eks. jobbe i en butikk), og etter hvert far psykiske
problemer. Det er frustrerende & se at den interne kandidaten - en hvitt norsk mann, selvfglgelig - har fatt jobben
som gkonomikonsulent pa HF nar du selv har sgkt med en mastergrad i gkonomi fra NMBU og relevant
arbeidserfaring fra utlandet, og ikke ble innkalt til intervjuet - jeg tviler pd om dette hadde skjedd med anonym



jobbsgking! Og som sagt har prosjektet mitt mistet en potensiell postdoc pé grunn av dette - han ville ikke bli i Norge
fordi kona (med mastergrad fra Hongkong) ikke orket lenger.

Angaende studentmangfold: jeg synes at man bgr tenke mer pa studietilbud nar det gjelder sprék- og
omradestudier. Norskfgdte med innvandrerbakgrunn velger gjerne realfag eller medisin, men vi har en del som
studerer foreldrenes spraket, f.eks. kinesisk eller arabisk. Jeg synes at det er viktig at UiO far mer kompetanse og
studietilbud innenfor f.eks. Sgr@st-Asia- eller Afrikastudier, ikke minst med tanke pa hvordan det norske samfunnet
ser ut i dag.

Vi snakkes,
Aike
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Monica Lund Haugom

From: Piotr Garbacz

Sent: onsdag 11. september 2019 19:51

To: Greta Holm; Monica Lund Haugom

Cc: Christine Klem

Subject: SV: Siste frist for innspill til handlingsplan for likestilling og mangfold i dag kl. 12

Hej Greta, Monica och Christine,
har ar resten och d& &r det allt enheten yttrat pd mail.
Beklagar sen respons!

Manga halsningar,
Piotr

Hei Aasta,

takk for dette. Eg har kikka pa framlegget til handlingsplan. Utvalet har gjort eit godt arbeid med a koma fram til
mange variablar ein kan dela inn menneske i, d.e. "kjgnn, etnisitet, religion, livssyn, nedsatt funksjonsevne, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder, sosial bakgrunn". Difor tykkjer eg det er synd at "sprak" ikkje er
med her. Noreg er eit land med stort sprékmangfald og mange minoritetssprak, og her skal me saerleg tenkja pa dei
tradisjonelle minoritetsspraka vére, d.e. nynorsk, kvensk, samiske sprak og romani-sprak. Jamvel i dag er det mykje
hets og diskriminering andsynes sprakbrukarar som brukar eit minoritetssprak - det har eg diverre rgynt sjglv mange
gonger, og fra tilsette pa HF.

Difor vonar eg at dette synspunktet kan koma med.

Mvh
Sverre

Hej Aasta,
Jag skulle girna ha deltagit i métet i dag eftersom jag anser att detta ar en viktig fraga infor framtiden, men har inte
mdjlighet att komma (alltfér mycket pa en gang just nu). Men eftersom jag sjélv dr del av en “gubbmiljé” som tycks

ha svart att fa in kvinnor i de fasta stillingene har jag gjort mig négra tankar. Kanske kunde vi spraklas om det en dag
nar det finns mer tid?

Med de allra basta halsningar

Kalle

Hei Aasta,

Jeg sitter her og tenker pa moral, som jeg egentlig ikke synes er sa dumt.

Hvis noen har problemer med formuleringen i utkastet, er det kanskje mulig & fokusere pa verdier i stedet. Jf.
menneskeverdet som er nedfelt i FNs menneskerettighetserkizering. Da har anti-moralistene i alle fall et konkret

dokument & se til :-)

Her er forresten kronikken som jeg snakket om (apropos etikk og humaniora):



https://www.aftenposten.no/meninger/kronikk/i/6j8Br8/Er-den-norske-modellen-i-faresonen-Vil-vi-heller-ha-den-
polske--Nina-Witoszek-og-Atle-Midttun

Fortsatt god kveld!

Sissel

Fra: Greta Holm

Sendt: 11. september 2019 13:04

Til: Piotr Garbacz; Monica Lund Haugom

Kopi: Christine Klem

Emne: RE: Siste frist for innspill til handlingsplan for likestilling og mangfold i dag kl. 12

Hei Bare send dem pa mail du.
Hilsen Greta

From: Piotr Garbacz <piotr.garbacz@iln.uio.no>

Sent: Wednesday, September 11, 2019 12:57 PM

To: Monica Lund Haugom <m.l.haugom@hf.uio.no>

Cc: Greta Holm <greta.holm@hf.uio.no>; Christine Klem <christine.klem@hf.uio.no>
Subject: Re: Siste frist for innspill til handlingsplan for likestilling og mangfold i dag kl. 12

Hej,
det dr nagra inspel som kom igr som vi kan skicka efter kl. 15:00 om de ska vara i ePhorte. Annars far ni dem nu.

Hélsningar,
Piotr

Sendt fra min iPhone

> 11. sep. 2019 kl. 10:54 skrev Monica Lund Haugom <m.l.haugom@hf.uio.no>:

>

> Hei Piotr!

>

> Dersom ILN har noen flere innspill til handlingsplanen enn det vi har mottatt fra SIS, ma vi ha dem fgr 12 i dag.
>

> Hilsen Monica

>
> Monica Lund Haugom

> Radgiver

> Det humanistiske fakultet
>TIf. 22857122

>

>




