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Malsetting

NTNU Samfunnsforsknings arbeid for a skape likestilling og hindre diskriminering er forankret i instituttets
handlingsplan for likestilling, mangfold og inkludering.

Det er NTNU Samfunnsforsknings mal & vaere en ansvarsfull og attraktiv arbeidsgiver. Vi skal serge for a ha et
inkluderende og ikke-diskriminerende arbeidsmiljo som er godt og trygt, og som henter frem det beste hos den
enkelte - uavhengig av kjenn, graviditet, permisjon ved fodsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion,
livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk og kombinasjoner av disse
grunnlagene. Tiltakene i var handlingsplan for likestilling, mangfold og inkludering skal sikre instituttets
oppfelging av aktivitets- og redegjorelsesplikten (ARP).

Omrapporten

Denne rapporten gjor rede for NTNU Samfunnsforsknings arbeid med oppfelging av aktivitets- og redegjorelsesplikt,
samt gir en status av instituttets handlingsplan for likestilling og mangfold.

Rapporten har fire deler.

Forste del inneholder en redegjorelse for faktisk tilstand for kjennslikestilling. Del to inneholder en redegjorelse for
instituttets arbeid for likestilling og mot diskriminering, del tre inneholder redegjorelse av resultater fra arbeidet med a
avdekke risikoer og hinder for likestilling, og del fire inneholder en oversikt som viser status over oppfelging av
instituttets handlingsplan for likestilling, mangfold og inkludering gjennom 2023.



Del 1: Tilstand for
kjonnslikestilling (§ 26 1. ledd)

NTNU Samfunnsforskning praktiserer ikke uregelmessige
tillegg eller bonuser, og heller ikke vesentlige utbetalinger
av overtid. Beregningen av lennsforskjeller gjelder
fastlonn og stillingsoversikten viser eksisterende
stillingskategorier vi har i instituttet. Av instituttets 109
ansatte pr 31.12.2023 var 60,6 % kvinner. Kvinners lonn
utgjorde i gjennomsnitt 93,76 % av menns lenn i snitt.

—>

KJONNSFORDELING OG LONNSFORSKJELLER PA ULIKE STILLINGSGRUPPER OG TOTALT

)

Stilling Ant. kvinner = Ant. menn Totalt Kvinner Lonnsforskjeller

Adm. direktor 1 1 0,0 % 100 %

Faglig radgiver 13 8 21 61,9 % 38,1 % Menn har 4,7 % hoyere lonn
Forsker 1 2 7 9 22,2 % 77,8 % Kvinner har 8,0 % hoyere lonn
Forsker 2 13 5 18 72,2 % 27,8 % Kvinner har 8,1 % hoyere lonn
Forsker 3 10 4 14 71,4 % 28,7 % Menn har 5,9 % heyere lonn

Forskningssjef 4 2 6 66,7 % 33,3 % Menn har 11,1 % heyere lonn
Rédgiver 10 3 13 76,9 % 23,1% Kvinner har 3,5 % heyere lonn

Senior FoU-ingenior 1 1 2 50,0 % 50,0 % | For fa ansatte til a presentere lonn
Seniorforsker 9 10 19 47,4 % 52,6 % 0,02 % lik lenn

Seniorradgiver 1 0 1 100 % 0,0 % 0,0 %

Stipendiat 0 2 2 0,0 % 100 % | For fa ansatte til & presentere lonn
Konsulent 3 0 3 100 % 0,0 % 0,0 %
Total 66 43 109 60,6 % 39,4 % Menn har 6,7 % hoyere lonn

Ar  Kvinner Menn Lonnsforskjeller
0,
2022 67 47 Menn har 8,7 % hoyere
lgnn enn kvinner
0,
2023 66 43 Menn har 6,7 /f) hoyere
lonn enn kvinner

Kjennsfordeling og lennsforskjell totalt 2022 vs. 2023

Vurdering av tall

« Overordnet kan vi se av tallene at NTNU
Samfunnsforskning ikke har noen systematiske lonns-
forskjeller som kan knyttes til kjonn.

