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Innledning

«Likestilling» er et hyppig brukt begrep, bade i dagligtale, i politisk retorikk
og som fagterm. I fagterminologien defineres likestilling ofte med henvis-
ning til filosofiske betraktninger av rettferdighet og frihet, eller som deskrip-
tivt begrep for a si noe om likhet og ulikhet mellom kategorier (Holst, 2013).
I dagligtale og politikk, derimot, brukes ofte begrepet uten en presis defini-
sjon, og med implisitte betydninger knyttet til bade deskriptivt og norma-
tivt innhold. Det blir dermed nedvendig med empiriske undersekelser for
a kunne si noe om hvordan likestilling forstas i en gitt kontekst.

I dette kapittelet skal vi undersoke hvordan begrepet forstas i univer-
sitets- og hoyskolesektoren i dag. Vi vil gjore dette gjennom a dekonstruere
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problemforstaelsene som ligger innbakt i likestillingspolitikk for sektoren pa
nasjonalt niva og i handlingsplaner pé institusjonsniva. Pa denne méten vil
vi belyse bade forstéelser av maktrelasjoner og implikasjoner av dagens poli-
tikk. Formalet er & bidra med grunnlag for debatt om videreutvikling av poli-
tikk og praksis.

Likestilling er historisk sett sterkt konnotert til kjonnslikestilling i en
norsk kontekst, ettersom begrepet ble valgt som betegnelse for lovverket som
tradte i kraft i 1978 (likestillingsloven)!, med formal om & «fremme likestil-
ling mellom kjennene og tar seerlig sikte pa a bedre kvinners stilling». Betyd-
ningsinnholdet har endret seg over tid. Danielsen, Larsen og Owesens (2013)
fremstilling av norsk likestillingshistorie viser hvordan forstaelsen av likestil-
ling i Norge startet med ideen om kvinners likhet og vekt pa rettighetskamp
tidlig pa 1800-tallet og utviklet seg til ogsa & omfatte et ideal om likebe-
handling pa 1930-tallet, mens det pa 1970-tallet ble et okt fokus pé reelt like
muligheter.

Ilgpet av 1990- og 2000-tallet har begrepet ogsé endret seg med tanke pa
hvilke kategorier det refereres til. Dette kommer tydelig til uttrykk gjennom
endringene i likestillingslovgivningen i 2018. I den reviderte likestillings-
og diskrimineringsloven er betydningen av kjonnslikestilling utvidet fra
a handle om kategoriene kvinner og menn til ogsé & omfatte kjonnsidentitet
og kjonnsuttrykk.? Andre hensyn som etnisitet, nasjonal opprinnelse, hud-
farge, religion og livssyn var tidligere beskyttet gjennom diskriminerings-
loven, men er nd inkludert i likestillings- og diskrimineringsloven.®> Denne
endringen er blitt beskrevet som en utvidelse av likestillingsbegrepet, sam-
tidig som ordet «mangfold» stadig oftere kobles til likestilling. Et enkelt sok
pa frasen «likestilling og mangfold» i norske redaksjonelle medier gjennom
databasen Atekst viser for eksempel 19 treff pa frasen i ar 2000, mens den er
brukt 1780 ganger i 2021.

Parallelt med diskusjonene om endringer i lovverket og en diskur-
siv apning av likestillingsbegrepet sa er ogsa «kjonnsbalanse» blitt et stadig

1 Lov om likestilling mellom kjennene: https://lovdata.no/dokument/NLO/lov/1978-06-09-45
(15.05.2022).

2 Lov om likestilling og forbud mot diskriminering: https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2017-06-
16-51 (14.05.2022).

3 Lov om forbud mot diskriminering p& grunn av etnisitet, religion mv.: https://lovdata.no/
dokument/LT1/lov/2005-06-03-33 (15.05.2022).
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mer brukt begrep. Kjonnsbalanse refererer til representasjon av kvinner og
menn, og dermed en snevrere betydning enn likestillingsbegrepet. Et tilsva-
rende sok i Atekst pa dette ordet gir fire treff i ar 2000, mens det ble brukt
1420 ganger i 2021 (toppéret for «kjonnsbalanse» er 2019, da det ble nevnt
2143 ganger).

Ogsd i universitets- og hayskolesektoren (UH-sektoren)* er «kjennsbal-
anse» tatt i bruk som begrep. Et uttrykk for dette finner vi for eksempel
i navneendringen for det som ble opprettet som Komité for integreringstil-
tak — Kvinner i forskning i 2004, som skiftet navn til Komité for kjennsbal-
anse i forskning i 2010, og i dag heter Komité for kjennsbalanse og mangfold
i forskning (Kif-komiteen). Forskningsriddet gikk fra a ha en politikk for
«Likestilling og kjennsperspektiv i forskning» til en «Policy for kjennsbal-
anse og kjennsperspektivi forskning» (Forskningsradet, 2019). Hva er denne
endringen i begrepsbruk et uttrykk for? Hvordan henger begrepsbruken
sammen med praktisk arbeid og likestillingsforstéelser pa institusjonsniva
i UH-sektoren?

For & belyse disse sporsmélene underseker vi i dette kapittelet begreps-
bruk og «likestillingsforstaelser» i sentrale politiske dokumenter for UH-
sektoren pd nasjonalt og lokalt nivd.> Vi undersoker bade eksplisitte likestil-
lingsdefinisjoner og de implisitte forstdelsene som kommer til uttrykk i sty-
ringsdokumentene. Analysen bygger pa Carol Bacchis (1999, 2009) metode
for a analysere politikk. Bacchi argumenterer for at politikk ikke kan forstds
som lesninger pd problemer som eksisterer uavhengig av politikkutformin-
gen. Snarere ma politikk forstds som bade uttrykk for kulturelle forstielser av
«problemer som ma lgses» i samfunnet, og pa den andre siden som en sterk
produsent av problemforstaelser i en bredere samfunnskontekst.

«Likestillingsloven» kan med Bacchi for eksempel leses som et uttrykk
for hvordan maktrelasjoner mellom to grupper, kvinner og menn, ble
definert som et problem. Losningene som presenteres i loven, for eksempel
gjennom tiltaket kvotering, impliserer en forstielse av at det finnes barrie-

4 UH-sektoren i Norge omfatter 10 universiteter, 9 vitenskapelige hoyskoler og 19 hgyskoler (Forsk-
ningsradet, 2020, s. 10).

