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1 Innledning

1.1 Bakgrunn

Likestilling og ikke-diskriminering handler om rettferdighet. Alle skal ha like muligheter til bade a
delta i og & pavirke forskning, uavhengig av kjgnn og etnisk bakgrunn. Dersom det er kjgnnsba-
lanse og etnisk mangfold blant forskere og forskningsledere vil forskningsinstitusjonen speile
mangfoldet i befolkningen som helhet. Dette kan gi forskningen styrket troverdighet og bidra til
at forskningen omhandler temaer som er viktige for starre deler av befolkningen.

For at forskning skal ha hgy kvalitet og vaere relevant ma forskningsmiljgene evne a stille de
“rette” spa@rsmalene og vaere apne for a vurdere ulike alternativer og lasninger. Heterogent sam-
mensatte forskningsgrupper har vist seg & vaere mer nyskapende og sterkere enn homogene
grupper. Et forskningsmiljg som gir rom for at mennesker med ulike erfaringer kan samarbeide
bidrar derfor til gkt kvalitet og innovasjon. Derfor er det viktig a rekruttere personer med ulik
bakgrunn. Kvinner utgjer halvparten av talentbasen, men det er likevel et problem med skjev
rekruttering av bade kvinner og av ulike etniske minoriteter. Hvis man ikke klarer a rekruttere de
beste talentene vil dette pavirke kvaliteten pa forskningen.

Likestilling er strategisk viktig for NINA. NINA skal veere en god og fremtidsrettet arbeidsplass
som investerer i tilsattes kompetanse og utvikling, uavhengig av kjgnn, bakgrunn og stillingska-
tegori. Alle tilsatte i NINA skal bidra til en inkluderende og likestilt kultur i organisasjonen. NINA
skal veere en helsefremmende arbeidsplass med godt arbeidsmiljg, der alle tilsatte skal ha mu-
lighet til & balansere jobb og fritid

I NINAs maldokument for 2020-2024 star FNs baerekraftmal sentralt og ett av hovedmalene er
at NINA skal bidra til beerekraftig samfunnsutvikling. Falgelig bar NINA ogsa bidra til oppnaelse
av mal nr. 5 «Likestilling mellom kjgnnene»'. Bade nasjonale og internasjonale forskningsfinan-
sigrer er padrivere for bedre kjgnnsbalanse i forskning, se blant annet Forskningsradets policy
for kjgnnsbalanse i forskning?. Fra 2022 stiller bade EU og Forskningsradet krav om at alle in-
stitusjoner som skal sgke forskningsmidler har egne handlingsplaner for kjgnnsbalanse?.

1.2 Hovedmal

Det overordnete malet i NINAs likestillingsavtale* er full likestilling mellom kjgnn og minoritets-
grupper i alle deler av organisasjonen, men denne handlingsplanen er avgrenset til a4 fremme
tiltak som bidrar til likestilling mellom kjgnn. Hovedmalet for handlingsplanen er derfor knyttet til
folgende punkt i likestillingsavtalen:

"Vi skal arbeide for at begge kjonns interesser, perspektiver og kunnskap
ivaretas og gjenspeiles i forskningens innhold og organisering.”

1 https://www.fn.no/om-fn/fns-baerekraftsmaal/likestilling-mellom-kjoennene

2 https://www.forskningsradet.no/forskningspolitisk-radgivning/kjonnsbalanse-og-kjonnsperspektiver/
3 https://www.forskningsradet.no/nyheter/2021/forskingsradet-og-europakommisjonen-stiller-krav-
om-handlingsplanar-for-likestilling-fra-2022/

4 NINAs Likestillingsavtale ble sist revidert i 2014



https://www.fn.no/om-fn/fns-baerekraftsmaal/likestilling-mellom-kjoennene
https://www.forskningsradet.no/forskningspolitisk-radgivning/kjonnsbalanse-og-kjonnsperspektiver/
https://www.forskningsradet.no/nyheter/2021/forskingsradet-og-europakommisjonen-stiller-krav-om-handlingsplanar-for-likestilling-fra-2022/
https://www.forskningsradet.no/nyheter/2021/forskingsradet-og-europakommisjonen-stiller-krav-om-handlingsplanar-for-likestilling-fra-2022/
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1.3 Organisering av likestillingsarbeidet i NINA

Ledelsen har hovedansvaret for NINAs likestillingspolitikk. Alle tilsatte i NINA har et ansvar for
at begge kjonns interesser, perspektiver og kunnskap ivaretas og gjenspeiles i forskningens
innhold og organisering. NINAs Handlingsplan for kjgnnsbalanse bygger pa NINAs Likestillings-
avtale av 2014. Handlingsplanen skal revideres minimum hvert 4. ar, men eventuelle ngdvendige
justeringer bar gjares jevnlig.

Det skal giennomfares en kvartalsvis giennomgang av status for arbeidet med handlingsplan for
kjgnnsbalanse i NINAs ledergruppe og styre. Her skal oppdatert statistikk legges fram. Data til
denne statistikken skal jevnlig fgres inn i NINAs system for Human Resource Management
(HRM).

Det er satt av ressurser til & arbeide med likestillingarbeidet i NINA tilsvarende 20 % av et ars-
verk. Disse ressursene er fordelt mellom strategiske lederroller og HR administrative roller. |
tillegg har vi ressurser blant gvrige ansatte som enten er tillitsvalgte, vernetjeneste eller som
innehar kompetanse pa feltet som er samlet i NINAs Likestillingsutvalg.

1.4 Status i NINA i 2021

1.4.1 Arbeidsmiljo

Ifalge arbeidsmiljgundersgkelsen som ble utfarti NINA i 2020 er kvinner i mindre grad enn menn
enig i pastanden «Menn og kvinner har like muligheter pa mitt arbeidssted»®. Kvinner i NINA
svarer ogsa lavere enn menn pa pastanden «Seniorer i mitt arbeidsmiljo tar ansvar for & invol-
vere andrex»®. Utover dette er det ingen vesentlige kjgnnsforskjeller i resultatene fra arbeidsmil-
joundersakelsen og i snitt har menn og kvinner i NINA akkurat samme score pa pastanden «Alt
i alt er jeg tilfreds med jobben min».

