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1 INNLEDNING

Dagens kjonnsbalanse 1 vitenskapelige stillinger representerer en viktig strategisk utfordring
for NHH. Arbeidet for 4 bedre kjonnsbalansen er inkorporert 1 hayskolens kjerneaktiviteter,
med solid forankring pé styre- og ledelsesniva. Utviklingen mht. kvinneandelen i1 fagstaben
generelt, og 1 professorstillinger spesielt, ma ogsé sees 1 sammenheng med fa ansatte i ulike
stillingskategorier, lav turnover og fa nytilsettinger. Dette gjor at utviklingen gér senere enn
onsket, og at det forekommer svingninger bade fra ér til ar og mellom stillingskategorier.
Arbeidet for bedre kjonnsbalanse vies derfor et kontinuerlig fokus og sees 1 et langsiktig, men
ambisigst, perspektiv.

Alle statlige virksomheter skal arbeide malrettet og planmessig for & fremme likestilling og
hindre diskriminering. Denne rapporten er en statusrapport for kjennslikestilling i viten-
skapelige stillinger ved NHH. Rapporten tilstreber & tilfredsstille redegjorelsesplikten som
NHH har etter likestillings- og diskrimineringsloven mht. kjennslikestilling og EUs krav om
rapportering gjeldende f.o.m. 2021. Kapittel 2 dokumenterer status for kjennsbalanse
gjennom utvalgte nekkeltall. Kapittel 3 redegjor for gjennomferte tiltak etter handlingsplanen
12022. Kapittel 4 presenterer planer for 2023. Det vises ogsa til eget avsnitt i NHHs &rs-
rapport for en mer kortfattet oversikt og vurdering av arbeidet for & bedre kjonnsbalansen 1
vitenskapelige stillinger.

2 STATUS 2022

2.1 Kjonnsbalanse i fagstaben

Tabell 1 viser andel kvinnelige ansatte i fagstaben, fordelt pa stillingskategorier. Totalt sett
utgjor kvinneandelen 1 undervisnings- og forskerstillinger 33 %, som er samme niva som for
2021. Nivéet er fortsatt relativt stabilt rundt 30 % og det er fortsatt under den langsiktige
ambisjonen pa minst 40 %.

Stillingskategoriene professor og fersteamanuensis (inkl. fersteamanuensis II) hadde 1 2022
en andel pd hhv. 17 % og 34 % kvinner. Dette er hovedsakelig faste stillinger preget av
stabilitet, lav turnover og fa nyansettelser. Disse faktorene, sammen med sterk konkurranse pa
hoyskolens fagomrader, bédde nasjonalt og internasjonalt, om dyktige kvinner, er viktige
forklaringsfaktorer til en relativt stabil trend. For stillingskategorien professor inneberer dette
en nedgang etter flere ar med rundt 20 % kvinner. [ 2022 er kvinneandelen blant stipendiatene
pa 46 %, noe som er en markant fremgang fra tidligere &r. Tallene er smé og mindre endringer
far dermed store utslag.



Tabell 1 Andel kvinnelige ansatte i fagstaben og kvinneandel av totalt antall arsverk’

Resultater Amibisjon

2018 2019 2020 2021 2022
Stipendiat (%) 35 % 34 % 40 % 40 % 46 % | 40-60 %
Postdoktor (%) 19 % 30 % 33 % 48 % 38% | 40-60 %
Farsteamanuensis (%) 32 % 33 % 29 % 32 % 34 % 40-60 %
Professor (%) 20 % 20 % 19 % 20 % 17 % | 40-60 %
Professor Il (%) 26 % 27 % 25 % 27 % 26 % | 40-60 %

Kvinneandel i undervisnings-, | 28 % 29 % 30 % 33 % 33 % 40-60 %
forsker- og  formidlings-
stillinger (UFF) (%)

Andel kvinner i dosent- og| 20 % 20 % 18 % 19 % 16% 40-60 %
professorstillinger (%) (KD)
Kvinneandel av totalt antall| 42 % 43 % 43 % 44 % 45 % -
arsverk (UFF og t/a) (%)

Kilde: DBH

Stillingskategoriene stipendiat, postdoktor og professor II er stillinger med en tidsbegrenset
ansettelsesperiode. Dette gir et noe sterre handlingsrom pé kort sikt, noe som gjenspeiles i
storre variabilitet over tid. NHH har spesiell oppmerksomhet rettet mot kvinneandelen i
stipendiat-, postdoktor- og professorstillinger. En rekke tiltak er rettet mot rekruttering til
disse stillingskategoriene, samtidig som en utfordring bdde er tilgangen pd kvinnelige sokere
og sterk konkurranse. NHH erkjenner at aktivt, mélrettet og langsiktig arbeid er nedvendig for
a nd opp 1 den harde internasjonale konkurransen om godt kvalifiserte kvinner.

Hoyskolens fagstab er organisert i seks institutter, Institutt for finans (FIN), Institutt for
foretaksekonomi (FOR), Institutt for fagsprak og interkulturell kommunikasjon (FSK),
Institutt for regnskap, revisjon og rettsvitenskap (RRR), Institutt for samfunnsgkonomi
(SAM) og Institutt for strategi og ledelse (SOL). Siden det er et lavt antall ansatte i hver
kategori pa instituttene, vil sma endringer kunne gi store utslag pd andeler. Tabell 2 viser
arsverk utfort av kvinner og totale arsverk i ulike vitenskapelige stillinger pa hvert institutt i
2021 og 2022.

! Tallene for forsteamanuensis og professor i Tabell 1 inkluderer ikke rektoratet. Merk ogsé at tallet for
kategorien forsteamanuensis inkluderer bade ordinare forsteamanuensisstillinger og bistillinger
(fersteamanuensis II).