5 Disse inkluderer: nasjonal strategi for forsknings og hoyere utdanning (Langtidsplanen) og Forsk-
ningsradets policy for kjennsbalanse og kjennsperspektiv; og universitetsstrategier, handlingspla-
ner for likestilling og &rsrapport ved de 10 storste studiestedene i Norge.
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rer for kvinners tilgang til beslutningsorganer som ma brytes. Hva barrierene
bestar i, forblir uavklart — eller med Bacchis sprék; uproblematisert. Dermed
kan konsekvenser bli at barrierene ikke forsvinner, pa tross av at de kan for-
seres. Andre former for likestillingstiltak kan vaere innrettet annerledes. Vi
kan for eksempel tenke oss en «handlingsplan for holdningsskapende arbeid
blant menn». I et slikt tilfelle plasseres «likestillingsproblemet» i menns hold-
ninger. Andre ganger er ikke problemforstéelsen like eksplisitt, men poenget
er at all politikk baseres i problemforstaelser, og disse problemforstielsene
tillegges mening - ofte implisitt. Ved a dekonstruere problemforstielsene
kan vi fa eye pa maktrelasjoner og forforstaelser som tas for gitt.

Gjennom en 6-stegs modell stiller Bacchi (2009) opp grunnleggende
sporsmal som kan brukes for & dekonstruere og analysere problemforstael-
ser i politikk. Hun spor: 1) Hva forstas som det konkrete problemet (ekspli-
sitt eller implisitt) i politikken? 2) Hvilke forforstaelser eller antakelser (ofte
implisitt) bygger problemrepresentasjonen pa? 3) Hva er konteksten, hvor-
dan har politikken (og dermed problemrepresentasjonen) kommet i stand?
4) Hva forblir uproblematisert, hva sies ikke? (eller: Hvordan kunne det vaert
tenkt annerledes om problemet? 5) Hva er effekten av problemrepresenta-
sjonen? Og sist: 6) Hvordan er problemrepresentasjonen blitt formidlet og
forsvart?

Disse sporsmalene har guidet var lesing og fortolkning av de politiske
dokumentene som regulerer likestillingsarbeidet i UH-sektoren. Analysen
gir ogsa innsikt i mulige effekter av problemrepresentasjonen som fores og
grunnlag for a drefte alternative losninger andre problemforstaelser kunne
ha produsert. Formalet er altsa ikke & lase en begrepsdebatt, men a vise hva
det er som er i spill ved bruk av ulike begreper og forstaelser av likestilling
for a legge til rette for konstruktive diskusjoner om forholdet mellom poli-
tisk retorikk og praksis. Som et bakteppe for analysene vil vi forst se ner-
mere pa hvordan «likestilling» og begreper som forbindes med likestilling,
kan brukes.
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Likestilling som begrep og politikk

Fra et spraklig stasted blir likestilling i LEXINs bokmalsordbok forklart som
«det a ha samme rettigheter, likhet». Begreper om likhet og rettferdighet star
ogsa sentralt nar likestilling diskuteres teoretisk. Med utgangspunkt i nor-
mativ politisk teori og filosofi beskriver for eksempel Holst (2013, s. 192—
193) tre forskjellige forstaelser av likhet som legges til grunn for likestillings-
tenkning, nemlig en forstaelse av «likhet» som: 1) det samme, 2) likeverd
og 3) likebehandling. Med vekt pé rettferdighet som grunnlag for likestil-
ling har Fraser (2009) argumentert for at likestilling kan oppnas gjennom
4 kombinere omfordeling av makt og ressurser og a anerkjenne forskjeller.
Likestilling kan altsa tenkes som bdde mal og prosess — deskriptivt, med refe-
ranse til et resultat som oppnas, eller med referanse til hva som gjores for
4 oppna resultatet (Danielsen, Larsen & Owesen, 2013). Likestilling omtales
ogsa som en grunnleggende verdi i kontekst av norsk politikk, og knyttes til
en forestilling om «det norske» (Berg, Flemmen & Gullikstad, 2010; Bjartnes
& Serensen, 2019). Argumentasjon for likestilling trekker i tillegg ofte pa
nytteperspektiver (Skjeie & Teigen, 2005). Oversatt til praktisk politikk og
likestillingsarbeid, sa fordrer de forskjellige forstaelsene bade forskjellige til-
tak og forskjellig argumentasjon.

La oss bruke Kif-komiteens navneendring som et utgangspunkt for
d illustrere: Endringen fra a vektlegge «integrering» av kvinner til & vektlegge
«kjonnsbalanse» gir forskjellige assosiasjoner. «Kjonnsbalanse» gir ingen
treff i ordboken, men «balanse» blir forklart som likevekt, og «likevekt» som
«det at to storrelser er like tunge eller i balanse; lik fordeling».® «Kjonnsbal-
anse» indikerer en storrelse eller vekt, og dermed noe malbart. Integrering
forklares i den samme ordboken som & «gé inn som en del av noe, inn-
lemme». Begrepene «likestilling», «kjennsbalanse» og «integrering» konno-
terer dermed ulike relasjonelle forstéelser; likestilling mot noe som er likt,
balanse peker mot en likeverdig vurdering av forskjeller, mens integrering
retter oppmerksomheten mot tilhegrighet — grenser for hva som er innenfor
og utenfor. Det tredje sentrale begrepet som har kommet til, nemlig «mang-

6 LEXIN-ordbgker: https://lexin.oslomet.no/#/findwords/message.bokmal-monolingual
(03.05.2022).
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fold», forklares i ordboken som «en stor og variert mengde». Dette begrepet
assosierer dermed til «forskjell», uten at det legges vekt pa relasjoner mellom
enhetene i mengden, slik som bade likestilling, balanse og integrering gjor.
En navneendring kan indikere endret forstaelse i praksis, eller den kan vaere
uttrykk for en diskursiv tilpasning til det som ofte betegnes som «nylibe-
ralisering av forskning og heyere utdanning», hvor tellekanter og kvantita-
tive indikatorer blir brukt som styringsverktoy (Rasmussen & Teondel, 2019;
Serensen & Traweek, 2022). Men, selv om forstdelsen apner opp for ulike
strategier for likestillingsarbeid, papeker Squires (2005) at de oftest blir be-
skrevet som komplementerende og kumulative og ikke konkurrerende.