o Et av NTNU Samfunnsforsknings innsatsomréader er

a stimulere til kjonnsbalanse i alle stillingskategorier. Vi
ser av tallene fra 2023 at vi totalt har omtrent lik i kjonns-
fordeling i antall som i 2022. Imidlertid ser vi en liten
reduksjon i antall menn totalt. Dette kan forklares med
naturlige avganger av mannlige ansatte, kombinert med
en overvekt i antall kvinner rekruttert i lopet av 2023.

o Det vises ogsa en overvekt av menn i stillingskategorien
forsker 1.

Forklaringen bak disse tallene er at hovedvekten av menn
som telles med her, er ansatte som er tilknyttet en
bistilling ved instituttet. Fordelingen mellom kvinner og
menn med forsker 1-kompetanse og som er fast tilsatt i
instituttet, er tilneermet helt lik.

« Det er en gkning i skjevheten i fordelingen mellom
kvinner og menn i stillingskategorien forsker 2 og forsker
3, hvor kvinner fremdeles er i overtall.

« Vi ser at lonnsforskjell totalt i instituttet viser en
utjevning i kvinners lenn i gjennomsnitt av menns lonn
i snitt.



Midlertidig ansatte, uttak av foreldrepermisjon og
deltidsarbeid

NTNU Samfunnsforskning har som klar holdning og
praksis a tilsette i faste fulltidsstillinger. Instituttets
midlertidige ansatte i 2023 bestar i hovedsak av
stipendiater, en stilling som i instituttsektoren er
midlertidige i sin innretning. Dog har vi som mal at
stipendiater etter avlagt Ph.d. skal inn i fast tilsetting i sin
avdelingstilhorighet.

Det er gjort en kartlegging i forbindelse med
kontraktsinngaelsen for ansatte som stér i deltidsstilling,
og alle deltidsansatte i NTNU Samfunnsforskning ensker
selv a sta i en deltidsstilling. Dette skyldes blant annet
nedtrapping i forbindelse med AFP, AAP eller ansatte som
har to arbeidsgivere.

Det totale antallet deltidsstillinger har en svak gkning
sammenlignet med 2022. Tallene forklares ved inngaelse
av henholdsvis AAP og AFP.

Kjonnsbhalanse Midlertidig ansatt = Foreldrepermisjon Faktisk deltid Ufrivillig deltid
(antall) (antall uker) (an (antall)
Ar Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
2022 67 47 3 2 30 5 3 4 0 0
2023 66 43 1 2 8 0 7 5 0 0

Oversikt over kjgnnsbalanse, kjennsfordeling blant de midlertidig ansatte, uttak av foreldrepermisjon pr. kjenn og bruk av deltid
og andel ufrivillig deltid pr. kjenn.




Del 2: Redegjorelse for vart arbeid
for likestilling og diskriminering
(§26del2)

2.1 Prinsipper, prosedyrer og standarder for like-
stilling og mot diskriminering

NTNU Samfunnsforsknings handlingsplan for
likestilling, mangfold og inkludering ble ferdigstilt varen
2022. Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er
inkludert i vare personalpolitiske praksiser og retnings-
linjer. NTNU Samfunnsforskning har nulltoleranse
overfor alle typer mobbing, trakassering, kjonnsbasert
vold og seksuell trakassering, og vi har retningslinjer for a
hindre diskriminering, trakassering, seksuell trakassering
og kjennsbasert vold, med et tilhgrende varslingssystem.
Gjennom arbeidsmiljoundersekelsen kartlegges fore-
komster av all trakassering, seksuell trakassering og
kjennsbasert vold.