1.4.2 Kjonnsbalanse i NINA

Varen 2021 utgjorde kvinner 40,6 % av alle tilsatte i NINA (117 av 288 personer). Kvinner er
underrepresentert i visse stillingskategorier og menn i andre (se kapittel 1.4.4). Statistikk er viktig
for & felge trender og identifisere tiltak, derfor er noen utviklingstrekk fra 2010 til 2020 satt opp i
kapittel 3 i dette dokumentet. Statistikken viser at arbeidet med bedre kjgnnsbalanse i NINA gar
i riktig retning, men seint.

NINA har relativt darlig kjgnnsbalanse sammenliknet med flere av de andre miljginstituttene’.
Hyvis vi kun ser pa kvinneandelen blant tilsatte med ph.d. har denne gkt fra 30 til 36 % fra 2015
til 2019 i NINA, mens bade CICERO, NILU, NIVA og NIKU har hatt over 40 % kvinnelige forskere
i flere ar (Figur 1).

5 Snitt kvinner 76, snitt menn 83
6 Snitt kvinner 65, snitt menn 71
7 Arsrapport 2019 Miljginstituttene, ISBN 978-82-12-03845-5, www.forskningsradet.no/publikasjoner



http://www.forskningsradet.no/publikasjoner

Handlingsplan kjgnnsbalanse

Andel kvinner i hovedstilling med ph.d.
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Figur 1 Andel kvinner med ph.d. i Miljginstituttene fra 2015 til 2019.

Andelen kvinner i NINA vil veere delvis avhengig av rekrutteringsgrunnlaget. For de fagomradene
NINA rekrutterer flest vitenskapelig tilsatte fra, altsa biologi og samfunnsfag, har det veert over-
vekt av kvinnelige masterstudenter i mange ar. | Norge har det siden 2007 vaert omtrent like
mange kvinner som menn som tar ph.d. (andel kvinner = 45 %)8, men dette varierer mellom
fagfelt. Det er vanskelig a finne tall for doktorgrader i biologi spesifikt (i NIFUs statistikk er dette
slatt sammen med matematikk og annen naturvitenskap), men innenfor samfunnsfagene har det
over tid veert flertall av kvinner som tar doktorgrad (62% i 2020).

1.4.3 Kjonnsfordeling per avdeling

Enkelte av NINAs avdelinger opplever en skeiv kjgnnsbalanse med en overvekt av mannlige
tilsatte (Figur 2). Terrestrisk naturmangfold og Akvatisk naturmangfold har tilnaermet lik fordeling
av kvinner og menn. Nar fellestjenestene ses under ett har denne avdelingen god kjgnnsba-
lanse, men som vist i Figur 5 er det til dels store kjgnnsforskjeller i hvilke deler av administrasjo-
nen de tilsatte jobber i.
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Figur 2 Andel og antall kvinner avdelingsvis i NINA pr. juni 2021. Genlab er inkludert i Akvatisk naturmangfold
og Ims i Laksefisk. Totalt antalt tilsatte pa hver avdeling star i parentes.

8 https://www.nifu.no/fou-statistiske/fou-statistikk/doktorgrader/



https://www.nifu.no/fou-statistiske/fou-statistikk/doktorgrader/
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1.4.4 Kjonnsfordeling per stillingskategori

Med unntak av stipendiatstillinger, er det overvekt av menn i alle de vitenskapelige stillingskate-
goriene i NINA (Figur 3). Blant forskere er kjgnnsbalansen god innenfor kategoriene forsker Il
og | med ca. 45 % kvinner og 55 % menn, men det er en markant ubalanse i seniorforskerkate-
gorien (Figur 4). Av de 60 seniorforskerne i NINA i 2021 er det kun 11 kvinner (ca. 18 %).

Stipendiat- og post.dok.-stillinger er viktige rekrutteringsstillinger som kan ha betydning for fram-
tidig kjgnnsbalanse blant NINAs forskere. | 2021 var det til sammen 10 kvinner og 10 menn i
disse stillingskategoriene.

Blant ingenigrene er kjgnnsbalansen relativt god i begge stillingskategorier (avdelings- og
overingenigr), men det er en overvekt av menn (60 %).

Det er relativt f& personer som er tilsatt som forsker Il og radgiver, noe som gjgr det mindre
relevant & evaluere prosentandelen i disse stilingene.
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Figur 3 Andel kvinner og menn fordelt pa ulike vitenskapelige stillinger pr. juni 2021. Totalt antall tilsatte i hver
stillingskategori star i parentes.
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Figur 4 Andel kvinner og menn fordelt pa forskerstillinger pr. juni 2021.

Blant de tekniske og administrative tilsatte er det store variasjoner mellom de ulike stillingskate-
goriene (Figur 5). Blant ledere er kjgnnsbalansen god, men alle de andre stillingstypene har
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ubalanse den ene eller den andre veien. Mens alle avdelingskonsulentene er kvinner, er 85 %
av de tilsatte innen IT menn. Det er ogsa en overvekt av kvinner innen gkonomi, lann og personal
(71 %) og innen kommunikasjon, grafisk og bibliotek (67 %).

De resterende stillingstypene (ingenigr, drift og radgiver) har sa fa tilsatte at det er mindre rele-
vant & evaluere kjgnnsbalansen.

Tekniske og administrative stillinger
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Figur 5 Andel kvinner og menn fordelt pa ulike tekniske og administrative stillinger pr. juni 2021. Totalt antall
tilsatte i hver gruppe star i parentes.

1.4.5 Kjonnsfordeling i rad og utvalg

I 2021 var det 19 kvinner og 12 menn som hadde ulike verv i NINAs interne rad og utvalg, inklu-
dert tilsatterepresentanter i NINAs styre (Tabell 1). BAde menn og kvinner er representert i alle
utvalg og blant vararepresentantene. Selv om kvinner kun utgjer ca. 40 % av de tilsatte i NINA,
er ca. 60 % av vervene fylt av kvinner. Sagt p4 en annen méate har 16 % av de kvinnelige og 7
% av de mannlige tilsatte i NINA en rolle i et internt rad eller utvalg.