I analyser av politikk er likestilling blitt karakterisert som «et bevege-
lig mal» med mange tolkningsmuligheter (Verloo, 2005, s. 347). Det er der-
for blitt argumentert for at kjennsbalanse er et mer konkret og handlekraftig
mal for likestillingspolitikken (Skjeie & Teigen, 2003, 2007), mens andre har
pépekt at ved a sette opp 50/50-fordeling som madl for likestillingspolitikk sa
impliserer det en numerisk likestillingsforstaelse som risikerer & ikke fange
opp ulikheter i livsvilkar — ufrihet og mangel pa innflytelse - for den enkelte
sa lenge gruppefordelingen er balansert (Holst, 2007, se ogsa Aarseth mfl.
i denne boken).

Hvorvidt likerepresentasjon bidrar til 4 fremme bedre vilkdr for alle
som tilherer det som tidligere var en underrepresentert gruppe eller ei, er
det vanskelig & finne et klart svar pd, men noen empiriske studier har vist
at det kan veere sammenhenger. Lagesen (2007) har for eksempel vist hvor-
dan bedre kjgnnsbalanse og arbeidet med a forbedre kjonnsbalansen bidro
til forbedret leeringsmiljo og endret forstaelse av koblingen mellom IKT og
maskulinitet. @kt kjonnsbalanse kan pa denne maten forstas som et virke-
middel - en del av en prosess — for & oppna likestilling. Samtidig kan et
okt fokus pa antall snevre inn hva som inngar i likestillingsarbeid og der-
med overse former for ekskludering og diskriminering (Beddoes & Schimpf,
2018; Holst, 2013; Teelken & Deem, 2013).

Med bakgrunn i tidligere forskning og de endringene som kan obser-
veres pa overskriftsniva i UH-sektorens likestillingsarbeid, er det dermed
interessant & se nermere pa hvilke forstaelser av «likestillingsproblemer»
som er i spill i UH-sektoren gjennom a underseke styringsdokumentene.
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Nasjonal likestillingspolitikk for UH-sektoren

Likestillings- og diskrimineringsloven er den viktigste rammen som setter
foringer for likestillingshensyn og politikk i UH-sektoren.” I loven defineres
likestilling som «likeverd, like muligheter og like rettigheter», og formalet
beskrives som at «(l)oven tar sarlig sikte pa a bedre kvinners og minorite-
ters stilling. Loven skal bidra til & bygge ned samfunnsskapte funksjonshem-
mende barrierer, og hindre at nye skapes» (§ 1) og sikre kjennsbalanse i rad
og utvalg, og «lik lenn for samme arbeid» (§ 34). Den innebeerer dessuten
en aktivitets- og redegjorelsesplikt for likestillingsarbeidet (§ 26) som plik-
ter UH-sektoren & jobbe «aktivt, malrettet og planmessig» med likestilling
(§ 6-2).8 Loven presiserer for eksempel at fagomrader hvor det ene kjgnnet
er (klart) underrepresentert, skal det kjonnet inviteres til & soke og at begge
kjonn mé vere representert i sakkyndige komiteer ved ansettelser (§ 6-3).
Den édpner ogsé opp for serbehandling i form av moderat kjonnskvotering
eller sékalt kallelse som betyr at noen er ansatt uten forutgaende kunngjering
av stillingen. Denne typen forskjellsbehandling er bare lovlig under spesielle
forbehold nar «serbehandlingen er egnet til & fremme lovens formal» (§ 11).
Lovgivningen produserer dermed et rettferdighets- og representasjonspro-
blem i offentlige institusjoner og innehar en mangel pa tiltak for a endre
situasjonen. Lovlig bruk av forskjellsbehandling antyder ogsa at likestillings-
forholdet i noen situasjoner er sa uakseptabelt alvorlig at det krever serbe-
handling.

Kravet til likestillingsarbeid kommer ogsa til syne i forbindelse med
grunnbevilgningene i UH-sektoren. I tildelingsbrev, som for eksempel til-
sendt Universitetet i Oslo fra 2021, kreves rapportering av andel kvinner
i dosent- og professorstillinger.® Bdde Forskningsrddet og Europakommisjo-
nen har i 2022 innfert et krav om at organisasjoner har handlingsplaner for
likestilling for 4 kunne motta bevilgninger. Den implisitte problemforstéel-
sen fra nasjonalt hold er dermed ubalanse i representativ likestilling og man-

7 Lov om likestilling og forbud mot diskriminering: https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2017-06-
16-51 (14.05.2022).

8 Lov om universiteter og hoyskoler: https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2005-04-01-15
(14.05.2022).

9 Tildelingsbrev Universitetet i Oslo: https://www.regjeringen.no/contentassets/72751a723c654b
029d7c04f67e171275/tildelingsbrev-2021-for-universitetet-i-oslo-uio-.pdf (15.05.2022).
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gel pa tiltak for & oppna balanse. Arsaken til disse problemene adresseres
imidlertid ikke eksplisitt.

En viktig akter pd nasjonalt niva er Forskningsradet, som pévir-
ker likestillingsarbeidet gjennom konkrete forskningsfinansieringsordnin-
ger. I Forskningsradets «Policy for kjonnsbalanse og kjennsperspektiver
innen forskning og innovasjon» (2019) problematiseres flere aspekter ved
forskningssektoren som blir ansett & pavirke kjonnsbalansen. Disse inklu-
derer ansettelsesprosesser i prosjekt og sentre, grad av midlertidighet, uli-
kestilt fordeling av priser, negative effekter av eksellenssatsing, ufleksible
mobilitets- og karriereutviklingsordninger, mangel pa tiltak for balanse mel-
lom arbeid og privatliv, og mangel pa kjennsperspektiver i forskning. Poli-
cyen spesifiserer dermed en storre variasjon av likestillingsproblemer i UH-
sektoren, men mest knyttet til organisasjon og ledelse av arbeidet.

BALANSE-programmet er et virkemiddel for denne policyen. Pro-
grammet er spesifikt rettet mot a styrke kjennsbalansen i toppstillinger og
forskningsledelse, men spesifiserer videre at det handler om «mer rettferdig
fordeling av ressurser og muligheter, og om & hente fram talenter fra hele
befolkningen» (Forskningsradet, 2017, s. 4). Kjonnsbalanse er dermed ikke
bare definert som et representasjonsproblem, men ogsa knyttet til rettferdig-
het, like muligheter og lik deltakelse.