2.2 Arbeidet for a avdekke risiko og hinder for a
sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis
Instituttet har felgende struktur for likestillingsarbeidet:
Arbeidet med & folge opp vare tiltak i likestillingsarbeidet
er et ledelsesansvar. I tillegg har HR- fagansvarlig et saerlig
ansvar for & pase og folge opp at likestillings- og mang-
foldsarbeidet er en integrert del av rekrutteringsarbeidet
iseer. Instituttet har i tillegg en egen oppnevnt parts-
sammensatt arbeidsgruppe for likestilling. Arbeids-
miljoutvalget og ledergruppen deltar ogsa i oppfelgingen
av dette arbeidet. Resultater og kartlegginger diskuteres i
AMU og i instituttets arbeidsgruppe for likestilling. Dette
gir retning og plan for arbeid med & fremme likestilling
og motvirke diskriminering.

NTNU Samfunnsforskning skal jobbe aktivt, malrettet og
planmessig for & fremme likestilling og hindre
diskriminering, i henhold til lov om likestilling og forbud
mot diskriminering, § 24, 26 og 26 a, og
arbeidsmiljeloven § 13-1.

2.3 Arbeidet med & undersoke diskriminerings-
risikoer og likestillingshinder

Vi har utviklet egne rapporter som gir oss nyttig
styringsinformasjon knyttet til kjonnsbalanse og lenns-
dannelse for vare medarbeidere. Pa denne maten har vi
god oversikt over utviklingen knyttet til rekruttering og
lennsutvikling for bade kvinner og menn i instituttet. Vi
gjennomferer arbeidsmiljoundersokelse som blant annet
ivaretar sporsmél om mobbing, seksuell trakassering og
uonsket seksuell oppmerksombhet, jf. lov om likestilling og
forbud mot diskriminering, og spersmél om opplevde
hatefulle ytringer (for eksempel i sosial medier eller
e-post) knyttet til forskning/forskningsformidling.

Rapportene og arbeidsmiljoundersokelsen samlet gir et
godt underlag for a identifisere og undersoke
diskrimineringsrisikoer og likestillingshinder. Disse
rapportene behandles i instituttets arbeidsmiljoutvalg.



Del 3: Resultater fra arbeidet med a
avdekke risiko og hinclre for
likestilling, samt undersoke arsaker

Lonnsforskjeller

Som vist i den store tabellen i del 1, har NTNU
Samfunnsforskning ingen systematiske lonnsforskjeller
som kan knyttes til kjonn.

Kjonnsfordeling av stillinger

NTNU Samfunnsforskning har en god kjennsbalanse
béade i styret og i ledergruppen, og vi oppfyller Aksje-
lovens krav til kjgnnsfordeling i sammensetningen av
styret. I 2023 var kvinneandelen i styret 43 % og i leder-
gruppen 57 %. Blant vare 109 ansatte pr. 31.12.2023 er
60,6 % kvinner.

Kjennsbalanse i rekruttering og karriereutvikling
Instituttet har utviklet en overordnet tekst om mang-
folds- og inkluderingsperspektivet som inkluderes i alle
utlysinger for & sikre en rekrutteringspraksis som styrker
mangfold og like rettigheter. Var livsfasepolitikk blir ogsa
beskrevet i alle utlysninger. Vi gjennomferer en
behovsanalyse ved alle nytilsettinger, hvor vi sgker a
tilpasse utformingen av utlysningen slik av vi unngar for
strenge krav som kan ekskludere enkelte sokere. Ved
rekrutteringer bidrar HR i & sikre at prosessen er saklig og
i henhold til gjeldende retningslinjer og lovverk. HR
bidrar inn i arbeidet ved a sorge for at utvelgelsen skjer
med bakgrunn i saklige kriterier som kompetanse og
egenskaper ved kandidaten.

Totalt ble det rekruttert inn 13 personer i lopet av 2023,
av disse var ni kvinner. En av de totalt 13 er med
innvandrerbakgrunn.