Tabell 1 Antall kvinner og menn i NINAs interne rad og utvalg i 2021

Utvalg Kvinner Menn |

Styret 2 2

Arbeidsmiljgutvalget (AMU) 2 (1vara) | 1(2vara)

Verneombud 4 3

Innstillingsradet (IR) 6 2

Likestillingsutvalget (LU) 2 (2 vara) 1 (1 vara)
Sum 19 12
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2 Tiltak
2.1 Npytilsettinger

Enkelte av NINAs avdelinger opplever en skeiv kjgnnsbalanse og det varierer mellom stillings-
kategorier hvilket kisnn som er underrepresentert. Resultatet av dette kan veere at opplevelsen
av & tilhgre et mindretall varierer mellom avdelinger og stillinger i NINA. Det er et mal a rette opp
noe av denne skeivheten og det er bare gjennom nytilsettinger at NINA kan fa flere tilsatte av
det underrepresenterte kjgnn. Fordi NINA gnsker at dyktige midlertidige tilsatte skal kvalifisere
seg til fast tilsetting i NINA er kjgnnsbalansen blant midlertidige tilsatte ogsa viktig for den fram-
tidige kjgnnsbalansen i faste stillinger.

Det har veert et mal over lengre tid at NINA skal tilsette flere kvinner, likevel viser Figur 11 (ka-
pittel 3.2) at det har blitt tilsatt flere menn enn kvinner de 10 siste arene, med unntak av i 2017
og i 2020.

211 Mal

e Kvinner skal i Igpet av en firearsperiode utgjgre minimum 50 % av alle nytilsettinger til
alle typer vitenskapelige stillinger® i NINA. Dette gjelder bade faste og midlertidige stil-
linger.

e Kvinner skal i Igpet av en firearsperiode utgjgre minimum 50 % av alle nytilsettinger fil
stillinger innenfor IT og drift i NINA. Dette gjelder bade faste og midlertidige stillinger.

e Menn skal i lgpet av en firearsperiode utgjere minimum 50 % av alle nytilsettinger til
stillinger innenfor gkonomi, lann og personal i NINA. Dette gjelder bade faste og midler-
tidige stillinger

e Menn skal i lgpet av en firedrsperiode utgjere minimum 50 % av alle nytilsettinger til
stillinger innenfor kommunikasjon, bibliotek og grafisk i NINA. Dette gjelder bade faste
og midlertidige stillinger

¢ NINA skal ha kjgnnsbalanse blant sine ledere.

21.2 Tiltak
1. Ved utarbeidelse av behovsanalyser til nye tilsettinger skal det alltid vurderes om det er
relevant & etablere en «Lete- og finnekomite» 0 for & finne gode sgkere fra det under-
representerte kjann. Lete- og finnekomiteen kan enten bestd av interne NINA-ansatte
eller man kan bruke et eksternt rekrutteringsbyra.
Ansvar: Avdelingsledere
2. Detskalilgpet av 2022 utarbeides retningslinjer for arbeidet til «Lete- og finnekomiteer»

i NINA, som skal innga i NINAs Tilsettingsreglement'" (se tiltak 3).

Ansvar: HR-sjef

9 Gjelder fglgende stillingskategorier: stipendiat, post.dok., forsker lll, forsker Il, forsker I, seniorfors-
ker, vitenskapelig radgiver, avdelingsingenigr og overingeniar

10 Informasjon om Lete- og finnekomite fra kifino.no

11 Sist revider i 2017



http://kifinfo.no/nb/kvalifisering-til-professor-og-dosent#Lete-%20og%20finnekomit%C3%A9
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3. llgpetav 2022 skal Tilsettingsreglement i NINA oppdateres med en veileder for arbeidet
i vurderingskomiteer og intervjupanel. | tillegg til en generell beskrivelse av prosessen
bgr denne veilederen inkludere informasjon om NINAs praksis for bruk av moderat
kjgnnskvotering'? og hvordan «implicit bias'» kan pavirke vurderingsprosesser.

Ansvar: HR-sjef

4. Kunngjgringstekster skal vaere kjgnnsngytrale og bade mannlig og kvinnelig kontakt-
person skal oppgis.

Ansvar: Personalkonsulent

5. Representanter fra begge kjgnn skal delta i vurderingskomiteer og intervjupanel.

Ansvar: Personalkonsulent

6. Sa langt det er mulig skal det alltid inviteres sgkere av det underrepresenterte kjgnn pa
intervju (jf. kap.2.1.1).

Ansvar: Avdelingsledere

2.2 Karriereutvikling

NINA skal veere en god og fremtidsrettet arbeidsplass som investerer i tilsattes kompetanse og
utvikling uavhengig av kjgnn og stillingskategori. Gjennom strategisk kompetanseutvikling av de
tilsatte skal NINA na vare egne forretningsmal, bidra til sentral samfunnsutvikling og ivareta vik-
tige samfunnsinteresser.

Andelen kvinner i vitenskapelige stillinger samlet gkte fra ca. 27 % til 35 % i perioden 2013-2020
(se Figur 6, kapittel 3.1.1). Likevel har andel kvinnelige seniorforskere statt stille pa ca. 20 % i
samme periode (se Figur 7, kapittel 3.1.1). A fa flere kvinnelige seniorforskere i NINA vil bidra til
bedre kjgnnsbalanse pa alle nivaer og i alle aldersgrupper, noe som vil ha betydning for bade
arbeidsmiljget og NINAs forskning. Det er ogsa viktig at NINA har kvinnelige seniorforskere som
kan veere rollemodeller bade internt og ekstern.

For a fa flere kvinner i vitenskapelige toppstillinger er det ngdvendig med gode tiltak som opp-
rettholder og gker den formelle kompetansen hos kvinner i forskerstillinger (forsker Il og I) slik at
de kan sgke opprykk til seniorforsker. | perioden 2010-2020 sgkte 13 kvinner og 36 menn opp-
rykk til seniorforsker i NINA (Figur 25, kapittel 3.3.2). Innenfor seniorforskerkategorien, var det 4
kvinner og 47 menn som sgkte opprykk. Ettersom lgnnsutviklingen avhenger av kompetanse-
opprykk, betyr fa kvinner i seniorforskerkategorien at kvinnelige forskere i snitt tjener darligere
enn mannlige i NINA.

Det har veert en jevn kjgnnsfordeling blant dem som har sgkt opprykk fra avdelingsingenigr til
overingenigr de siste arene (Figur 27, kapittel 3.3.3). 12021 var det 40 % kvinner blant avdelings-
ingenigrer og overingenigrer (Figur 3, kapittel 1.4.4). For & sikre en god karriereutvikling for til-
satte i ingenigrstillinger er det behov for & revidere reglementet for opprykk til overingenigr.

