NOTAT OM SAIS SITUASJON OG REKRUTTERINGSSTRATEGI

SAI er underbemannet og har veert det i en stund, noe som
synliggjores gjennom timeregnskapene. Vi har et langtidsbudsjett med
ansettelse av 1 i august 2021 og 2 i august 2022 og har i den
anledning en mulighet til & adressere utfordringer knyttet til profilen

pa den fast vitenskapelige staben.

Pa styrematet 15.10.19 ble derfor Keir, Marianne og Rune gitt mandat
a redegjore for hvilke stillingskategorier vi kan benytte oss av i de
kommende utlysningene og regelverket knyttet til disse slik at styre
har en klar forstaelse av vart handlingsrom i de neste rundene med
ansettelser. P4 styremeotet 26.11.19 syntes det klart for
arbeidsgruppen at det er en enighet at SAI ber serigst vurdere a prove
ut innstegsstilling i neste utlysning for & adressere utfordringene SAI
star ovenfor. Vi har forst og fremst et behov for flere kvinnelige
ansettelser i tiden framover. Vi har ogsa en utfordring i og med at
tyngdepunktet av fast vitenskapelig ansatte er i siste halvdel av 50-
arene. Til slutt er det uttrykt behov for & se pa mulighetene for 4 fa en

stab som bedre reflekterer mangfoldet blant vare studenter.

SAI har de siste arene gjort det sveert godt i internasjonale
evalueringer som QS World University Rating, SAMEVAL,
publiseringsstatestikker og studiebarometeret. Det er likevel tegn som
tyder pa at SAI na er i en situasjon hvor vi begr jobbe med arbeidsmilje
samt tenke negye gjennom vare prioriteringer og praksiser knyttet til
nyrekrutteringene vi star ovenfor. For det forste er var gkonomi blitt
mer avhengig eksterne midler som er avhengig av at nivaet pa
forskningen SAI lever holder seg sterk. For det andre er vi avhengig av
a fortsette arbeidet med undervisningskvaliteten for a eke
rekrutteringen og fa ned frafallet. I tillegg har antropologimiljeet i
Norge en lang tradisjon for formidling og engasjement i norsk
offentlighet, noe som er med a gi faget hoy legitimitet. Alle disse

forholdene, forskning, undervisning og formidling er av betydning for



a sikre framtidig ekstern stotte og studentrekruttering. Derfor er det
viktig a serge for en vitenskapelig stab som samlet leverer hgy

standard pa alle disse omradene.

Nar det gjelder rekruttering til faste stillinger har vi en betydelig
utfordring nar det gjelder kjonnsfordeling spesielt. Utgangspunktet er
at sammensetningen av fagmiljget ber reflektere sammensetning pa
det lavere niva.! Nar det gjelder kjonn, er situasjonen dramatisk: Vi
har i lepet av de siste 20 ar gatt fra a veere et institutt med jevn
kjennsbalanse i fast vitenskapelig stab, til & ha knapt 20-25%
kvinner, mens blant sgkere pa lavere grad er mellom 70-75% kvinner.
Frafallet skjer systematisk fra bachelor til master, og fra master til
PhD, og innebeerer at sannsynligheten for en vitenskapelig karriere pa
SAI er betydelig lavere for kvinnelige enn for mannlige studenter og

doktorander.

I tillegg til dette misforholdet har instituttet antagelig en
overrepresentasjon av etnisk norsk middelklasse i forhold til
befolkingen som helhet. I den grad det rekrutteres folk med ikke-
norsk bakgrunn selekteres disse fra akademiske institusjoner i

utlandet framfor fra minoritetsbefolkningen i Norge.

Flere tiltak kan veere aktuelle for a styrke kjgnnsbalansen og gke
mangfoldet i vitenskapelig stab ved SAI, og UiOs programplan
anbefaler flere som er aktuelle hos oss. Mer aktiv bruk av
sekekomiteer er et tiltak som kan og ber gjennomferes mer

systematisk. Utvikling av retningslinjer for bruk av kallelse er et annet

1 T UiOs handlingsplan for likestilling 2018-2020 heter det at:
‘Rettferdighetsprinsippet tilsier at kjonnsfordelingen pa et stillingsniva ber
gjenspeiles i overgangen til det neste, mens balanseprinsippet tilsier at det

underrepresenterte kjonnet beor gke sin andel.” https://www.uio.no/for-

ansatte /arbeidsstotte /personal/likestillingsarbeid /rapporter/handlingsplan

-likestilling-2018-2020.pdf



https://www.uio.no/for-ansatte/arbeidsstotte/personal/likestillingsarbeid/rapporter/handlingsplan-likestilling-2018-2020.pdf
https://www.uio.no/for-ansatte/arbeidsstotte/personal/likestillingsarbeid/rapporter/handlingsplan-likestilling-2018-2020.pdf
https://www.uio.no/for-ansatte/arbeidsstotte/personal/likestillingsarbeid/rapporter/handlingsplan-likestilling-2018-2020.pdf