Tabell 2 Arsverk kvinnelige ansatte og totale arsverk i vitenskapelige stillinger per institutt 2022 og 2021

FIN FOR FSK RRR SAM SoL SUM % kv
Stipendiat 3,4av 6,6 10 av 22 3av3 3av5s 13 av 26 6av21 38,4 av 83,6 46 %
2021 4,6av 11,5 11av 25 3avs 2avi12 10av 24 10,8 av 24,8 41,4av102,3 40 %
Postdoktor 2av5 4avil OavO lavs8 4av 10 4av5 15av 39 38%
2021 2av5s 4av8 0,8av0,8 lav5s 6av13 3av3 16,8 av 34,8 48 %

Forste-
amanuensis lav7,1 2avi1ll 5av5 3,4av10,3 | 4,4av10,8 2,8av9,6 18,6 av 53,9 34 %
2021 lav7,1 2,0avi12,1 4avil 3,6av1l,5 3,2av 9,2 3,6av10,4 17,3 av 54,3 32%
Professor 1013 lav5,2 lav18 1,3av2,3 lavg4 4av21 4av19 12,3av 73,8 17 %
2021 lav5,2 lav17 2,3av3,3 2av91 4 av 19,2 4av 19 14,3 av 72,7 20 %
Professor 1404 - - - - Oav2 - Oav2 0%
2021 - - - - Oav2 - Oav?2 0%
Professor Il Oavl1,2 0,2av 0,7 0,1av0,1 0,7av 2,9 1,4av 3,9 0,6av2,5 3,0av 11,2 26 %
2021 Oavll 0,2av 0,9 OavO 0,6 av 2,5 1,4av3,7 0,6av21 2,8av 10,3 27 %
Instituttleder Oavl Oavl lavil Oavl Oavl Oavl lavé 17 %
2021 Oav1l Oavl lavl Oavl Oavl Oavl lavé 17 %
Prorektor - lav2 - - Oavl - lav3 33%
2021 - lav2 - - Oavl - lav3 33%
Rektor - - - - Oavl - Oavl 0%
2021 - - - - Oavl - Oavl 0%
Forsker Oavl 0,8av2,8 0av0,5 Oavil 0,3av0,3 OavO0 1,1av5,5 19%
2021 OavO Oavl 0av0,5 OavO 0,2av0,2 lavl 1,2av 2,6 45 %
Hogskolelarer mv - Oav0,4 2,2av 3,2 0,lavl 3av4d lavl,2 6,3av9,8 64 %
2021 - 0av0,2 2,5av3,9 0,1av0,8 OavO Oav1l,2 2,6av6,1 42 %
Sum 7,4av27,0 [ 19,0av69,0| 12,5av15,0] 9,2av37,6 | 30,1av81,0( 18,4av59,3| 96,5av 2888 33%
2021] 8,6av30,8 | 19,2av67,2| 13,5av18,5| 9,3av41,8 | 24,8av74,3| 23av62,5 98,3 av 295,0 33%

Kilde: DBH
Gruppen hayskoleleerer mv inkluderer hayskolelcerer, universitetslektor og vitenskapelig assistent

2.2 Rekruttering

Tabell 3 viser andel kvinner av nyansatte i fagstaben. Maltallet for rekruttering av kvinner til
stipendiat-, postdoktor- og bistillinger, samt faste stillinger som forsteamanuensis og
professor, innenfor hvert institutt er 50 % eller mer. Andelen nyansatte kvinner varierer i ulike
stillingskategorier fra 14 % til 100 %. Andelen nyansatte kvinnelige stipendiater er i 2022 pa
50 % og andelen er med det 50 % eller hoyere tredje ar pd rad. Kvinneandelen av nyansatte
postdoktorer var pé 14 % 1 2022, mot 56 % 1 2021 og 9 % 1 2020. Prosenttallene baserer seg
pa et relativt lavt antall personer i hver kategori, noe som innebzarer at sma endringer kan fa
store prosentvise utslag. Det ble ansatt én kvinnelig professor etter ordinar utlysning i 2022.
Totalt fire personer fikk opprykk til professor i 2022, herav én kvinne.



NHH har sterkt fokus pé rekruttering av kvinner 1 innstegsstillinger. Tanken er at en okt
kvinneandel her pé sikt vil bidra til okt rekruttering av kvinnelige forsteamanuenser og
professorer. Bade i 2019, 2020, 2021 og 2022 ble en forholdsmessig sterre andel kvinner enn
menn innkalt til intervju og flyouts. Likevel ble kun én av fem innstegsstillinger besatt av
kvinner i1 2019, mens alle fem innstegsstillingene i 2020 ble besatt av menn. Bade 1 2021 og
2022 ble to av tre innstegsstillinger, 66,7 %, besatt av kvinner.

Kvinneandelen av nyansatte 1 postdoktorstillinger var pd 14,3 % 1 2022, mot 56 % 12021, 9 %
12020 og 55 % 12019.

Tabell 3 Andel kvinner av nyansatte i fagstaben

Resultater Ao
2018 2019 2020 2021 2022
Stipendiat (%) 5% 44 % 52 % 54 % 50 % 250 %
Postdoktor (%) 25 % 55 % 9% 56 % 14 % 250 %
Farsteamanuensis (%) 43 % 40 % 1% 33 % 40 % 250 %
Professor (%) (eks. opprykk) - 0% - - 100 % 250 %

Kilde: NHH

Tabell 4 viser sokere til vitenskapelige stillinger og innkalte til intervju 1 2022, der prosentene
er oppgitt som prosent av totalen. Tabellen indikerer, sett i forhold til andel sgkere, at en
storre andel kvinner enn menn ble innkalt til intervju, med unntak av stipendiatstillinger.

Tabell 4 Sokere til vitenskapelige stillinger og innkalte til intervju

Sgkere Innkalte til intervju
Menn Kvinner Menn Kvinner
Stipendiat 336 63 % 195 37% 83 88 % 11 12%
Postdoktor - ordinaere 67 62 % 41 38 % 20 50 % 20 50 %
Postdoktor - innsteg 24 71% 10 29% 21 68 % 10 32%
Fgrsteamanuensis - ordinaere 55 75 % 18 25% 2 22 % 7 78 %
Fgrsteamanuensis - innsteg 18 64 % 10 36 % 11 52 % 10 48 %
Professor 1 50 % 1 50 % 0 0% 1 100 %
Totalt 501 65 % 275 35% 137 70 % 59 30%

Kilde: NHH

I noen stillingstyper ansettes det ogsd uten kunngjering, jf. Tabell 5.

Tabell 5 Ansatte uten kunngjgring 2022

Antall uten kunngjgring
Menn Kvinner Andel kv Totalt

Professor Il 3 1 25% 4
Fgrsteaman Il 5 1 17 % 6
Universitetslektor I 2 0 0% 2
Postdoktor ordinaer 4 0 0% 4
Totalt 14 2 13 % 16
Kilde: NHH

2.3 Lonn

Tabell 6 viser gjennomsnittslenn i kroner for menn og kvinner, og totalt sett. Kvinners
gjennomsnittlige lonn angitt som andel av menns gjennomsnittlige lonn er oppgitt 1 siste
kolonne. Arsakene til lennsforskjellene er flere, herunder forskjeller i fagomrader og
forskjeller 1 ansiennitet.