Disse problemforstaelsene er imidlertid ikke synlige i den overordnede
politiske rammen for styring av UH-sektoren, Langtidsplan for forskning
og hoyere utdanning 2019-2028 (Meld. St. 4), her er likestilling og kjenns-
balanseproblematikk i liten grad adressert. «Likestilling» blir nevnt to gan-
ger i forbindelse med utdanningsinstitusjonens rolle i & fremme likestilling
i samfunnet og i forbindelse med politikk- og tjenesteutvikling pa barne- og
ungdomsomradet og utdanning. «Kjennsbalanse» fremkommer tre ganger
og blir problematisert som en underutnyttet ressurs i forskningsmiljoer og
et problem som dreier seg om manglende balanse mellom arbeid og familie-
liv for kvinner i sektoren. I et overordnet rammeverk kunne man tenkt seg
at en mer gjennomgaende og enhetlig problemforstaelse av likestilling kom
til syne, som kanskje ogsa adressere strukturelle ulikheter og forhold knyttet
til organisering av forskningsarbeid. Vedvarende maktrelasjoner i UH-sek-
toren skrives ikke frem som «likestillingsproblemn».

Det er med andre ord stor avstand mellom de politiske foringene for
sektoren pd overordnet nivé (Langtidsplanen), hvor bade kjgnnsbalanse og
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likestilling som sadan er fraveerende tematikker, og det juridiske ramme-
verket (likestillings- og diskrimineringsloven) hvor likestillingsforstaelsen
utvides til kategorier ut over kjonn og det stilles krav til innsats. I virke-
middelapparatet (Forskningsradet) legges det stor vekt pé likerepresentasjon
mellom kvinner og menn (kjgnnsbalanse) som mal i seg selv, men kjonnsbal-
anse fremstar ogsa som indikator pa underliggende strukturelle problemer
knyttet til rettferdighet, like muligheter og lik deltakelse. Nar det kommer til
de gvrige gruppene som omfattes av likestillingsloven, si er verken mal eller
indikatorer tydelig uttalt.

Hvordan kommer de nasjonale foringene til uttrykk pa institusjonelt
niva? Er institusjonens handlingsplaner preget av dominerende diskurser fra
nasjonale foringer? Kommer andre problemrepresentasjoner til syne?

Lokal likestillingspolitikk i UH-sektoren

For & undersoke likestillingsforstaelser pa lokalt niva har vi analysert de
overordnede strategiene for universiteter og heyskoler, samt handlingspla-
nene for likestilling ved de ti storste studiestedene i Norge: Norges teknisk-
naturvitenskapelige universitet (NTNU), Universitetet i Oslo (UiO), Oslo-
Met - storbyuniversitetet (Hoyskolen i Oslo og Akershus), Handelshaysko-
len BI, Universitetet i Bergen (UiB), Universitetet i Sorost-Norge (USN), UiT
- Norges arktiske universitet, Hogskulen pa Vestlandet (HVL), Hogskolen
i Innlandet (HINN) og Universitetet i Agder (UiA).10 Strategiene og hand-
lingsplanene varerier i forhold til sjanger, detaljniva og fokus, men gir sam-
let et innblikk i ulike forstaelser av likestilling pé lokalt institusjonsniva.

De fleste universitetsstrategier har mal om a skape gode arbeids- og
leeringsmiljoer. Flere papeker at de jobber for «inkluderende og mangfoldige
miljeer» (UiB, 2019; UiA, 2021; UiO, 2018). For eksempel definerer UiO i sin
strategi et mal om & «arbeide systematisk for a skape et trygt og godt arbeids-
og leeringsmilje, sterre mangfold og en inkluderende kultur for studenter og
ansatte» (UiO, 2018, s. 5). Nar malet formuleres pa denne maten, s& implise-

10  Studiestedene er rangert av Statistisk sentralbyrd og har ulike profiler, se: Studenter i hoyere

utdanning: https://www.ssb.no/utdanning/hoyere-utdanning/statistikk/studenter-i-universitets-
og-hogskoleutdanning (02.05.2022).
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rer det at «problemet» ligger i praksiser som ekskluderer og homogene kul-
turer, samt mangel pa systematiske tiltak for & forbedre situasjonen. Om vi
tenker pé betydningsinnholdet som kan ligge i «likestilling», sa er det naerlig-
gende & tenke at malene for arbeidsmiljo kan ha «likestillende» effekter. Kob-
lingen gjores imidlertid ikke eksplisitt i strategiene. Det eneste universitetet
som formulerer et eksplisitt utviklingsmal knyttet til likestilling, er NTNU,
som formulerer et mal om a «Forbedre kjonnsbalansen i akademiske stillin-
ger pa toppniva» (NTNU, 2018, s. 33). Flere strategier posisjonerer «likestil-
ling» som en verdi, ikke som et mal. De beskriver at deres fellesskap og kultur
skal stimulere til eller kjennetegnes av likeverd (HINN, 2021; UiA, 2021;
OsloMet, 2020; NTNU, 2018). I strategiene forblir det uklart om likestilling,
forstatt som «likeverd», er noe som er fraveerende og ma skapes aktivt, eller
om det er verdier som antas & allerede finnes og «bare bor» implementeres.

I handlingsplanene brukes likestilling med et mer konkret meningsinn-
hold. Likestilling blir i flere handlingsplaner definert som like rettigheter,
mulighet, ansvar og plikter (OsloMet, 2020; BI, 2019; HINN, 2020). NTNU
(2018) og HVL (2020) knytter ogsé likestilling opp til opplevelsene til stu-
denter og ansatte. Flere understreker at likestilling ikke bare er det samme
som kjonnsbalanse eller representasjon, men ogsa som for eksempel rettfer-
dig fordeling av ressurser (UiB, 2017, s. 2) og maktforhold (UiT, 2020, s. 1).
UiA (2021, s. 4) og NTNU (2018, s. 3) presiserer at kjennsbalanse bade er
et mal og et middel som leder til like muligheter, likebehandling og motvir-
ker diskriminering. Det ser med andre ord ut til at handlingsplanene i storre
grad retter seg mot underliggende strukturer enn hva «kjennsbalanse» som
uttalt mal for de nasjonale aktorene i feltet skulle tilsi, og mer i trad med
foringene som ligger i likestillingsloven.