Ogsa i 2023 ser vi at det er flest kvinner som seker og blir
tilsatt i «juniorstillinger» hos oss (forsker 3). Dette kan
ha sammenheng med at det saerlig rekrutteres personer
til disse stillingene i avdeling Mangfold og inkludering,
som arbeider pa forskningsomrader hvor utdannings- og
yrkeslop i samfunnet er dominert av kvinner. For
perioden 2022-2026 er det satt som et tiltak i var
handlingsplan at mangfoldsperspektivet skal vurderes,
spesielt i rekruttering av denne gruppen av forskere.

For a sikre at alle kjonn gis like muligheter for
kompetanseutvikling, lonn, fleksibilitet og avansement,
benytter linjeledere medarbeidersamtaler i arbeidet med a
kartlegge behov og stimulere til karriereutvikling.

Kombinasjon av arbeid og familieliv

NTNU Samfunnsforskning har en livsfaseorientert
personalpolitikk som bidrar til god tilrettelegging i de
ulike omsorgssituasjoner vare ansatte befinner seg i, og er
et bidrag i arbeidet med a ivareta véar holdning til at
omsorgsrettighetene skal fordeles jevnt mellom kjonn.
Instituttet fremsnakker var holdning og praksis blant
annet ved nytilsettinger.

Vi har retningslinjer for arbeidstid og arbeidsoppgaver
som gjelder for alle stillinger ved instituttet, og alle vare
ansatte har stor fleksibilitet i sin arbeidshverdag.

Nar det gjelder lonnsutvikling sikrer instituttets lonns-
politikk at kvinner i foreldrepermisjon blir lennsvurdert
pa lik mate som andre ved lonnsoppgjor.

Instituttet har praktisert tilrettelagt bruk av hjemme-
kontor gjennom 2023. Ansatte som har hatt behov for en
tilrettelagt arbeidssituasjon har etter avtale med neermeste
leder benyttet seg av hjemmekontor. Dette er et tiltak som
har blitt benyttet til a sikre ansattes mulighet til a
kombinere arbeid og familieliv, uavhengig av

kjonn og alder.

Organisasjonskultur

NTNU Samfunnsforskning skal beere preg av gode
holdninger som ogsa inkluderer vére forsknings-
aktiviteter, og vere bevisst i vare holdninger rundt
kjonnsbalanse, kjonnslikestilling og ubevisst
diskriminering. Dette er et arbeid som i stor grad ligger
til den enkelte forsker og linjeledere. Et mindre tiltak fra
administrasjonens side har vert a skape oppmerksomhet
rundt, samt gi innspill til, hvordan man kan inkludere
kjonns- og mangfoldsperspektiver i forskningsprosjekter
hvor dette ikke er et selvsagt element, i forbindelse med
soknadsstotte.



Del 4: Status for oppfoiging av
handlingsplan for likestilling og

mangfold

Malomrader

Rekruttering

Mal og tiltak

NTNU Samfunnsforsknings mal
er & sikre en rekrutteringspraksis
som styrker mangfold og like
rettigheter, og en bevisstgjorelse
av hvordan mangfold og universal
utforming vurderes i de konkrete
tilsettingsprosessene. Vi skal
videre utvikle en god systematikk
for tilrettelegginger ved
nytilsettinger.

For & oppna disse malene har vi
revidert var overordnete tekst om
mangfold- og inkluderings-
perspektiv, og tilpasset
utformingen ved utlysninger for a
sikre at vi unngar for strenge krav
som ekskluderer enkelte sgkere.
Dette tiltaket er knyttet til flere
diskrimineringsgrunnlag eller
kombinasjoner av disse
grunnlagene.

Vi skal vurdere mangfolds-
perspektivet, seerlig mtp.
rekruttering av forsknings-
assistenter for & stimulere til

kjgnnsbalanse.

Status

Ved alle gjennomforte
rekrutteringer i 2023 har vér
overordnet tekst om
mangfolds- og
inkluderingsperspektiv blitt
presentert.