tiltak som kan diskuteres, og bedre oppleering for
bedemmelseskomiteer med sikte pa & bevisstgjore medlemmene om

implisitte fordommer om kjenn og mangfold kan ogsa vurderes,

I det folgende vil vi seerlig gjennomga fordeler og ulemper knyttet til
innstegsstillinger, samt komme med et forslag til vedtak for den forste
utlysningen med ansettelse i august 2021. Dernest vil vi legge fram
noen erfaringer UiO sentralt har gjort seg i forbindelse med arbeid for
a styrke mangfoldet blant de ansatte. Dette er gjort i samtale med
likestillings- og rekrutteringsradgivere ved UiO sentralt. Malet er &
undersogke grep vi kan ta for & gke sjansen for & ansette topp
kvalifiserte kvinner, unge lovende forskere, samt forskere som ellers

oker mangfoldet — i en utvidet forstaelse av begrepet — pa SAI.

FAKTORER TIL VURDERING VED BRUK AV INNSTEGSSTILLINGER:

UiOs regelverk spesifiserer at innstegsstillinger kan benyttes for a
konkurrere om de beste, mest lovende unge forskerne. Erfaringer fra
1 og medisin tilsier at komiteen ma jobbe raskt da de mest attraktive
sgkerne ofte blir plukket opp av utenlandske Universitet. Om dette
ogsa gjelder hos oss er mer usikkert, ettersom stillinger ved SAI synes
a veere sveert attraktive ogsa internasjonalt. Derimot har vi hatt
utfordringer med dyktige sekere som neler med a takke ja, eller
trekker seg sent i prosessen. Bruken av innstegsstilling vil i sterre
grad rette seg mot yngre, lovende forskere som vil vaere mindre
tilbayelig til & seke pa stillingen for a fa et forhandlingskort ovenfor

naveerende arbeidsgiver.

Det er to modeller som brukes i innstegsstillinger: i) ansettelse som
postdoc med opprykk til fersteamanuensis etter 6-7 ar. ii) Ansettelse
som feorsteamanuensis med opprykk til professor etter 6-7 ar. UiOs
regelverk spesifiseres at den foretrukne modellen er modell i). Om vi
bruker modell ii) ma det gis saerskilt begrunnelse. Dette fordi de

eksisterende reglene for professoropprykk fortsatt kan benyttes av



kandidater i innstegsstillinger nar fast ansettelse som
fersteamanuensis er oppnadd. Et godt argument for & ansette i
kategori ii) er hvis kandidaten som rangeres for stillingen tidligere har
veert ansatt som postdoc og dermed ikke er kvalifiserte sgkere.2 Se

folgende regelverk:

Ingen kan ansettes i mer enn en aremalsperiode pa
innstegsvilkar ved institusjoner under lov om universiteter og
hayskoler. En som har veert ansatt pa aremal i mer enn ett ar i
ordineer postdoktorstilling i medhold av forskrift om
ansettelsesvilkar for stillinger som postdoktor, stipendiat,
vitenskapelig assistent og spesialistkandidat (lovdata.no), eller
som har hatt en slik postdoktoransettelse ved en utenlandsk
institusjon, kan ikke ansettes pa aremal i postdoktorstilling pa
innstegsvilkar.

I folge nye retningslinjer under utarbeiding i kjelvannet av
Stortingsmelding 16 som spesifiserer at undervisning skal sidestilles
med forskning, er SAI forpliktet til & legge til rette for at den ansatte

utvikler seg innen forskning, undervisning og formidling.3

For innstegsstillinger i kategori i) har vi anledning til & spesifisere at
avlagt PhD ikke skal veere eldre enn 5 ar, men det kan gis tillegg for
permisjoner knyttet til fodsel og adopsjon. Det er i sa fall essensielt at

komiteene likebehandler menn og kvinner pa dette omradet.

FORSLAG TIL VIDERE PROGRESJON

Innen utgangen av juni 2020 har vi utarbeidet en utlysningstekst pa
én innstegsstilling i kategori i). Denne postes med sgknadsfrist medio

september. Vi spesifiserer folgende i utlysningen:

a) PhD ikke eldre enn fem ar.