Det oftest uttalte mélet i handlingsplanene er likevel kjonnsbalanse
blant ansatte og i studieprogram. Dette er i trdd med vekten pa likerepresen-
tasjon i det nasjonale lovverket og likestillingspolitikken. Maltallene varierer
mellom universitetene. De fleste har et mal om & oke kjennsbalansen til 35—
40 % (UiT, 2020; UiA, 2021; HVL, 2020; HINN, 2020; UiO, 2021) eller opp-
rettholde 40/60-forholdet (OsloMet, 2020), mens UiA (2021) gir rom til defi-
nering av andre maltall for enheter hvor ett kjonn tilsvarer mindre enn 20 %.
BI (2020) har ett mal spesifikt rettet mot a bedre representasjon av menn
i administrative posisjoner og lederstillinger, men UiB (2017) vil gke antall
menn i profesjonsstudier. Mangfold blir ogsa problematisert med hensyn til
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representasjon, eller mangel pa representasjon, men her blir ingen maltall
definert. Kjonnsbalanse fungerer dermed ikke bare som en indikator, selv
om alle universiteteter redegjor for kjonnsbalanse i sine arsrapporter. Dette
kan bli tolket som et snevert mal, men hvis vi ser nermere pa artikulering av
tiltak, blir en bredde av likestillingsproblemer synlig.

Problemforstaelser pa tiltaksniva

Malene for den lokale likestillingspolitikken og den eksplisitte bruken av
likestillingsbegrepet i lokale strategier og handlingsplaner synliggjor de for-
holdene som politikken soker & endre. Ved & folge Bacchis (2009) tilneerming
til analyse av politikk far vi innsikt i de implisitte problemforstaelsene som
blir konstruert gjennom lesningsforslag i form av tiltak i handlingsplanene.
Gjennom en analyse av de ti handlingsplanene identifiserer vi flere omrader
som gjennomgaende blir problematisert. Analysen fokuserer pa domine-
rende problemforstéelser selv om det er variasjon mellom handlingsplanene.
For eksempel har BI mange feerre og mindre definerte tiltak, og OsloMet har
i hovedsak fokus pa mangfold. Formalet er & fa innsikt i hvordan nasjonal
likestillingspolitikk oversettes til lokalt nivd og hva som i denne prosessen
(ikke) blir problematisert.

Prosedyreproblem. Alle planene har tiltak rettet mot & forbedre rekrut-
terings- og ansettelsesprosesser for & gke andelen av det underrepresenterte
kjonn. I noen handlingsplaner er det ogsa fokus pa grupper med annen
etnisk bakgrunn (USN) eller minoriteter (HVL). Apne utlysningstekster,
utvikling av retningslinjer for rekrutteringsarbeid, representasjon av begge
kjonn i komiteer, oppleering og bevisstgjering av bedemmelseskomiteer om
kjonns- og mangfoldfordommer er noen eksempler pa tiltak som skal rette
opp i skjevheter. Et par planer refererer ogsé eksplisitt til bruk av kallelse og
moderat kjonnskvotering (NTNU, UiO).

Disse tiltakene viser til en underliggende forstaelse av at det finnes
problemer i dagens prosedyrer som utestenger grupper, og ikke bare til et
generelt problem med manglende rekrutteringsgrunnlag. Tiltakene implise-
rer at underrepresentasjon er forarsaket av at kvalifikasjonskrav tolkes for-
skjellig og i praksis inkluderer eller ekskluderer noen, samt at fordommer og
stereotypier pavirker vurderinger bade blant spkere og de som ansetter.
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Denne problemforstéelsen antar at tilgang til UH-sektoren kan fungere
som et meritokratisk system (Young, 1958/2017). Det vil si at individuelle
vitenskapelige kvalifikasjoner kan vurderes objektivt, eller uten kjennsfor-
dommer, hvis gode prosedyrer er pa plass. Effekten av denne problemde-
finisjonen er at de politiske prosessene og forhandlingene som definerer
kvalifikasjonskrav og hva som skal evalueres i ansettelsesprosesser, ikke blir
tematisert. Et aktuelt eksempel er individuelle eksellenskrav og tellekanter
som mange har vist & skape ulikheter (Brandser & Siimer, 2017; Stimer,
2020). Det eneste losningen som peker pé at handlingsplanene identifiserer
et problem i selve organiseringen av kunnskapsarbeid, er tiltak for a skrive
dpne utlysningstekster. Dette peker pé at likestilling ikke bare tolkes i snever
forstand, men ogsé er knyttet til maten ulike former for kunnskap (i.e. fag-
felt) er likestilt.

Rekruttering og synlighetsproblem. Flere tiltak representerer et
problem med a gjore kjonn og mangfold synlig i offentligheten og innad
i sektoren, og i forlengelsen av dette, gjore UH-sektoren eller spesifikke fag-
felt mer attraktive og identifiserbare for underrepresenterte grupper eller
kjonn. De fleste handlingsplanene inkluderer tiltak som komiteer for & skape
et bredere rekrutteringsgrunnlag. UiA har ogsa tiltak om studiemarkedsfo-
ringskampanjer som skal gjenspeile mangfold og spesielt vere rettet mot det
underrepresenterte kjonn. Flere har ogsa tiltak rettet mot bruk av (kvinne-
lige) rollemodeller i undervisning (UiA, HVL, UiT). Dette tiltaket knyttes
som regel til et méal om & oke kjonnsbalansen i forskning og studier. Flere
handlingsplaner legger ogsa vekt pa & synliggjore stotte til spesifikke normer
og verdier gjennom symbolmarkering. For eksempel gjennom innkjep av
regnbueflagg (HINN) og 8. mars-markering (UiT, HVL). Et annet eksempel
pa tiltak er et mediekurs for det underrepresenterte kjonn (HVL, UiB).

Tiltakene viser at manglende rekrutteringsgrunnlag (av kvinner) til stu-
dier og akademiske stillinger forstds som et problem som ma lgses. Vek-
ten pa rollemodelltenkning og annen symbolmarkering innebzrer ogsa en
problemforstéelse om at mangfold blir «usynliggjort» og at det derfor er en
mangel pd mulighet for 4 identifisere seg som «lik» med noen som allerede
er i akademia.