12 Se Likestillingsavtalen punkt 4.2
13 Informasjon om implicit bias fra kifinfo.no



http://kifinfo.no/nb/2016/06/darlige-holdninger-pa-autopilot
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For andre stillingskategorier enn vitenskapelige stillinger foreligger deti 2021 ingen samlet over-
sikt over karriereutvikling.

221

222

10.

11.

12.

Mal

Alle tilsatte skal ha mulighet til & heve sin formal- og realkompetanse arlig
Midlertidige tilsatte skal gis mulighet til & kvalifisere seg til fast tilsetting i NINA.
Innen 2025 skal minimum 30 % av alle seniorforskere veere kvinner.

Tiltak

Alle tilsatte skal ha mulighet til & diskutere karriereutvikling og arbeidsoppgaver pa med-
arbeidersamtalene. For midlertidig tilsatte bgr det settes sgkelys pa kvalifiseringskrav til
fast stiling. For fast tilsatte ber eventuell opprykksgknad diskuteres. Det skal settes ty-
delige utviklingsmal og bade leder og medarbeider skal legge til rette for gjennomfaring
av konkrete tiltak for & na disse malene. Alle tilsatte forventes a ta initiativ til & utvikle sin
kompetanse gjennom f.eks. a delta pa kurs, etterutdanning eller hospitering pa annen
relevant arbeidsplass (internt eller eksternt).

Ansvar: Avdelingsleder og den enkelte medarbeider

Kvinnelige forskere skal fa mulighet til & kvalifisere seg til opprykk gjiennom a fa anledning
til & jobbe med karrierefremmede oppgaver som prosjektledelse, nettverksbygging, pub-
lisering, metodeopplaering etc.

Ansvar: Forskningssjefer, prosjektledere og den enkelte medarbeider

Alle vitenskapelige tilsatte som har hatt omsorgspermisjon ut over et halvt ar skal fa in-
formasjon om at de kan sgke om tid til kompetanseoppbygging.'*

Ansvar: Forskningssjefer og den enkelte medarbeider

Det skal lages en utviklingsplan for alle ph.d.-studenter og postdoktorer for & styrke mu-
lighetene for videre karriereutvikling i NINA.

Ansvar: Forskningssjefer og den enkelte ph.d.-student og postdoktor

Det skal giennomfares jevnlige NINA-seminar om kravene i kompetansereglementet slik
at alle tilsatte far tilstrekkelig informasjon om krav, forventinger og muligheter i de ulike
stillingskategoriene for de vurderer & sgke opprykk.

Ansvar: Forskningsdirekter og HR-sjef

Alle som vurderer opprykksgknader for vitenskapelige tilsatte, skal fa informasjon om

hvordan «implicit bias»® kan pavirke kompetansevurderinger.

Ansvar: Forskningsdirektor og HR-sjef

4 Se Likestillingsavtalen, pkt. 6.4
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13. Reglement for opprykk til overingenigr skal revideres i lgpet av 2022.

Ansvar: Forskningsdirektgr og HR-sjef

2.3 Rad og utvalg
Medbestemmelse og innflytelse i organisasjonen skjer blant annet gjennom representasjon i rad

og utvalg (se Tabell 1, kapittel 1.4.5). Samtidig kan mye administrativt arbeid for forskere ga pa
bekostning av meritterende vitenskapelig arbeid.

231 Mal

e Kvinner og menn skal gis like muligheter for medbestemmelse og innflytelse i organisa-
sjonen.

e Kvinner skal ikke veere overrepresentert i rad og utvalg i NINA dersom dette gar pa be-
kostning av karrierefremmede arbeid som trengs for & sgke opprykk.

2.3.2 Tiltak
14. Begge kjognn skal sa langt det er mulig vaere representert i alle NINAs rad, komiteer og
utvalg. Samtidig bgr andelen kvinner og menn totalt som deltar i interne rad og utvalg i
NINA gjenspeile andelen tilsatte slik at det ikke er en skeivfordeling mellom kjgnnene i
hvem som bidrar til internt administrativt arbeid.

Ansvar: Arbeidstakerorganisasjonene

15. Deltakelse i interne rad og utvalg skal fa en forholdsmessig vurdering i NINAs opprykk-
system slik at arbeid for fellesskapet ogsa anerkjennes.

Ansvar: Forskningsdirektgr

2.4 Seksuell trakassering

| arbeidsmiljgundersgkelsen som ble utfgrt i NINA i 2020 svarte 2 av 250 personer «ja» pa
sparsmal om de har blitt utsatt for seksuell trakassering i jobbsammenheng i lapet av det siste
aret. Dette er lavere enn det nasjonale nivaet pa 1,6 %, basert pa undersgkelser fra universitet-
og hegskolesektoren i 2019'5. Den nasjonale undersgkelsen viste at kvinner og yngre kolleger
er overrepresentert blant dem som har opplevd seksuell trakassering.

241 Mal

¢ Ingen skal oppleve seg seksuelt trakassert pa jobb i NINA.

24.2 Tiltak

16. NINA skal ha en klar og uttalt holdning mot trakassering og det skal vaere lett for alle
tilsatte a finne informasjon om seksuell trakassering pa intranettet (NINAnett). | tillegg til

5https://kifinfo.no/sites/default/files/nasjonal_rapport - mobbing og_trakassering_i_uh-sekto-
ren 2019 1 0.pdf
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informasjon om varslingsrutinene for kritikkverdige forhold, bar det vaere lett a finne en
tydelig definisjon av hva seksuell trakassering er.

Ansvar: HR-sjef

Informasjon om trakassering og diskriminering og NINAs rutiner for handtering av dette
skal innga i oppleeringen av nytilsatte pa «Ny i NINA».

Ansvar: HR-sjef

2.5 Ledelse og organisasjonskultur

NINA skal gijennom inkluderende og tillitsbasert ledelse legge til rette for mangfold og inklude-
ring. Var ledelse og organisasjonsstruktur skal fremme en kultur hvor det er psykologisk trygghet
og forutsigbarhet i alle ledd. NINAs ledelse og tilsatte skal til enhver tid stgtte opp under arbeids-
livets spilleregler.

2.51

2.5.2

18.

19.

20.

21.

Mal

NINAs ledere pa alle nivaer skal ha tilstrekkelig kunnskap om likestillings- og mangfolds-
ledelse.

NINAs ledere pa alle nivaer skal holde seg oppdatert pa status for NINAs arbeid med
kjgnnsbalanse.