Tabell 6 Gjennomsnittslgnn totalt og kvinners gjennomsnittlige lgnn angitt som andel av menns

jjennomsnittlige lonn 2022 (2021-tall i parentes for prosentandelen)
Stilling Menn Kvinner Gj.sn.lgnn kvinner i % av
Gj.sn.lgnn Gjsn.lgnn gj.sn.lgnn menn

Stipendiat 520228 519867 99,93 % (99,25%)
Postdoktor 596052 698314 117,16 % (96,66%)
F@grsteamanuensis 766547 766778 100,03 % (102,25%)
Professor 1013 1019803 990806 97,16 % (97,79%)
Professor || 907376 889187 98,00 % (96,63%)
Totalt (*) 3810007 3864952 101,44 % (98,36%)

(*) Lenn i stillingskode 1404 er ikke redegjort for,
da feerre enn tre pesoner inngar i beregningen.
Kilde NHH

2.4 Midlertidighet, deltid, sykefravaer og aldersfordeling

I henhold til kravene til rapportering viser dette avsnittet statistikk for midlertidighet, deltid,
sykefravaer og aldersfordeling.

2.4.1 Midlertidige stillinger

Tabell 7 viser antall arsverk kvinnelige ansatte i midlertidige vitenskapelige stillinger, med
fokus pé forsteamanuensis og professor. Bistillinger pa forsteamanuensis- og professorniva er
utelatt, siden disse per definisjon innebarer en tidsbegrenset ansettelsesperiode. Likeledes har
store stillingskategorier som stipendiat og postdoktor ogsé en tidsbegrenset ansettelsesperiode
og tas ikke med her. For hvert institutt vises totale og midlertidige arsverk 1 stillings-
kategorien, samt antall arsverk for midlertidige ansatte kvinner. Graden av midlertidighet er
jevnt over svert liten.

Tabell 7 Arsverk kvinner i midlertidige vitenskapelige stillinger (unntatt bistillinger) per institutt 2022 og
2021

FSK FIN FOR RRR SAM soL Totalt

2022 2021|2022 2021|2022 2021|2022 2021|2022 2021|2022 2021f2022 2021
Totale arsverk 0,5 0,5 1,0 0,0 2,8 1,0 1,0 0,0 0,3 0,2 0,0 1,0 5,5 2,6
Forsker Midl. arsverk totalt 0,5 0,0 1,0 0,0 2,8 1,0 1,0 0,0 0,3 0,2 0,0 1,0 5,5 2,2
Midl. arsverk kvinner 0,0 0,0 0,0 0,0 0,8 0,0 0,0 0,0 0,3 0,2 0,0 1,0 1,1 1,2

Totale arsverk 5,0 41 7,0 7,0 10,0 1038 8,6 9,7 10,0 90 8,0 90 | 48,6 4956
Fgrsteam Midl. arsverk totalt 0,0 0,1 0,0 0,0 0,0 0,0 2,0 2,1 5,0 3,0 0,0 0,0 7,0 5,2
Midl. arsverk kvinner 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 1,0 0,0 2,0 1,0 0,0 0,0 3,0 1,0
Totale arsverk 0,0 0,5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,5
Hgyskolelaerer Midl. arsverk totalt 0,0 0,5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,5
Midl. arsverk kvinner 0,0 0,5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,5

Totale arsverk 2,3 3,3 5,2 52 | 18,0 170 | 8,4 91 (23,0 212|190 190 | 75,8 747

Professor Midl. arsverk totalt 0,3 0,3 0,2 0,2 0,0 0,0 0,4 1,1 2,0 0,9 0,0 0,0 2,8 2,4
Midl. arsverk kvinner 0,3 0,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3 0,3
Totale arsverk 3,2 3,4 0,0 0,0 0,0 0,2 0,0 0,0 1,0 0,0 1,0 1,0 5,2 4,6
UniversitetslektorlMidl. rsverk totalt 2,2 2,4 0,0 0,0 0,0 0,2 0,0 0,0 1,0 0,0 1,0 1,0 4,2 3,6
Midl. arsverk kvinner 2,2 2,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 1,0 0,0 3,2 2,0

Tall begge ar inkl. aremalsstillinger, eks rektor, prorektor, og instituttleder.
Kilde:DBH

2.4.2 Deltid

Fra og med 2021 skal det rapporteres om ufrivillig deltid. Med dette menes deltidsarbeid der
den ansatte ensker og er tilgjengelig for & jobbe mer. NHH har ingen medarbeidere i fast
vitenskapelig stilling som jobber ufrivillig deltid.



2.4.3 Fraveer (sykdom og foreldrepermisjoner)
Tabell 8 viser fraveaer i forbindelse med egen eller barns sykdom, samt foreldrepermisjon.

Tabell 8 Fraveer (dagsverk) etter fravaerstype

Foreldre- Syke Sykefravaer Sykefraveer
permisjon Barn egenmeldt legemeldt
Kvinner Menn [Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
Stipendiat 283 355 2 49 42 23 247 315
Postdoktor 360 341 11 0 12 0 0 0
Fgrsteamanuensis 33 195 7 0 14 0 90 22
Professor 1013 36 0 0 0 0 0 205 142
Professor 1404 0 0 0 0 0 0 0 0
Professor Il 0 0 8 0 0 0 4 0

Kilde: NHH

2.4.4 Aldersfordeling
Tabell 9 viser antall arsverk 1 vitenskapelige stillinger, fordelt pd aldersgrupper og kjonn.

Tabell 9 Aldersfordeling

Stilling\aldersgrupper 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-
Stipendiater 1av3 17,6 av39,1 14 av 28 3,8av 10,8 lavl,8 lavl

Postdoktor lavl 8av23 4av 10 2av2 Oav3

Fgrsteamanuensis lav3,3 4,6av 13 2,6av13,1 | 5,2av10,9 0,2av4,1 4av7,2 lavl3 Oavl
Professor 1013 Oavl lavé4 lav5s lavé lavi14 7 av 20 Oav12 1,3av12,8
Professor 1404 Oavl Oavl
Professor Il 0,4av0,9 0,7av2,4 0,8av2 0,7av 2,6 0,3av1,7 0,l1av1,7
Totalt lav3 18,6 av40,1| 23av55,3 | 13,4av37,8| 7av228 6,9av 22,3 3av2ll 11,7av30,8| 1,3avi5 1,4 av 16,5
Kilde NHH