I alle gjennomferte intervjuer
har ogsa vart personal-
politiske arbeid og var politikk
blitt presentert, med formél
om at kandidatene skal vaere
kjent med hvordan insituttet
tilrettelegger for en god
balanse mellom arbeid og
fritid, omsorgsoppgaver og
tilrettelegging, for a hindre
diskriminering innenfor flere
av diskminerings-
grunnlagene
(eller kombinasjoner av

grunnlag).

Evaluering

Vi kan se at tilfanget av antall
sgknader pa samtlige utlysinger har
okt, sammenlignet med tidligere ar.
Dette kan vere en indikasjon pa at
vi klarer a utforme utlysningene pa
en mate som er universalt utformet,
og som ikke virker avskrekkende pa

sokere.

Instituttet har mottatt flere positive
tilbakemeldinger fra kandidater
som har sekt pa stillinger hos oss
mtp. hvordan vi beskriver mang-
folds- og inkluderingsperspektivet.
Instituttet har ansatte fra flere land,
men det er likevel et mal at
instituttets andel ansatte med
minoritetsbakgrunn styrkes. Som et
lite institutt med begrenset
rekrutteringsgrunnlag er det ikke &
forvente at instituttet speiler
befolkningen pa alle omrader.

Dette tiltaket ma likestillings-
gruppen, sammen med leder-
gruppen, sette som fokus i arbeidet
med handlingspalen. Vi ma finne
effektfulle tiltak som kan fremme
kjennsbalansen pa juniorstillinger.

Kjonnsbalanse,
forfremmelse og
utviklingsmuligheter

Instituttet skal gjennomfore arlige
rapporteringer av faktiske
tilstander i instituttet for & ha et
blikk til instituttets likestillings-
politikk med sekelys pa
kjennsbalanse og
lenns-/arbeidsvilkar.

Bruk av mentorordning for
karriereutvikling.

Medarbeidersamtaler skal be-
nyttes for a kartlegge behov, og
stimulere til karriereutvikling for
a sikre at kjonn gis lik mulighet til
a kombinere arbeid og familieliv,
uavhengig av kjenn og alder.

Dette gjennomfores.

Dette er ikke gjennomfort.

Gjennom medarbeider-
samtalen, har dette veert et
tema. Linjeledere sikrer at alle
ansatt gis lik mulighet for
avansement, kompetanse-
utvikling og fleksibilitet.

Av rapportgrunnlaget kan det ikke
avdekkes at det er systematiske
forskjeller péa kjennsbalanse eller
lpnns-/arbeidsvilkar.

Bruk av en slik ordning ma
prioriteres i videre systematisk
arbeid med handlingsplan.

Oppsummering fra medarbeider-
samtaler viser at ansattes behov,
sett opp imot alle grunnlag, blir

ivaretatt.




Mulighet for a
kombinere arbeid og
familieliv

Instituttets livsfasepolitikk skal
gjenspeile at den ivaretar ansattes
mulighet til 4 kombinere arbeid
og familieliv, uavhengig av kjenn
og alder.

Livsfasepolitikken blir aktivt
benyttet som et verktoy i

tilrettelegginger ved instituttet.

I tillegg blir denne presentert i
alle rekrutteringsintervjuer.

En tilrettelagt og fleksibel arbeids-
hverdag i kombinasjon med
familieliv trekkes frem som en
taktor som bidrar til hgy naerveers-
faktor ved instituttet.

Organisasjonskultur

Vi skal ha et gjennomgaende
holdningsarbeid som ogsé
inkluderer forskingsaktiviteten.
Instituttet har som mal i lopet av
2022-2026 a identifisere egnet
tiltak for vart malomrade
organisasjonskultur, slik at vi kan
sikre at holdningsarbeidet ogsa
inkluderer forskningsaktiviteter
i instituttet.

Dette arbeidet er ikke
prioritert i 2023, utover for-
midling av mater & inkludere
kjonns- og mangfolds-
perspektiver i forsknings-
design, i forbindelse med
soknadsstotte fra
administrasjonen.

Dette arbeidet ma prioriteres, og
loftes inn i ledergruppen i lopet av
2024.