Likestillingsperspektivet skal inkluderes i instituttets overordnede strategiske planleg-
ging bade pa NINA-niva og avdelingsniva.

Alle tilsatte i NINA skal bidra til en inkluderende og likestilt kultur i organisasjonen.
NINA skal vaere en helsefremmende arbeidsplass og alle tilsatte skal ha mulighet til &
balansere jobb og fritid.

Tiltak

NINAs ledergruppe skal tilbys kurs i likestillings- og mangfoldsledelse. Dette bar inklu-
dere opplaering om trakassering og diskriminering.

Ansvar: Adm.dir.

NINA skal holde seg oppdatert p& det nasjonale arbeidet med kjgnnsbalanse og mang-
fold i forskning og delta pa relevante nasjonale mgteplasser, f.eks. det arlige nettverks-
metet for likestillingsarbeidere.

Ansvar: HR-sjef og forskningsdirektar

NINA skal gjennomfgre arlige workshops og e-laeringskurs om likestilling og mangfold i
arbeidslivet for alle tilsatte.

Ansvar: HR-sjef

NINA skal til enhver tid ha en oppdatert HMS-handlingsplan som sikrer at tilsatte i NINA
opplever balanse mellom jobb og fritid.

Ansvar: HR-sjef
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2.6 Ekstern synlighet og representasjon

2.6.1

2.6.2

22.

23.

Mal

NINA skal bidra til & gjere vare fagomrader attraktive for yngre kvinnelige forskere og
NINAs ansatte skal veere gode rollemodeller for studenter og andre.

Tiltak

NINA skal synliggjare sine kvinnelige tilsatte eksternt, giennom foredrag, meteplasser,
media, nettsider, sosiale medier etc.

Ansvar: Forskningssjefer, forskningsdirektgr og kommunikasjonssjef

NINA skal aktivt lete etter kvinnelige representanter nar NINA blir bedt om & delta i eks-
terne rad og utvalg.

Ansvar: Forskningssjefer og forskningsdirektar

2.7 Kjonnsperspektiver i forskning

Forskning som er finansiert av Norges forskningsrad og EU har mal om at kjgnnsperspektiver
skal innga der det er relevant. Inkludering av kjgnnsperspektiver i forskningen kan gke den vi-
tenskapelige kvaliteten og samfunnsrelevansen av den produserte kunnskapen eller innovasjo-
nen’®. Flere av NINAs forskere jobber med fagomrader der kjgnnsperspektiver er relevant, men
NINA har per 2021 ingen faglige mal knyttet spesifikt til dette.

2.71

2.7.2

24.

Mal

NINAs forskere og forskningssjefer skal ha kunnskap om hva kjgnnsperspektiver i
forskning er

NINA skal til enhver tid ha en oppdatert oversikt over hvilke prosjekter som har et
kjgnnsperspektiv

NINA skal utvikle faglige mal for vare ambisjoner om & innlemme kjgnnsperspektiver
forskningen

Tiltak

NINA skal gjgre en intern kartlegging i lapet av 2022 av hvilke kjgnnsperspektiver som
erinkludert i NINAs forskning i dag. Det skal ogsa gjeres en strategisk vurdering av hvilke
av NINAs fagomrader det er relevant a innlemme kjgnnsperspektiver i framover, og
hvilke ambisjoner NINA skal ha for dette i den kommende firearsperioden.

Ansvar: Forskningsdirektgr

16 https://kjonnsforskning.no/sites/default/files/hva_er kjonnsperspektiver i forskning rogg_korsvik.pdf
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3 Utviklingstrekk i NINA fra 2010 til 2020

For & ha en malrettet handlingsplan er det nadvendig med en god kartlegging av status. Det er
ogsa viktig a falge med pa utviklingstrekkene over tid for & sjekke om tiltakene fungerer etter
hensikten eller om det er behov for andre tiltak. | dette kapittelet vises derfor relevant statistikk
over NINAs tilsatte som ligger til grunn for handlingsplanen. Statistikken skal oppdateres jevnlig
i NINAs HRM-system og skal brukes bade som underlag for ledergruppens arbeid, styrets gjen-
nomgang og rapporteres i henhold til Arbeidsgivers aktivitet- og redegjgrelsesplikt’”.

Falgende figurer er inkludert i kapittelet:

Figur 6 Utvikling i andel kvinner og menn i vitenskapelige stillinger i perioden 2010 — 2020.
Figur 7 Utviklingen i andel kvinner blant fast tilsatte forskere i NINA i perioden 2010-2020.

Figur 8 Utvikling i andel kvinner i midlertidige rekrutteringsstillinger (ph.d.-stipendiater og post.doktorer) i NINA i
perioden 2010-2020.

Figur 9 Utvikling i andel kvinner i ingenigrstillinger i NINA i perioden 2010-2020.
Figur 10 Andel kvinner i utvalgte stillingstyper i fellesadministrasjonen i NINA i perioden 2010-2020.
Figur 11 Antall nytilsatte i NINA per ar i perioden 2010 til 2020, for alle stillingstyper slatt sammen.

Figur 12 Andel kvinner blant nytilsatte i NINA per ar i perioden 2010-2020, fordelt pa vitenskapelige stillinger
og tekniske og administrative stillinger.

Figur 13 Antall nytilsatte i tekniske og administrative stillinger fordelt pa ar.
Figur 14 Antall nytilsatte i vitenskapelige stillinger fordelt pa ar.
Figur 15 Antall nytilsatte i ulike typer tekniske og administrative stillinger for hele perioden 2010-2020 samlet.

Figur 16 Andel kvinner blant sgkere og blant inviterte til intervju, for 38 faste forskerstillinger i perioden 2010-
2020.

Figur 17 Andel kvinner blant sgkere og blant inviterte til intervju, for 20 stillinger som stipendiat og post.dok. i
perioden 2010-2020.

Figur 18 Andel kvinner blant sgkere og blant inviterte til intervju, for 14 stillinger som ingenigr i perioden 2010-
2020.

Figur 19 Andel menn nytilsatt i vitenskapelig stilling etter utlysning og direktetilsetting i perioden 2010-2020.
Figur 20 Arlig aldersfordeling hos tilsatte i forskerstillinger.

Figur 21 Aldersfordeling i de tre vanligste forskerkategoriene i 2020, fordelt pa kvinner og menn.

Figur 22 Kvinneandel i ulike aldersgrupper og forskerkategorier i perioden 2017-2020.