2.5 Oppsummering status 2022

NHH har i en arrekke iverksatt omfattende tiltak for rekruttering av og kompetanseheving for
kvinner (jf. kapittel 3). Kvinneandelen i faste stillingskategorier som fersteamanuensis og
professor holder seg tross dette relativt stabilt og fortsatt lavt — hovedsakelig grunnet lav
turnover og fa nyansettelser, kombinert med hard konkurranse nasjonalt og internasjonalt om
godt kvalifiserte kvinner. For postdoktorstillinger viser 2022 dessverre en betydelig reduksjon
i andelen kvinnelig ansatte, mens tallene viser en svak gkning i andel kvinnelige forste-
amanuenser. Andelen kvinner av nyansatte stipendiater er i 2022 trad med ambisjonene, mens
andelen nyansatte postdoktorer, til tross for ulike tiltak, herunder at en sterre andel kvinner
enn sgkermasser tilsier, innkalles til intervju og flyouts, er under ambisjonen. Andelen
nyansatte forsteamanuenser er dessverre ogsa under ambisjonen. NHH opprett-

holder sitt ambisigse, langsiktige mal om at 50 % eller mer av alle nyrekrutterte til viten-
skapelige stillinger innenfor hvert institutt skal vaere kvinner.

3 Tiltak 2022

NHH har som hovedmdl at likestilling integreres som et grunnleggende element 1 all ordinaer
virksomhet ved hoyskolen. Dette inneberer at mél og tiltak for likestilling p& overordnet niva
integreres 1 alt arbeid med strategier, retningslinjer og planer. P4 instituttniva er institutt-
lederne ansvarlige for at arbeidet integreres og forankres i fagmiljoet, og at det settes 1 verk



tiltak som anses som formalstjenlige for & nd mélene. Rekrutteringstiltak og ambisjonsnivaet
om kjennsbalanse i vitenskapelig stab vies et kontinuerlig fokus med et langsiktig perspektiv.

Det er avsatt betydelige midler til likestillingstiltak, med et budsjett for 2022 pa i overkant av
kr 2,5 mill. — fordelt med ca. kr 1 mill. til sentrale tiltak og seminarer, kr 400 000 til
kompensasjoner ved uttak av forskningstermin, kr 275 000 som incentivmidler til rekruttering
(bistillinger og postdoktorer) og det resterende til annuumsmidler. Brukte midler utgjor
omtrent kr 1,5 mill., underforbruket skyldes dels manglende seknad om midler til tiltak pa
instituttene, lavere kostnader knyttet til gjennomfering av «Strategisk prosjekt for kjonns-
likestilling 1 vitenskapelige stillinger», lavere uttak av annuumsmidler, lavere kostnader til
seminarer og noe lavere uttak av midler til rekrutteringstiltak enn budsjettert. Noe av under-
forbruket skyldes ettervirkninger etter pandemien. Nedenfor redegjores for tiltak gjennomfort
12022.

3.1 Generelle tiltak for bedre kjonnsbalanse i vitenskapelige
stillinger

Styret vedtok i1 oktober 2022 Handlingsplan for kjennslikestilling 1 vitenskapelige stillinger.
Planen er en revidering av tidligere handlingsplan. Hovedfokuset i handlingsplanen er:

e rekrutteringsarbeid og tilrettelegging for kvalifisering til hoyere stillinger
e cn mer inkluderende arbeids- og organisasjonskultur
o et kontinuerlig fokus pa kjennslikestilling pa alle niva i organisasjonen.

Handlingsplan for bedre kjennslikestilling i vitenskapelige stillinger fremhever at likestilling
skal integreres 1 alt arbeid med overordnede og lokale strategier.

3.1.1 Leder- og styrerelatert

Det er 1 2022 gjennomfort arlige utviklingssamtaler mellom rektoratet og instituttledelsen der
handlingsplanen for bedre kjonnsbalanse i vitenskapelige stillinger er et obligatorisk tema. I
disse samtalene ble instituttenes likestillingstiltak droftet. Likestilling har 1 2022 ogsa vert pa
dagsorden 1 forbindelse med ENGAGE-prosjektet. Det tilstrebes ogsé at sammensetning av
styrer, rad og utvalg skal sikre kvinner og menn lik innflytelse i sentrale beslutningsprosesser.

3.1.2 Nettverkstiltak og likestillingsseminarer

Ledelsen ved NHH oppfordrer og stetter lokalt initierte tiltak, gjennom avsetting av midler. |
2021 ble det for forste gang lyst ut sentrale likestillingsmidler som instituttene kunne soke
om. Det ble avsatt kr 300 000 til tiltaket, og tildelt kr 370 000 til folgende tiltak:

e Institutt for finans: Formidlingsveiledning til juniorfagstab og PhD-studenter,
prosjektleder Joril Maland. Instituttet har innen prosjektperioden gjennomfert en del
av de planlagte tiltakene. Ubrukte midler er tilbakefort til sentrale likestillingsmidler.

e Institutt for foretaksekonomi: Prosjektet «Extending the Balanse to the Rootsy,
prosjektleder Evelina Gavrilova-Zoutman. Prosjektet er gjennomfort. Ubrukte midler
er tilbakefort til sentrale likestillingsmidler.

o Institutt for fagsprak og interkulturell kommunikasjon: Prosjektet «Kjonnslikestilling
og mangfoldsledelse», prosjektleder Agnes Bamford. Tiltak ble gjennomfert i 2021 og
2022. Ubrukte midler er tilbakefort til sentrale likestillingsmidler.



12022 ble det ogsa avsatt kr 300 000 til lokalt initierte tiltak. Det ble kun mottatt én seknad
og det ble tildelt kr 30 000 til prosjektet «Prosjekt for (kjonns)likestilt rekrutteringsstrategi
ved SOL». Prosjektet laper ut november 2023.

I regi av prosjektet «Kjonnslikestilling og mangfoldsledelse» ble det 8. mars arrangert like-
stillingsseminar for alle ansatte ved NHH. Videre ble det arrangert likestillingsseminar i regi
av FAIR og BALANSE-prosjektet WomEN 1 oktober 2022. NHH valgte a stotte og til rette-
legge for disse seminarene fremfor & arrangere et sentralt organisert likestillingsseminar.