En mulig konsekvens av denne problemforstaelsen ligger i at arbeids-
byrden for a rekruttere legges til minoritetene (Thune & Waagene, 2008).
Det er for eksempel oftest forventet at kvinner méd vere rollemodeller
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i undervisning og medier for & gjore sektoren mer attraktiv for andre kvin-
ner. En annen fare ved denne problemdefinisjonen er at mangfold blir ram-
met inn som en karakteristikk som er synlig f.eks. gjennom kropp (kjenn,
funksjon eller hudfarge), klesvalg eller anerkjente symboler som flagg. Dette
kan bidra til & essensialisere mangfold til spesifikke kategorier og overse
mangfold som noe som skapes gjennom inkluderende kulturer. Selv om
bade den nasjonale og lokale likestillingspolitikken fremhever at mangfold
ikke kan kvantifiseres, sa kan fokuset pé synlighet fore til at ekskludering av
noen grupper eller andre ekskluderende praksiser ikke blir adressert.

Kvinners karriereutviklingsproblem. Flere tiltak retter seg mot 4 stotte
karriereutvikling for individuelle forskere av det underrepresenterte kjonn.
Det refereres oftest eksplitt til kvinner (UiO, UiT, UiB, HVL, UiA). Kvalifi-
seringsstipend som gjor det mulig a fa frikjop fra undervisning og mer tid
til forskning og publisering, startpakker som kan brukes til driftsmidler og
forskningsassistanse, samt mentorprogram som kan veere stottende og utvide
nettverk, er noen av de tiltakene som gar igjen oftest i handlingsplanene. UiB
har ogsa tiltak som skal gi kvinnelige instituttledere og dekaner ekstra forsk-
ningsmidler.

Denne typen tiltak blir kategorisert som individrettede tiltak (Timmers
mfl.,, 2010), og kan tolkes som & insinuere at kvinner trenger ekstra stotte for
d kunne utvikle sine karrierer og na raskere opp til toppstillinger i UH-sekto-
ren pé lik linje med menn, altsa at «kvinner er problemet». Nar tiltaket settes
i sammenheng med kjennsbalanse som mél og ikke for eksempel et mal om
«rettferdige og like muligheter for alle», sa bidrar det til a gjore kjonnsubal-
anse til et «kvinneproblem», dvs. at det er kvinnene selv som ma endres (se
ogsa Holter & Snickare, 2021).

En annen problemforstaelse vil veere & se ordningen som en lgsning
for & motvirke de barrierene som kvinner ellers moter, altsa at «systemet
er problemet». Losninger knyttet til ansettelsesprosedyrer, trakassering og
jobb-hjem-balanse, kan tolkes & veere mer rettet mot slike systembarrierer,
men de overser endring av standarder og praksiser som gjor karriereutvik-
ling vanskelig for kvinner. Denne typen individrettede tiltak har likevel vist
seg & vere verdsatt av kvinner, og det har hatt en viktig symboleffekt ved
4 vise dem at de blir verdsatt (Suboticki mfl., 2021).

Ekskluderings- og tilgjengelighetsproblem. Flere planer inkluderer
eksplisitte tiltak om universell utforming av areal og digitale rom (HINN,
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HVL, USN, UiT). UH-sektoren blir dermed problematisert som et studie-
sted som ekskluderer studenter og ansatte i maten det er utformet og orga-
nisert. Ekskludering blir problematisert med hensyn til (fysisk) utforming
av undervisnings- og arbeidslokaler, og undervisningsmateriell (f.eks. PPT).
Her er ekskludering ikke kjgnnet, men knyttet til andre ulikhetsdimensjoner
som funksjonsevne. Likestilling knyttes til tilrettelegging - lik tilgang og like
muligheter for deltakelse. Andre tiltak viser ogsa til problemer med & skape
inkluderende fellesskap for internasjonalt ansatte. Fadderordninger (UiT,
UiA) og tiltak rettet mot inkluderende sprakpraksiser (HINN, HVL, UiT)
viser til problemer med on-boarding og sprakbruk som utestenger interna-
sjonalt ansatte og deres deltakelse.

Denne problemforstaelsen er mest eksplisitt relatert til likestilling i from
av mangfold. Det er ogsd det eneste stedet hvor effekten av materialitet
- fysiske bygg og undervisningsmateriell - blir synligjort i tiltakene. Losnin-
ger rettet mot endringer av sosiale praksiser er ogsa i trad med nyere funn om
gode inkluderingsstrategier (Flikke mfl., 2021). Byrden for endring blir ogsé
tildelt grupper (nordmenn, undervisere) og institusjoner som er i en makt-
posisjon.

Et aspekt som er oversett i denne problemrepresentasjonen, er sosial
bakgrunn. Losningene er dermed likevel rettet mot noen grupper - interna-
sjonalt ansatte og personer med nedsatt funksjonsevne — men i mindre grad
andre grunnlag for ekskludering.

Trakasseringsproblem. De fleste handlingsplanene inkluderer tiltak
som skal motvirke mobbing, trakassering og seksuell trakassering. Dette er
en del av strategien om & motvirke diskriminering som nylig er harmonisert
som del av likestillingsloven. De fleste losningene presiserer behovet for gode
varslingskanaler og informering om kanalene for & motvirke denne typen
oppforsel (UiO, OsloMet, UiT, HiNN, HVL, USN). Gjennom disse lgsnin-
gene problematiserer UH-sektoren ukultur, krenkende behandling og ulik-
hetsbehandling i det daglige arbeidslivet.

Utenom gode varslings- og informasjonskanaler blir det sagt lite om
hvordan man skal jobbe aktivt for & motvirke slik oppforsel. Problemforsta-
elsen er da en mangel pa gode sanksjoneringsprosedyrer, men usynliggjor
eksisterende normer og holdninger som leder til trakassering. UiAs plan er
den eneste som eksplisitt setter denne typen for behandling i et maktper-
spektiv: «Alle ansatte og ledere ved UiA er bevisste pé effekten av sin makt og
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hvilket ansvar som ligger i denne» (UiA, 2021, s. 21). Et ledd i dette er leder-
oppleering hvor maktrelasjoner og maktasymmetri skal diskuteres.

Det antas at sanksjonering av trakassering gjor UH-sektoren til et mer
behagelig og inkluderende sted a vare, men det tas ikke opp at det kan
fore til at formene for trakassering blir mer subtile. Problemforstaelsen
antar ogsa at trakassering er ukontroversielt og avgrenset. Nylige studier
fra UiO har imidlertid pekt pa at trakassering, da spesifikt seksuell trakas-
sering, henger sammen med arbeidsmiljo og kultur (Holter & Snickare,
2021).