Figur 23 Totalt antall ssknader om opprykk for forskere fordelt pa kjgnn og ar.

Figur 24 Andel forskere som har sgkt opprykk, fordelt pa kjgnn og ar kjgnn.

Figur 25 Antall seknader om opprykk for forskere i perioden 2010-2020, fordelt pa kjgnn og stillingskategori.

Figur 26 Antall innvilgete og avslatt sgsknader om opprykk fra mannlige forskere i NINA, for perioden 2010-
2020 samlet.

Figur 27 Antall innsendte sgknader om opprykk fra avdelingsingenigr til overingenigr fordelt pa ar og kjgnn.

17 LDO - Arbeidsgivers aktivitets- og redegjerelsesplikt
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3.1 Kjonnsfordeling i ulike stillingskategorier

3.1.1 Kjonnsfordeling i vitenskapelige stillinger

Innenfor de vitenskapelige stillingene'® har det alltid veert en sterk overvekt av mannlige tilsatte.
Som vist i Figur 6 har det veert en gkning i andelen kvinner fra 27% i 2013 til 35 % i 2020 i alle
vitenskapelige stillinger samlet.

Andel kvinner og menn i vitenskapelige
stillinger
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Figur 6 Utvikling i andel kvinner og menn i vitenskapelige stillinger i perioden 2010 — 2020. Se fotnote for hvilke
stillingskategorier som er inkludert i figuren.

Hvis vi bryter tallene ned pa ulike typer vitenskapelige stillinger ser vi at kvinneandelen er lavest
i faste forskerstillinger, og aller lavest blant seniorforskere (Figur 7). Det har veert en markant
gkning i kvinneandelen i forsker I-stillinger siste fem ar, fra 12 % i 2016 til 40 % i 2020. | samme
periode har derimot andelen kvinner blant forsker Il gatt litt opp, til 48 %, og sa ned igjen til 44
%. Andelen kvinnelige seniorforskere doblet seg fra ca. 9 % i 2010 til ca. 20 % i 2015, men etter
2015 har det ikke veert noen videre gkning.

Kvinneandel forskere
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Forsker Il

Figur 7 Utviklingen i andel kvinner blant fast tilsatte forskere i NINA i perioden 2010-2020. Kun de tre mest
brukte forskerkategoriene er inkludert i figuren.

8 Gjelder falgende stillingskategorier: stipendiat, post.dok., forsker Ill, forsker Il, forsker I, seniorfors-
ker, vitenskapelig radgiver, avdelingsingenigr og overingeniar
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| rekrutteringsstillingene er det faerre tilsatte og tidvis store svingninger mellom ar (Figur 8).
Kjgnnsbalansen blant post.doktorer i NINA har veert relativt god i flere ar, men det er vanskeli-
gere a vurdere kjgnnsbalansen blant stipendiatene fordi det i perioder har veert sveert fa tilsatte
i denne kategorien. Eksempelvis var det kun en stipendiat i 2014, ingen i 2015 kun to i 2016 og
2017. Far og etter dette har det veert mer enn fem stipendiater hvert ar, sa her er tallene noe
mer informative.

Kvinneandel rekrutteringsstillinger
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Figur 8 Utvikling i andel kvinner i midlertidige rekrutteringsstillinger (ph.d.-stipendiater og post.doktorer) i NINA i
perioden 2010-2020. De store svingningene blant stipendiatene mellom 2014-2017 bgr tolkes med varsomhet
ettersom det var faerre en tre tilsatte i den kategorien i denne perioden.

Blantingenigrene har det jevnt over veert bedre kjgnnsbalanse enn blant de fast tilsatte forskerne
(Figur 9). I perioden 2011 til 2016 var det lavere kvinneandel blant overingenigrene, mens det
var mellom 40 og 60 % kvinner i stillingskategorien avdelingsingenigr. Etter 2016 har kvinnean-
delen veert hgyere blant overingenigrer enn blant avdelingsingenigrer, men i begge kategorier
har det veert en nedgang i kvinneandelen siste tre ar til 37 % blant avdelingsingenigrer og 42 %
blant overingenigrer. Denne nedgangen kan henge sammen med mange nytilsettinger de siste
arene. Antallet ingenigrer (avdelingsingenigr og overingenigr samlet) har gkt til 43 tilsatte i 2020,
etter a ha ligget relativt stabilt rundt 30-34 tilsatte i perioden 2010-2017.

Kvinneandel ingenigrer
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Figur 9 Utvikling i andel kvinner i ingenigrstillinger i NINA i perioden 2010-2020.
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3.1.2 Kjonnsfordeling i administrative stillinger

| de administrative stillingene har det ogsé veert stor kjignnsubalanse i mange ar (Figur 10). Alle
tilsatte i stilling som avdelingskonsulent har veert kvinner i hele perioden 2010-2020 (ikke inklu-
dert i figuren). Kvinneandelen blant tilsatte innen IT har veert jevnt sveert lav (maks 30 %) og
blant tilsatte innen gkonomi jevnt sveert hgy (minimum 70 %). Selv om Figur 10 gir inntrykk av
en del variasjon over tid i andelen kvinner innen disse to kategoriene, bgr figuren leses med
varsomhet pga. fa tilsatte. | perioden 2010-2020 har det variert mellom null og tre kvinner tilsatt
innen IT og mellom en og to menn innen gkonomi, Iann og personal. Dette gjelder ogsa tilsatte
innen kommunikasjon, grafisk og bibliotek. Selv om Figur 10 viser variasjon i kvinneandel innen
kommunikasjon pa mellom 60 og 100 % er det viktig @ merke seg at dette betyr en faktisk varia-
sjon i antall menn fra null til tre tilsatte.

Kvinneandel fellesadministrasjon

PN TS

20

0
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

@konomi

Kommunikasjon IT

Figur 10 Andel kvinner i utvalgte stillingstyper i fellesadministrasjonen i NINA i perioden 2010-2020. Figuren
bor tolkes med varsomhet pga. lavt antall tilsatte i hver kategori. | kategorien gkonomi inngar alle stillinger
knyttet til skonomi, lann og personal, men ikke avdelingskonsulenter. | kommunikasjon inngar bade kommuni-
kasjon, grafisk og bibliotek. IT bestar av ulike stillinger tilknyttet datatjenester, men ikke byggdrift.
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3.2 Nytilsettinger

3.21 Kjonnsfordeling ved nytilsettinger
| perioden 2010 til 2020 ble det tilsatt 206 personer i NINA, hvorav 113 (54,8 %) var menn. Hvis
vi ser pa variasjonen mellom ar ble det tilsatt flere menn enn kvinner hvert ar, med unntak av

2017 og 2020 (Figur 11). 1 2017 ble det tilsatt 15 kvinner og 11 menn og i 2020 17 kvinner og 8
menn.