Det er videre avsatt stillingsressurs til arbeid med likestilling og koordinering av sentrale
likestillingstiltak.

Balanse-prosjektet «Women in Economics Network» (WomEN) ble startet 1 2019 og varer ut
2024. Prosjektet ledes av professor Aline Biitikofer. Hovedmalet med prosjektet er 4 fremme
kjennsbalanse i faglige toppstillinger gjennom & gi kvinner bedre muligheter til & bygge nett-
verk innenfor samfunnsekonomifaget.

Prosjektet har gjennomfort folgende aktiviteter 1 2022:

o Konferansestotte: WomEN har stettet flere konferanser innenfor samfunnsgkonomi i
2022 hvor unge kvinner fikk presentere forskningen sin og bygge opp nettverket sitt.

e Reisestipend for nettverksbygging: WomEN tilbyr kvinner reisestipend for a dekke
utgifter til nettverkingsopphold. Flere kvinner fikk stotte fra WomEN for deltagelse péd
summer school og konferanser, eller for nettverkingsopphold ved andre universiteter.

o Gjestestipend: WomEN inviterte flere kvinnelige forsker til NHH. Forskerne holdt
foredrag og var med pa mentormeter med PhD-studenter og postdoktorer.

e Workplace Equality Event: WomEN inviterte alle NHH-ansatte til et foredrag med
Lise Vesterlund (University of Pittsburgh) der hun snakket om sin forskning om ulik
fordeling av arbeidsoppgaver blant menn og kvinner.

Balanse-prosjektet « CHALLENGE: Meeting the Challenge to Change the Culture» hadde
oppstart i januar 2021 og ble ledet av forsteamanuensene Malin Arve og Evelina Gavrilova-
Zoutman. Sluttdato for prosjektet var 31.12.2022. Prosjektet adresserte ulikheten 1 karriere-
progresjon mellom kvinner og menn i1 akademia gjennom en rekke tiltak som tar sikte pa
pavirke kulturen pA NHH. Malet var & bedre kjennsbalansen 1 vitenskapelige stillinger ved &
endre kulturen for kjennslikestilling p4 NHH gjennom & skape nettverk internt pA NHH bade
for menn og kvinner, samt & skape nettverk mellom kvinner i akademia og kvinner i privat
naringsliv. Prosjektet involverte kvinner og menn pa alle stillingsnivéer i fagstaben pa NHH.

Prosjektet har gjennomfort folgende aktiviteter i 2022:

e Meet each other: Det er avholdt fem worshops: Organizational sagacity,
Organizational creativity, Oral communication, Communication and social media use
og Reflections of gender and economics in art and society.

e Meet the mentors: Mentorgruppene som ble etablert i begynnelsen av prosjektet
(2021) har fortsatt med sine gruppemeter.

e Meet the business: Det ble organisert en paneldebatt i juni.2022 om temaet «Gender
and career» med deltakere bade 1 og utenfor akademia. Diskusjonen var todelt og
begynte med en diskusjon rundt hva som hemmer kvinners karriereprogresjon samt
likheter 1 og utenfor akademia. Andre del av diskusjonen handlet om mulige losninger.



3.1.3 Kvinner som rollemodeller innen forskning, undervisning og formidling

Kvinner er viktige rollemodeller innen forskning, undervisning og formidling. Det er fokus pa
at studentene skal mote kvinnelige og mannlige forelesere pd alle program og alle nivé, og at
eksperter av begge kjonn skal benyttes i media som kilder pa strategisk viktige omréder.

Tabell 10 viser kvinneandel for forelesere pa ulike program og niva for 2022. Data for kurs-
ansvarlige er hentet fra kursansvarlige angitt i FS. I de kursene som har flere kursansvarlige er
hver av dem regnet med en andel 1 henhold til antall kursansvarlige (i et kurs med tre kurs-
ansvarlige teller hver med 0,33). Kurs som gar to ganger i aret, er tatt med to ganger. Tallene
viser en gkning pa alle niva bortsett fra andelen kvinnelige kursansvarlige pA MRR.

Tabell 10 Kvinneandel blant forelesere péa ulike programmer og nivaer 2022 (2021 i parentes)

BOA M@A MRR PHD
Antall kurs totalt 68 156 23 36
(72) (166) (17) (39)
Antall kvinnelige hovedansvarlige (*) 24 34 2 3,5
(23,5) (32,3) (1,9) (3,5)
Andel kvinnelige kursansvarlige 35% 22 % 9% 9,7 %
(33%) (19%) (11%) (9%)
(*) Hovedkursansvarlig, dvs. den som mottar kursevalueringer etc.

Kilde: NHH

For 2022 er alle ACC emner regnet pA MRR, dette inneberer en viss forskyving av emner fra
MOA til MRR.

Avdeling for kommunikasjon og samfunnskontakt jobber aktivt for & sikre at eksperter av
begge kjonn benyttes som kilder i media og annen formidling pé strategisk viktige omrader.

Avdelingen benytter folgende tiltak/virkemidler for a sikre at eksperter av begge kjonn
benyttes:

e Prioritering av kvinnelige kilder i medier, sosiale medier, eksterne arrangementer som
for eks. Forskningsdagene, Forsker Grand Prix osv.

e Prioritering av kvinnelige deltakere pa kronikkurs og som rollemodeller 1
rekrutteringsarbeidet rettet mot vgs.-elever.

Avdelingen bidrar til at flere kvinnelige forskere ensker & formidle sin forskning, at de deltar i
samfunnsdebatten og er tydelige rollemodeller for nye generasjoner av kvinnelige NHH-
studenter.

Nasjonale og regionale medier som DN, Aftenposten, NRK, Finansavisen, E24, Bergens
Tidende mm. er definert som sentrale.

NHH arrangerte to kronikkurs 1 2022. Av ca. 30 deltakere, var ca. 15 kvinner. Videre ble det
arrangert mediekurs, der to av seks deltakere var kvinner.

Av NHHs 20 mest siterte forskere 1 2022 var det tre kvinner. Tallene for 2021 vise at av
NHHs 50 mest siterte forskere, var det 10 kvinner.

12022 var 24 % av artiklene pdA NHH Bulletin/NHH.no av og/eller med kvinner. I 2021 var 43
% av oppslagene pd NHH Bulletin og NHH.no med og om kvinner.

Pa Forsker Grand Prix 2022 stilte en deltaker, kvinne, fra NHH.