Kunnskapshull og kompetanseproblem. Tiltakene i handlingspla-
nene impliserer ogsa et problem med manglende kunnskapsgrunnlag og
kompetanse innenfor likestilling og mangfold. Flere etterspor mer kunn-
skap om drsaker til skjev kjennsbalanse (UiB, UiO), behov for kartlegging
av kjonnsbalanse i studentmassen (OsloMet), og kunnskapsgrunnlag eller
statustilstand om mangfold (NTNU, HiNN, USN, UiT, UiO). HiNNs hand-
lingsplan etterspor ogsa kunnskap om tiltak som har vert iverksatt. Mange-
len pa kunnskap blir ogsa satt i ssmmenheng med ledelseskompetanse innen
kjonns- og mangfoldperspektiv og hensyn. Flere tiltak beskriver at denne for-
men for kompetanse skal bli vektlagt i ansettelsesprosesser av nye ledere eller
utviklet gjennom lederopplering (HVL, UiO, NTNU, USN) eller spesifikke
kurs om seksuell trakassering (BI, UiA, UiT). Ledere blir dermed rammet
inn som viktige endringsakterer, men ogsa som akterer som kan opprett-
holde eller har opprettholdt ulikheter.

Mange vil gjore aktive grep for a bedre kjonnsbalansen, men ettersper
ogsa mer kunnskap om gode tiltak (Suboticki & Lagesen, 2022). Kunnskap
blir i de fleste tiltakene ogsa beskrevet som noe som skal komme i forveien av
tiltak. En uheldig konsekvens av problemforstidelsen om «mangel p& kunn-
skap» kan dermed bli handlingslammelse. Forskning viser imidlertid at selve
aktiviteten med a utvikle lokal problemforstaelse, eller «<kunnskaping», ogsa
er et tiltak som kan skape eierskap for likestillingsarbeid og utvikle kunnskap
underveis i arbeidet (Serensen mfl., 2019).

Kjonnsperspektivproblem. Manglende kjonnsperspektiv i UH-sekto-
ren blir tydelig synlig ved at mange universiteter har tiltak rettet mot
kjennsperspektiv i utdanning og forskning (UiB, UiT, HVL, HINN, Oslo-
Met, USN). Kjennsutfordringer er dermed ikke bare knyttet til representa-
sjon og ulike erfaringer i sektoren, men ogsa det daglige praktiske forskning-

163



KJONN OG AKADEMIA

og undervisningsarbeidet. Noen fa etterspor spesifikt mangfoldperspektiv
(UiA, UiT), men kjonnsperspektivproblemet dominerer.

Denne typen perspektiv er i trad med kjonnsintegreringsstrategien ogsa
etterspurt i rekruttering og ansettelsesprosesser og lederoppleering, men blir
her presisert som et hensyn alle ansatte ma ta. Det forblir i hovedsak uklart
hva slike perspektiv skal innebeere. Bare UiT har tiltak rettet mot pensumlis-
ter som indikerer at kunnskapsgrunnlaget for undervisning er skjevt. Konse-
kvensen av mangelen pé presisering kan lede til at kjonnsperspektiv blir noe
man sier man gjor, men som i praksis ikke blir aktivt integrert i utdanning
og forskning.

Jobb-privatliv-problem. Et annet problemomrade konstruert i noen
av handlingsplanene er manglende tilrettelegging for kombinering av karri-
ere/jobb eller studie pa den ene siden, og privatliv pa den andre (UiT, NTNU,
HVL). Det viser til mangel pa tilrettelegging, fleksibilitet og forskjellsbe-
handling av personer i ulike livssituasjoner. Selv om dette problemet beskri-
ves eksplisitt, og vi husker at dette ogsé er det eneste likestillingsproblemet
som beskrives i Langtidsplanen, s er det ikke noen konkrete losninger for
disse utfordringene.

Denne typen utfordringer blir i hovedsak problematisert som livsfase-
problematikk, dvs. en balansegang som er vanskelig & skape i spesifikke livs-
faser. For eksempel familieliv med smabarn, men innramming apner ogsa
opp for andre hensyn som alder. Det sies ikke eksplisitt at denne balanse-
gangen er kjonnet. Ved a fokusere pa balanse blir problemet med overbe-
lastning i maten UH-sektorarbeidet blir organisert pa, oversett. Litteraturen
har for eksempel kritisert neoliberalisering av akademia og okende krav for
«ideal-akademikeren» (Lund, 2015). Dette er ikke bare et problem i en etab-
leringsfase, men kan ogsa hindre valg av akademiske karrierer (Serensen
& Kristensen, 2022). En effekt er at det & kombinere jobb og privatliv gjores
til et individuelt problem, og dermed overses mer fundamentale problemer
i organisering av arbeidsliv i UH-sektoren som grunnlag for tiltak.

Lonns- og ressursfordelingsproblem. Flere planer inkluderer like-
lonns- og ressursfordelingstiltak som antyder at det er et problem med skjev
fordeling av ressurser mellom kjenn (HVL, USN, UiA, BI). Fokuset er pa
likestilling mellom kvinner og menn, og ikke andre grupper. USN beskri-
ver lonnsforskjeller som direkte brudd pé loven: «Utjevning av ubegrunnede
lonnsforskjeller grunnet brudd pa likestillings- og diskrimineringsloven ved
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lokale lgnnsforhandlinger» (USN, s. 8). Likelennstiltak kan tolkes som en
problematisering av ulikhetsbehandling og manglende hdndheving av like-
lennsprinsippet i universitets- og hayskoleloven. Universiteter som har gjen-
nomfert en lennsanalyse i sine arsrapporter (UiO, HVL, HINN, USN, BI),
viser tilneermet lik lonn, men at kvinner fortsatt i de fleste kategorier stillin-
ger er lonnet lavere enn menn.

Ressursfordeling er bare problematisert ved UiB, som definerer til-
tak hvor kvinner skal prioriteres i fordeling av strategiske forskningsressur-
ser. Det som ikke problematiseres, er HR-prosedyrer for lonnsforhandlinger
med ansatte som muliggjer en slik ulikhet, og dermed ikke hvordan slike
ulikheter blir skapt i utgangspunktet.