Totalt antall nytilsatte per ar
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Figur 11 Antall nytilsatte i NINA per &r i perioden 2010 til 2020, for alle stillingstyper slétt sammen.
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Figur 12 Andel kvinner blant nytilsatte i NINA per ar i perioden 2010-2020, fordelt pa vitenskapelige stillinger
og tekniske og administrative stillinger.

Hvis vi skiller mellom vitenskapelige stillinger'® og andre stillinger ser vi at det er i de vitenska-
pelige stillingene at det har veert tilsatt flere menn (Figur 12). Til tross for variasjoner mellom ar
ble det i perioden 2010-2020 totalt tilsatt 24 menn og 24 kvinner i alle tekniske og administrative
stillinger samlet (Figur 13). | vitenskapelige stillinger har det i samme periode blitt tilsatt 89 menn
og 69 kvinner (Figur 14).

19 Inkluderer fglgende stillingskategorier: stipendiat, post.dok., forsker Ill, forsker Il, forsker I, seniorforsker, vi-
tenskapelig radgiver, avdelingsingenigr og overingenigr.

18




Handlingsplan kjgnnsbalanse

Nytilsatte tekniske og administrative
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Figur 13 Antall nytilsatte i tekniske og administrative stillinger fordelt pa ar.
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Figur 14 Antall nytilsatte i vitenskapelige stillinger fordelt pa ar.

Gruppen «tekniske og administrative» bestar av mange ulike typer stillinger. Figur 15 viser antall
nytilsatte i ulike fagomrader for hele perioden 2010-2020 samlet, fordelt pa kjgnn. Alle de fire
avdelingskonsulentene som ble tilsatt i perioden var kvinner. Innenfor kommunikasjon, grafisk
og bibliotek ble det ansatt 7 kvinner og 3 menn. Innen IT og drift ble det ansatt 11 menn og 4
kvinner.

Nytilsatte i ulike tekniske og administrative
stillinger (sum 2010-2020)
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Figur 15 Antall nytilsatte i ulike typer tekniske og administrative stillinger for hele perioden 2010-2020 samlet.
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3.2.2 Kjennsfordeling blant sgkere og pa intervju til vitenskapelige stillinger

Figur 16 viser andelen kvinnelige sgkere og andelen kvinner invitert til intervju for utlyste faste
forskerstillinger i NINA i perioden 2010-2020. Figuren er delt i to paneler, avhengig av om en
mann eller en kvinne ble tilbudt stillingen?°. | de tilfellene der en kvinne ble tilsatt, var andelen
kvinnelige sgkere i snitt hgyere (57,4 %) enn i tilfellene der en mann ble tilsatt (48,8 %). Den
starste forskjellen ses imidlertid i sammenlikningen mellom andelen kvinnelige sgkere og ande-
len kvinner pa intervju. | stillingene der en kvinne ble tilsatt var andelen i snitt helt lik (57,4 %
kvinnelige sokere og 57,3 % kvinner pa intervju), mens i stillingene der en mann ble tilsatt var
andelen kvinner invitert til intervju i snitt mye lavere (35,9 %) enn andelen kvinner blant sgkerne
(48,8 %). Det var fire tilfeller der ingen kvinner ble invitert til intervju til faste forskerstillinger, og
i tre av disse var det mer enn 50 % kvinner blant sgkerne?'.

Faste forskerstillinger kvinne Faste forskerstillinger mann
1 1
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0,6 0,6
0,4 0,4
AR UAE o
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B Andel sgkere Andel intervju H Andel spkere Andel intervju

Figur 16 Andel kvinner blant sgkere og blant inviterte til intervju, for 38 faste forskerstillinger i perioden 2010-
2020. Det venstre panelet viser stillinger der en kvinne ble tilsatt og det hayre der en mann ble tilsatt.

Rekrutteringsstilling kvinne Rekrutteringsstilling mann
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Figur 17 Andel kvinner blant sgkere og blant inviterte til intervju, for 20 stillinger som stipendiat og post.dok. i
perioden 2010-2020. Det venstre panelet viser stillinger der en kvinne ble tilsatt og det hayre der en mann ble
tilsatt.

For rekrutteringsstillinger (stipendiater og post.doktorer samlet) er det ogsa gjennomsnittlig hgy-
ere andel kvinner blant sgkerne nar en kvinne ble tilsatt (53,2 %) enn nar enn mann ble tilsatt
(49,4%), men forskjellen er ikke sa stor (Figur 17)%2. | snitt er imidlertid gjennomsnittlig andel

20 Det var tre tilfeller der en kvinne ble tilbudt stillingen, men takket nei og en mann ble tilsatt. Disse er ikke
inkludert i figuren.

21 Antall sgkere til disse stillingene varierte mellom 10 og 20.

22 To stillinger den kun en person ble invitert til intervju er ikke tatt med i statistikken eller figuren.
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kvinner invitert til intervju mye hgyere nar en kvinne ble tilsatt i en rekrutteringsstilling (64,5%)
enn nar en mann ble tilsatt (47,8%).

Blant tilsatte etter utlysning til ingenigrstillinger har andelen kvinner blant sgkerne og blant invi-
terte til intervju veert markant hgyere enn for faste og midlertidige forskerstillinger (Figur 18). For
stillinger tilsatt av en kvinne var det 70,6 % kvinner blant sgkerne og like hagy andel pa intervju
(70,2 %). Ogsa for ingenigrstillinger tilsatt av en mann var det en overvekt av kvinner bade blant
sgkere (61,0 %) og blant inviterte til intervju (61,3 %).

Ingenigrstilling kvinne Ingenigrstilling mann
1 1
0,8 0,8
0,6 0,6
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Figur 18 Andel kvinner blant sgkere og blant inviterte til intervju, for 14 stillinger som ingeniar i perioden 2010-
2020. Det venstre panelet viser stillinger der en kvinne ble tilsatt og det hayre der en mann ble tilsatt.