Kvinnelige studenter skal trekkes aktivt inn 1 undervisning og forskning som undervisnings-
stotte (studentassistenter) og som forskningsassistenter. Dette bidrar ogsa til flere kvinner som
rollemodeller, samtidig som det kan bidra til & gke interessen for forskning og undervisning.
Tabell 11 viser andelen kvinnelige studentassistenter.

Tabell 11 Kvinneandeler studentassistenter 2022 (2021 i parentes)

FIN FOR FSK RRR SAM SOL
Studentassistenter antall kvinner 7 av 18 18 av 57 12 av 18 4av10 11 av24 19 av 42
og totalt (4av15) |(15av60) | (6av14) (5av9) (8av15) | (13 av42)
Studentassistenter kvinneandel 38,9 % 31,6 % 66,7 % 40 % 458 % 45,2 %
(26,7%) (25 %) (42,9 %) (55,6 %) (53,3 %) (31 %)

Institutt for foretaksekonomi har 1 tillegg til studentassistenter pa bachelor- og masterniva
seks studentassistenter pa forskningsprosjekter, herav tre kvinner.

Til slutt mé det ogsa nevnes at NHH ogsa arbeider aktivt med & ha kvinnelige forskere som
innledere pd alle konferanser i regi av NHH.

3.2 Tiltak for rekruttering av kvinner i vitenskapelige stillinger

Ved ansettelse i1 vitenskapelige stillinger, er det stor bevissthet mht. betydningen av &
rekruttere kvinner. Avsnitt 2.2 redegjorde for rekrutteringen av kvinner i vitenskapelige
stillinger 1 2022. Dette avsnittet gjengir kort tiltak som er gjennomfort.

3.2.1 Generelle tiltak ved tilsetting og rekruttering

Ved ansettelse 1 vitenskapelige stillinger (ogsa II-er-stillinger og stipendiatstillinger) gis en
serskilt redegjorelse nar sekermassen ikke har kvalifiserte sokere av begge kjenn. Det fore-
ligger saksbehandlingsmaler, og det er gitt opplering av utvalgssekretarer for a sikre at
tiltaket blir fulgt opp. Ansettelse uten kunngjering er ogsé et tiltak som kan benyttes for
rekruttering av kvinner. Se ogsa avsnitt 3.5 om tiltak ved instituttene.

3.2.2 @konomiske tiltak ved ansettelse og rekruttering

Handlingsplanen slér fast at hoyskolens lennspolitikk skal brukes aktivt for & oppnd malene
for rekruttering av kvinner. Som et tiltak 1 Handlingsplanen, dekkes 50 % av lennen de to
forste arene av sentrale likestillingsmidler ved ansettelse av kvinner i professor II-stillinger.
Tiltaket gjelder for de institutter der kvinneandelen 1 vitenskapelige stillinger er under 40 %.

3.3 Tiltak for videre kvalifisering av kvinner i vitenskapelige
stillinger

En rekke av tiltakene omfatter ogsa tilrettelegging for videre kvalifisering av kvinner i
vitenskapelige stillinger. Tiltakene inkluderer folgende:

3.3.1 Halv opptjeningstid for farste forskningstermin

Kvinner i forsteamanuensisstillinger far raskere opptjening (halv opptjeningstid) for de to
forste arene med forskningstermin. Her fér instituttene en refusjon pa kr 80 000 per semester
for hver forskningstermin som blir tatt ut etter denne ordningen.
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3.3.2 Arlig kvalifiseringsannuum for kvinnelige postdoktorer og farsteamanuenser
Kvinnelige postdoktorer og kvinnelige fersteamanuenser tildeles et arlig annuum péa kr 25 000
for videre kvalifisering. Tidsperioden for mottak av annuum er inntil tre dr. Ubrukte midler
bortfaller ved arsslutt. Overforing fra ett ar til det neste innen tredrsperioden kan innvilges
etter en begrunnet segknad. Annuum utover tre ar kan innvilges etter en begrunnet sgknad.

3.3.3 Tiltak for likestilling i fondsreglementet

Tiltak for a legge til rette for ekt likestilling mht. kvalifisering er ogsa integrert i Fonds-
reglementet, for eksempel er det for tiden slik at det for kvinner er fastsatt en arlig ramme for
tilskudd til konferansereiser pd kr 40 000.

3.4 Strategisk prosjekt for kjgnnslikestilling i vitenskapelige
stillinger

Styret vedtok 1 mars 2021 at det skulle etableres et strategisk prosjekt for & sette inn et ekstra
trykk pé arbeidet med kjennslikestilling i vitenskapelige stillinger. Rektor oppnevnte prosjekt-
gruppen som fikk i mandat a utrede hvilke muligheter og konkrete handlingsrom som finnes
for & pavirke tempoet i utviklingen mot en bedre kjonnsbalanse. Gruppen har bestétt av alle
instituttlederne, samt lederne for NHHs to BALANSE-prosjekter: Aline Butikofer fra
WomEN og Malin Arve og Evelina Gavrilova-Zoutman fra CHALLENGE. Prorektor for
fagressurser Frode Settem har veaert prosjekteier og likestillingsrddgiver Ingebjerg Tyssedal
har vert prosjektleder. Prosjektet hadde en strategisk begrunnelse og ble sett i ssmmenheng
med NHHs strategiarbeid. Prosjektet hadde et seregent format med vektlegging av laering pa
tvers av instituttene i1 prosjektperioden.

Det strategiske prosjektet for kjennslikestilling 1 vitenskapelige stillinger leverte hosten 2022
et forslag til revidert Handlingsplan for bedre kjennslikestilling i vitenskapelige stillinger.
Styret vedtok handlingsplanen i oktober 2022, med virkning fra 1. januar 2023.

3.5 Likestillingsarbeidet pa instituttene

Instituttlederne er ansvarlige for at arbeidet med likestilling integreres og forankres i fag-
miljeene og for at malene nds innen sine fagomrader. Utfordringene varierer fra institutt til
institutt, og instituttene setter i verk de tiltak de ser som formalstjenlige for & nd mélene. For
denne rapporteringen er det for tredje ar pa rad benyttet en skjemalosning for innhenting av
informasjon. Dette gir standardisert informasjon, som bidrar til en samlet og helhetlig
fremstilling. Losningen gir samtidig mindre detaljert informasjon om de enkelte institutt.
Nedenfor gis en oversikt over likestillingsarbeid pé instituttene 1 2022 og planer for 2023.