2 Se vedlagt utlysning fra @1 som apner for ansettelse i kategori i) eller ii).

3 Se vedlagte dokument som viser hvordan undervisning og formidling er
loftet fram i midtveis- og endelig evaluering av kandidater ansatt

innstegsstillinger.


http://www.lovdata.no/for/sf/kd/xd-20060131-0102.html
http://www.lovdata.no/for/sf/kd/xd-20060131-0102.html
http://www.lovdata.no/for/sf/kd/xd-20060131-0102.html

b) En positiv innstilling fra PhD komiteen foreligge for
soknadsfristen og vedlegges sgknaden.

c) I lepet av varsemesteret 2020 far vi klarhet i sprakkrav vi kan
stille og legger dette fram for styret sammen med forslag til
kvalifikasjoner

d) Aktiv sgkekomite vil forut for sgknadsfrist gjere systematisk
forarbeid for & sikre heyt kvalifiserte som vil styrke

kjonnsbalansen og gke mangfoldet ved SAI.

Styret tar med seg erfaringene fra denne prosessen nar vi beslutter

utlysningene for ansettelse fra og med august 2022.

MULIGHETER OG STRATEGIER BRUKT FOR A @KE MANGFOLD:

Utlysning som forsteamanuensis er mest brukt pa UiO, som et middel
for a rekruttere bredest mulig. En sgkekomite kan, med mandat fra
styret, i god tid for seknadsfristen leper ut gjore stillingen kjent med
eksplisitt oppfordring til heyt kvalifiserte kvinnelige sekere om a soke.

Moderat kjennskvotering er mulig i tilfeller der to sgkere sidestilles.

Et annet viktig punkt vi allerede praktiserer er & vektlegge siste 5 ars
publiseringer. Da kvinner ofte har veert ute i fedselspermisjon kan
permisjoner legges pa topp av de fem arene. For a ikke bli stoppet i
ansettelsesprosessen er det viktig at menn far det samme tillegg for
dokumenterte pappapermisjoner. Informasjon om dette ber legges inn

i utlysningsteksten.

Et problem SAI har hatt ved tidligere ansettelser er knyttet til «spousal
hires». Internasjonal mobility office ved UiO (ISMO) har nylig
utarbeidet en ny praksis, undertegnet avtaler, men ikke fatt rutinene
pa plass. Rune vil ta kontakt med seksjonssjef Ghasaleh Amini for &
bli oppdatert pa det arbeidet. For a rekruttere yngre kvinnelige
forskere vil det veere viktig & legge ved lenker som gir informasjon om

stotte til partnere, barnehager, trygdesystem, etc.



I utlysningsteksten kan vi benytte oss av «personlig egnethet» med en
medfolgende «dette fordi, ...» Hvis dette gjennomtenkes har UiO
erfaring med at styret har godt grunnlag for a omprioritere
innstillingen de far til behandling. Her kan vi f eks vurdere

formuleringer om 4 reflektere var studentmasse, eller liknende.

En annen mate det jobbes pa er & kontakte potensielle sgkere og
eventuelt spisse utlysningsteksten i retning av enkelte kandidater vi

gnsker skal sgke og har vist genuin interesse for stillingen.

Rekrutterings- og likestillingsradgiverne er klare pa at vi ikke skal
ekskludere grupper i utlysningsteksten, men at vi har stort rom for a
framheve det som er gnskelig. For eksempel, i miljg der det ene
kjonnet er underrepresentert kan utlysningsteksten oppfordre det
underrepresenterte kjonnet om a sgke. De har gode erfaringer med
mer direkte kommunikasjon i form av utlysningstekster med

formuleringer som «Vi sgker deg som ...»

Om vi er i tvil om en formulering vil passere kan vi sende en mail med
setningen til juridisk gruppe i avdeling for personalstette». De svarer

fortlepende pa mail.

UiO har na apnet for bruk av bilder i utlysningene. En gjennomtenkt
bruk av disse vil kommunisere mye til potensielle sgkere og har

erfaringsmessig en effekt pa sgkerbunken.

Til slutt ber SAI i neste runde vurder programmatisk annonsering.
Disse kan rettet utlysningen mot lesere av spesielle tidsskrifter, sgkere
med spesielle sgkerord. UiO har avtale med firmaet Identify som i

samtale med oss setter opp forslag med priser gratis.



NETTRESURSER:
UiOs retningslinjer for innstegsstillinger:
https:/ /www.uio.no/om/regelverk /personal/vitenskapelig/innstegsvil

kar.html

Eksisterende side til ISMOs informasjon om «before arrival»:

https:/ /www.uio.no/english/about/jobs/ismo/before-arrival /

«Project implicit» er en test utviklet ved Harvard University for & oke

bevisstheten om mulige fordommer som kan pavirke vart arbeid:

https:/ /implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html

Keir Martin Marianne E. Lien Rune Flikke

Tre vedlegg:

1. Todelt utlysning av innstegsstilling ved JI.
2. Nytt reglement vedrerende midtveisevaluering av
innstegsstillinger

3. Nytt reglement vedrerende sluttevaluering av innstegsstillinger.
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