Konklusjon

I dette kapittelet har vi har sett naermere pa likestillingspolitikken ved hjelp
av en analysestrategi innrettet mot & dekonstruere problemforstéelser som
ligger innebygget i politikk og handlingsplaner (Bacchi, 2009). Vi har vist at
selv om representasjonsproblematisering dominerer pa nasjonalt niva, sa er
det storre bredde og mer komplekse likestillingsforstaelser som preger hand-
lingsplaner pa institusjonsniva.

Det er ingen entydig begrepsbruk i likestillingspolitikken for UH-sek-
toren. Bade «kjonnsbalanse», «likestilling», «mangfold» og «inkludering»
brukes i méalformuleringer. «Kjonnsbalanse» dominerer likevel som malset-
ting for strategier og handlingsplaner i sektoren. Kjonnsbalanse er ogsa den
hyppigst brukte indikatoren for likestillingstilstanden i sektoren. «Kjonns-
balanse» og «(kjonns)likestilling» brukes ofte om hverandre, som om de
viser til det ssamme meningsinnholdet.

Pa handlingsplannivé er noen problemforstaelser giennomgaende. For
eksempel manglende likebehandling i rekrutterings- og ansettelsesprosesser,
problemer med trakassering og mulighet for a kombinere arbeid med pri-
vatliv, manglende tilrettelegging for internasjonale studenter og ansatte eller
personer med nedsatt funksjonsevne. Losningene lokaliserer dermed pro-
blemene pa ulike arenaer (f.eks. prosedyrer, utvalg, kunnskapsniva, organi-
sering) og blant ulike grupper (f.eks. kvinner, ledere, internasjonalt ansatte).
Likestillingsforstaelsene viser ikke bare til problemer med representasjon,
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men settes ogsa i sammenheng med likebehandling og likeverd. Handlings-
planene fremstér dermed som mer komplekse og sammensatte enn pa over-
ordnet politisk og strategisk niva.

Det er likevel mange ting som ikke problematiseres, spesielt med hen-
syn til hva som skaper ulikheter eller forskjellsbehandling. Selv om det gar
an a hevde at hele likestillingspolitikken implisitt er en problematisering av
makt, er det et pafallende fraveer av eksplisitt problematisering av maktfor-
hold i sektoren i strategier og handlingsplaner. UiA og UiO er de eneste
universitetene som i handlingsplanene eksplisitt adresserer maktsymmetrier.
Likevel er menn, i kraft av status som «den dominante kjonn», eller andre
akser av priviligering, ikke definert som en malgruppe for tiltak. Konsekven-
sen av dette er at mulige arsaker for kjennsubalanse ikke forsvinner, og at
ulikheter kommer til uttrykk pa nye mater. Det kan ogsa gi uttrykk for at UH-
sektoren, og da spesielt administrasjon og ledelse, ikke er opptatt av likestil-
ling (som verdi), men (bare) prover a oppfylle krav og fremstd som politisk
korrekte. Pa den andre siden kan det ufarliggjore likestillingsarbeid og der-
med skape mer tilslutning til 4 implementere tiltak som kan skape bedre for-
utsetninger for likestilling (se diskusjon Skjeie & Teigen, 2007; Holst, 2007),

I forlengelsen av dette er problemer knyttet til arbeidskultur og
arbeidsmilje i liten grad synliggjort. Det fremstar dermed som at likestil-
ling forstatt som likeverd og likebehandling er et problem primeert i rekrut-
tering og ansettelser, og ikke i arbeidshverdagen, med unntak av mulige
utfordringer knyttet til fysisk tilgang og trakassering. Hvis vi sammenlig-
ner handlingsplanene med litteratur som forklarer kjonnsulikhet i aka-
demia (se ogsd Mangset mfl., og Moratti i denne boken), for eksempel
smale kriterier for vurdering av forskningskvalitet eller eksellens, sa tyder
dette pa at mange systemutfordringer blir oversett. Effekten kan da veere
at likestillingsarbeidet ikke forer til mer inkluderende og likestilt arbeids-
milje.

Det kan ogsa stilles spersmél ved mélgrupper som omfattes i handlings-
planene. Som Squires (2005) ogsa viser i sin analyse av EUs likestillingspo-
litikk, apner de ulike likestillingsforstaelsene for en miks av tilnerminger:
kategoripolitiske losninger spesifikt rettet mot kvinner, og kjonnsintegrering
(gender mainstreaming) hvor kjennsperspektiv skal bli tatt hensyn til av alle.
Det er pa den andre siden ingen kategoripolitiske losninger rettet mot menn,
og behovet for integrering av mangfoldperspektiv blir bare tatt opp i et fatall
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handlingsplaner. Kjonn blir behandlet som en stabil kategori av menn og
kvinner, mens mangfold blir beskrevet som en karakteristikk og i noen til-
feller grupper (f.eks. internasjonalt ansatte, etniske minoriteter og personer
med nedsatt funksjonsevne). Kategoriene er noenlunde i trad med de nye
foringene i likestillings- og diskrimineringslovverket (§ 1), men det er helt
tydelig at noen aspekter som livssyn og sosial klasse blir oversett. En konse-
kvens av denne kategoriseringen av grupper er at man kan jobbe mer malret-
tet med konkrete problemer, men samtidig kan det overse mer strukturelle
barrierer.

Til slutt er det viktig & papeke at vi ikke har undersekt hvordan politik-
ken implementeres i det daglige likestillingsarbeidet ved de analyserte insti-
tusjonene, og i hvor stor grad det varierer mellom dem. Maten lgsninger
representeres i likestillingspolitikken (spesielt handlingsplanene), gir ogsa et
begrenset rom for utdyping, og den er alltid selektiv for & kunne bli imple-
mentert innenfor et bestemt tidsrom. Den lokale politikken indikerer likevel
en problemforstielse som ikke er instrumentell. Det vil si at tiltakene ikke
bare prover a forbedre den representative kjennsbalansen, men at de ogsa
problematiserer forhold knyttet til prosesser, relasjoner og normer i akade-
mia. Dersom sektoren skal finne nye lgsninger — nye tiltak - og mobilisere
for endring, sa vil vi hevde at det likevel er nodvendig a tydeliggjore pro-
blemforstaelser som grunnlag for strategier og handlingsplaner.
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