3.2.3 Direktetilsettinger

Blant de 206 nytilsatte i perioden 2010-2020, ble 95 direktetilsatt og 111 etter utlysninger. |
tekniske og administrative stillinger var andelen kvinner og menn som ble tilsatt lik, uavhengig
av tilsettingsprosess. Det var 7 kvinner og 8 menn som ble direktetilsatt, og 17 kvinner og 16
menn som ble tilsatt etter utlysning.

Blant vitenskapelige tilsatte var det derimot flere menn enn kvinner som ble tilsatt, bade blant de
direktetilsatte (ca. 59 % menn) og etter utlysning (ca. 54 % menn). Som vist av Figur 19 er det
variasjoner mellom ar, men det var kun fire av 10 ar hvor det ble tilsatt flere kvinner enn menn
etter utlysning (2010, 2017, 2018 og 2020) og kun tre ar det ble tilsatt flere kvinner enn menn
direkte (2011, 2017 og 2019).

Andel nytilsatte menn i vitenskapelig
stilling
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Figur 19 Andel menn nytilsatt i vitenskapelig stilling etter utlysning og direktetilsetting i perioden 2010-2020.
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3.3 Karriereutvikling for vitenskapelig tilsatte

3.3.1 Aldersfordeling blant forskere

Andel kvinner i forskerstillinger synker med gkende alder. Vi ser av Figur 21, som viser alle
tilsatte i kategoriene forsker Il, forsker | og seniorforsker slatt sammen, at det i mange ar har
veert tilneermet kjgnnsbalanse blant forskere i NINA under 40 &r. Men i alle eldre aldersklasser
er det fortsatt en sterk overvekt av menn, og jo hgyere alder jo feerre kvinner. | aldersgruppa 40-
49 ar har det vaert en gkning i kvinneandelen de siste arene, opp mot 40 % kvinnelige forskere
siste tre ar. 1 2020 var det for farste gang mer enn 20 % kvinnelige forskere i aldersgruppa 50-
59 ar.

Siden seniorforsker er det gverste trinnet pa forskerstigen er det naturlig at gjennomsnittsalderen
i denne stillingskategorien er hagyere enn i forsker Il og forsker I, slik Figur 20 viser for aret 2020.
Mens de fleste i kategorien forsker Il er under 50 ar, er de fleste seniorforskere over 50 ar. Det
at det er faerre kvinner med hgy alder i NINA henger dermed ogsd sammen med at det er lavere
kvinneandel blant seniorforskerne.
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Figur 20 Aldersfordeling i de tre vanligste forskerkategoriene i 2020, fordelt pa kvinner og menn.
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Figur 21 Arlig aldersfordeling hos tilsatte i forskerstillinger (forsker Il, forsker | og seniorforsker slatt sammen)
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Hvis vi ser pa kvinneandelen i de ulike forskerkategoriene over ar (Figur 22) ser vi at det ikke
har veert noen endring de siste fire arene. Andelen kvinner i de ulike aldersgruppene er tilnaermet
lik alle arene fra 2017-2020 bade for seniorforsker og forsker Il. | forsker I-kategorien har andelen
kvinner under 40 ar variert mye, men som vi ser av Figur 20 er det sveert fa tilsatte i denne
gruppen, noe som lett farer til store svingninger i andel.
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Figur 22 Kvinneandel i ulike aldersgrupper og forskerkategorier i perioden 2017-2020

3.3.2 Kompetanseopprykk forskere

| perioden 2010-2020 har 142 opprykksgknader for forskere blitt behandlet, hvorav 41 var sgk-
nad fra forsker Il til forsker |, 49 fra forsker | til seniorforsker og 52 innen seniorforskerkatego-
rien?3. Totalt i perioden var det 34 kvinner og 108 menn som sgkte opprykk i forskerstigen (Figur
23). Sammenliknet med antall tilsatte menn og kvinner i forskerstillinger, er likevel andelen av

23 Pa grunn av fa sgknader i denne kategorien er sgknader fra forsker Il til forsker I ikke inkludert.
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forskerne som sgkte opprykk tilneermet lik eller hayere for kvinner enn menn alle arene, unntatt
i 2013 og 2018 (Figur 24).

Antall opprykksgknader fra forskere
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Figur 23 Totalt antall soknader om opprykk for forskere (alle forskerkategorier samlet) fordelt pa kjenn og ar.
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Figur 24 Andel forskere (alle forskerkategorier samlet) som har sokt opprykk, fordelt pa kionn og ar kjenn.

Som vi ser av Figur 25 er det flere menn enn kvinner som har sgkt opprykk innen alle kategorier,
og denne forskjellen gker oppover i stigen. Mens antallet opprykksgknader fra menn er hgyest
innen seniorforsker, er antallet sgknader fra kvinner hgyest i kategorien fra forsker Il til forsker .
| perioden er det kun 5 kvinner som har sgkt opprykk innen seniorforskerkategorien, mens 47
menn har gjort det samme.

Antall opprykksgknader fra forskere i
perioden 2010-2020
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Figur 25 Antall ssknader om opprykk for forskere i perioden 2010-2020, fordelt pa kjonn og stillingskategori.
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Andelen av sgknadene som fikk avslag har i hele perioden og for alle stillinger veert hgyere for
menn enn for kvinner. Samlet ble 27 av 108 sgknader fra menn avslatt i perioden (Figur 26). Til
sammenlikning ble kun tre av de 34 sgknadene fra kvinner avslatt (ikke tatt med i figuren).

Opprykksgknader mannlige forskere i
perioden 2010-2020
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Figur 26 Antall innvilgete og avsléatt ssknader om opprykk fra mannlige forskere i NINA, for perioden 2010-2020
samlet. | samme periode ble tre av 34 soknader fra kvinner avslatt, men disse er ikke vist i figuren.

3.3.3 Kompetanseopprykk ingeniorer

| perioden 2016-2020 ble det sendt 13 sgknader om opprykk fra avdelingsingenigr til overinge-
nigr (Figur 27). Sju av disse var fra kvinner og seks fra menn. Tre av sgknadene ble avslatt og
10 innvilget. Det har ogsa blitt innvilget tre sgknader om opprykk innen overingenigrkategorien
(disse er ikke inkludert i figuren).
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Figur 27 Antall innsendte sgknader om opprykk fra avdelingsingenigr til overingenigr fordelt pa ar og kjonn.
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