3.5.1 Rekruttering og likestilling
Tabell 12 viser tiltak for ansettelse av kvinner i vitenskapelige stillinger. Oversikten viser

hvor mange institutt som har iverksatt de ulike tiltakene i1 2022 og/eller planlegger de aktuelle
tiltakene 1 2023.
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Tabell 12 Tiltak for ansettelse av kvinner i vitenskapelige stillinger

Tiltak for ansettelse av kvinner i vitenskapelige stillinger:

2022
Iverksatt

NHH

2023
Planlagt

Tiltak for gkt bevissthet i rekrutteringsarbeidet, f.eks. bruk av IAT-tester
Tydelig mal om bedre kjgnnsbalanse i utlysningstekster

Kartlegging av potensielle interne og eksterne kandidater

Aktiv oppsgking av aktuelle interne og eksterne kandidater

Bevisst timing av utlysninger

Lyse ut og ansette i flere stillinger samtidig

Ansettelse av kvinner uten kunngjgring i faste stillinger

Ansettelse av kvinner uten kunngjgring i bistillinger

Apning i utlysningsteksten for midlertidig ansettelse for kvalifisering
Kvinnelige studentassistenter i kortvarige ansettelsesforhold

Aktiv familiepolitikk (tilrettelegging for partnere og barn)

Andre rekrutteringstiltak

w & B N BB O N FRBP B B B P

0
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3.5.2 Kvalifiserings- og tilretteleggingstiltak

Tabell 13 viser tiltak for a beholde kvinner 1 vitenskapelige stillinger og tiltak for & til rette-
legge for kvalifisering. Oversikten viser hvor mange institutt som har iverksatt de ulike

tiltakene og/eller planlegger a gjennomfore disse 1 2023.

Tabell 13 Tiltak for & beholde kvinner i vitenskapelige stillinger oq tiltak for a tilrettelegge for kvalifisering

Kvalifiserings- og tilretteleggingstiltak:

2022
Iverksatt

NHH

2023
Planlagt

Opprykk/kvalifisering som tema i medarbeidersamtaler
Individuelle planer for opprykk

Mentorordning pa instituttet

Aktiv bruk av bistillinger

Ekstra ressurser til kvinner pa instituttet

Administrativ forskningsstgtte

Arbeidstidsorganisering med vekt pa tid til kvalifiserende oppgaver
Forskningsopphold i utlandet

Nettverkstiltak

Tilrettelegging ved foreldrepermisjon

Tiltak for et inkluderende arbeidsmiljg

Kulturtiltak, f.eks. synliggjgring av talenter, markeringer/feiringer
Tiltak for gkt bevissthet om ubevisste fordommer

Andre tiltak for kvalifisering og tilrettelegging

[e)]
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3.5.3 Kvinnelige rollemodeller

Tabell 14 viser hvor mange institutt som har iverksatt eller planlegger tiltak innrettet mot

arbeidet med kvinnelige rollemodeller.
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Tabell 14 Tiltak for & fremme kvinnelige rollemodeller.

Tiltak for & fremme kvinnelige rollemodeller:

NHH
2022
Iverksatt

2023
Planlagt

Kvinnelige forelesere pa bacherlorniva
Kvinnelige forelesere pa masterniva
Kvinnelige forelesere pa ph.d.-niva

Kvinner som foredragsholdere pa instituttseminarer

Kvinner i ledende roller/verv ved instituttet

Kvinnelige rollemodeller - Annet:

Fremmet/foreslatt kvinner til ledende roller/verv ved NHH

Fremmet/foreslatt kvinner til viktige internasjonale roller/verv

Fremmet/foreslatt kvinner til viktige nasjonale rad og utvalg o.|

Tiltak for 3 gke kvinnelig deltakelse i og ledelse av eksternt finansierte prosjekter

(2]

o Ul AN O WO PO

5

o Ut 1l W B N U W U

3.5.4 Likestillingsarbeid pa instituttet — lokale tiltak

Tabell 15 gir en oversikt over andre tiltak og hvor mange institutt som har iverksatt de ulike

tiltakene 1 2022 og/eller planlegger ulike tiltak i 2023.

Tabell 15 Andre tiltak som institutter har iverksatt i 2022/planlagt i 2023

NHH

Andre tiltak som instituttet har iverksatt i 2022 eller planlagt i 2023 2022 2023

Iverksatt Planlagt
Gjennomgang av oppgavefordeling pa instituttet 2 3
Ledergruppen har satt likestilling pa dagsorden 4 3
Kurs i forskningsformidling 4 4
Avsetting av lokale midler 1 0
Nettverkstiltak 3 3
Sosiale tiltak / arbeidsmiljgtiltak / kulturelle tiltak 4 5
Tiltak rettet mot kvinnelige studenter 3 4
Tiltak for karriereveiledning og placement 6 5
Andre tiltak p3 instituttet 1 1
3.5.5 Tiltak med integrering og forankring i fagmiljgene
Tabell 16 viser i1 hvilken grad ulike tiltak er benyttet ved de ulike institutt.
Tabell 16 Tiltak for integrering og forankring av likestillingsarbeidet pa de respektive instituttet

RRR SOL FSK FIN FOR SAM

Tema pa strategimgter eller andre mgter I noen grad | stor grad I noen grad I noen grad | stor grad
Tema ved mottak av nyansatte I noen grad | stor grad I noen grad | stor grad
Likestillingsstrategi/-handlingsplan pa instituttet I noen grad | stor grad | stor grad I noen grad
'rl'jtrir;aere:?:'grerti instituttets strategier, planer, rapporter, e gEd I s e EEd gy gEd oD @
Integrering og forankring 2022 - Annet | stor grad

3.5.6 Kommentarer om likestillingsarbeidet ved instituttene, og videre arbeid

Instituttene har folgende kommentarer til rapporteringen:

Institutt for finans (FIN)

- Instituttet vektlegger at de anvender en tenure-track modell med svart konkrete og

forutsigbare krav for fast stilling, basert pd internasjonal best practice og det som sarlig
verdsettes av kvinnelige midlertidig ansatte. I perioden fra 2016 og til i dag har instituttet

rekruttert 50 % kvinner i assistant professor stilling.

- Det er viktig at kjennsbalanse i utvalg og komiteer, pé et felt med relativt f4 kvinner, kun
prioriteres i tilfeller der det har vesentlig betydning for faktisk likestilling, for 4 unnga &
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belaste den enkelte kvinnelige ansatte unedig. Tilsvarende at selv om det er enskelig &
engasjere kvinner i fagstab som rollemodeller og for & verve kvinnelige studenter, ber
dette gjores pa en méte som begrenser belastningen. Instituttledelsen har, sammen med
ledelsen pa NHH, greid & balansere dette greit i 2022, men det vil vere en lopende
utfordring.

I tillegg til kjennslikestilling er det viktig at vire internasjonale kollegaer opplever seg
som fullt verdsatt 1 alle ssmmenhenger ved NHH.

Vi prioriterer & arbeide for en kultur der alle kjenner seg like mye verdsatt og vil sla ned
pa adferd som er diskriminerende uansett hvem som er skadelidende.

Institutt for foretaksekonomi (FOR)

Instituttet soker aktivt etter kvinnelige kandidater nar det lyses ut stillinger. Det har gitt
gode resultater, men instituttet vil likevel ha en skjev kjonnsbalanse i mange ar framover
fordi det tar lang tid & rebalansere staben og fordi det fortsatt er knapphet pa kvinnelige
kandidater pd vare fagomrader.

Instituttet jobber systematisk med & sikre god oppfelging av de ansatte og et godt arbeids-
milje. I dette arbeidet er det verken enskelig eller tillatelig & forskjellsbehandle kvinner og
menn. Vi tror likevel at denne innsatsen er viktig og virker positivt inn pa instituttets evne
til 4 tiltrekke seg og beholde dyktige kvinner. Vi legger vekt pa a tilby gode og forutsig-
bare rammer for den enkeltes karriereutvikling, og vi legger vekt pa & tilby alle ansatte en
fleksibel og familievennlig arbeidssituasjon.

Institutt for fagsprak og interkulturell kommunikasjon (FSK)

Instituttet har stor overvekt av kvinnelige ansatte og bedring av kjennsbalanse er knyttet
til & ansette flere menn. Utover de generelle formuleringene i NHHs utlysningstekster om
a oppna en balansert alders- og kjennssammensetning har ikke instituttet gjort serskilte
tiltak.

Det er positivt at NHH har tiltak som halv opptjeningstid for kvinner ved tildeling av
forskningstermin og ekte satser for kvinner ved tildeling av fondsmidler.

Institutt for regnskap, revisjon og rettsvitenskap (RRR)

Instituttet gjor aktive fremstet for 4 rekruttere dyktige NHH'ere og norske sivilekonomer
til forskning (PhD). Dette er utfordrende, og sarlig kvinner oppgir som hovedgrunner for
ikke & starte pa en PhD: for lav lenn vs. oppstartlenn i privat sektor samt at midlertidige
stillinger 1 arevis (4 4r PhD og deretter 4 ar postdoktor) for eventuell fast ansettelse skaper
utrygghet og vansker for 14n i boligmarkedet.

Ved rekruttering 1 postdoktormarkedet (nasjonalt og internasjonalt) velger vi de med
forskerpotensiale som er villige til & etablere seg i Bergen; som er et begrenset utvalg, og
enda mer begrenset utvalg av dyktige kvinner. Alt annet like velger vi selvsagt kvinner;
men for tiden har vi kun én kvinne av syv postdoktorer.

Instituttet er bevisst pa aktiv bruk av kvinner i instituttledergruppen og 1 instituttstyret.

Alle ansatte, inklusive PhD’er og postdoktorer har en individuell utviklingsplan med halv-
arlige eller drlige tilbakemeldinger, nye mél og tilrettelegging. Det virker som at serlig
kvinner setter pris pa ha en tydelig utviklingsplan.
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Institutt for strategi og ledelse (SOL)

- Det er vedtatt en tydelig og ambisigs handlingsplan for kjennslikestilling ved NHH.
Denne har ogsa kraftfulle virkemidler. Ved instituttet jobbes det hardt med & levere i
forhold til dette. Et konkret resultat er rekrutteringen av to kvinnelige forsteamanuenser
som startet pd instituttet 1. januar 2023.

Institutt for samfunnsekonomi (SAM)

- Instituttet vil fremheve at mye gér bra: Rekruttering av kvinner i innstegs-, postdoktor- og
PhD-stillinger, samt professor II. Onboarding (kvinner rekruttert med ektefelle), sentrale
okonomiske incentiver fungerer svaert godt, halvt opptjeningstid til forskningstermin er
svert viktig. Intervjukrav til minst like mange kvinner som menn.

- For 4 bli bedre fremhever instituttet: Den nye handlingsplanen er svaert god og om denne
folges opp 1 praksis er mye gjort. Tilrettelegging for ektefeller er svert viktig om man
onsker a rekruttere kvinner internasjonalt. Eksisterende ordning med 5 timer veiledning
fungerer ikke.

- Den sterste utfordringen er & beholde kvinner, samt at andelen kvinner 1 markedet er
generelt lav og institusjonene kjemper om de samme kvinnene.

VIDERE ARBEID

Ledelsen ved NHH vil bruke tilbakemeldingene fra instituttene i det videre arbeidet knyttet til
implementering og oppfelging av Handlingsplan for bedre kjennslikestilling i vitenskapelige
stillinger. Instituttlederne har et serlig ansvar for at arbeidet integreres og forankres i1 de
enkelte fagmiljoer.

4 Planer 2023

Ny Handlingsplan for kjennslikestilling i vitenskapelige stillinger tridte i kraft 1. januar 2023.
Hoyskolen vil ogsé i 2023 ha stort fokus pa malet om & bedre kvinneandelen pé alle nivé i
vitenskapelige stillinger, bdde i den grad det er mulig pa kortere sikt, og i et mer langsiktig
perspektiv. Hovedmalene fra forrige handlingsplan viderefores og er:

o rekrutteringsarbeid og tilrettelegging for kvalifisering til hoyere stillinger
e en mer inkluderende arbeids- og organisasjonskultur

e ct kontinuerlig fokus pa kjennslikestilling pa alle nivd i organisasjonen.

Nytt med handlingsplanen er at instituttlederne blir likestillingskoordinatorer for sine institutt
og at de samlet og sammen med NHHs likestillingsradgiver og prorektor for fagressurser
utgjor NHHs likestillingsteam. Likestillingsteamet skal vere pddriver og inspirator ved
bidra til strategiske diskusjoner og malsettinger, samt koordinere likestillingsarbeidet ved
NHH.
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