Aktivitets- og redegjgrelsesplikten, februar 2023

Arbeid for a fremme likestilling og hindre diskriminering pa arbeidsplassen

Innledning
DMMH skal ha en reell likestilling mellom kjgnn, og behandle alle medarbeidere likt uavhengig av etnisitet, funksjonsevne, sprak, religion, seksuell
orientering og alder.

Alle mennesker har rett til gode og rettferdige arbeidsvilkar og DMMH skal jobbe aktivt, malrettet og planmessig for a fremme likestilling og hindre
diskriminering. Likestilling og mangfold er viktig for arbeidsmiljget, det gir gkt kunnskap og pavirker og endrer holdninger pa en positiv mate. Et aktivt
mangfoldsarbeid bidrar til &8 fremme likestilling og hindre diskriminering. Gjennom arbeid med likestilling og mangfold, utvikles attraktive arbeidsplasser og
hggskolen tar et aktivt og bevisst samfunnsansvar.

Ledelsen ved DMMH er ansvarlig for arbeidet med likestilling og mangfold. Arbeidet er en kontinuerlig prosess og ved hvert arsskifte gjgres det opp en
status pa hvordan situasjonen er innenfor de ulike malomradene, slik at eventuelle tiltak kan settes i verk.

I vér strategiske plan fra 2012 og som gjelder til 2025, har styret vedtatt:
* DMMH skal veere mangfoldig og inkluderende.
* DMMH skal veere et inkluderende leerings- og arbeidsmiljo for studenter og ansatte preget av mangfold og kristne grunnverdier.
* DMMH skal kjennetegnes av en dpen og engasjert dialog og refleksjon om livstolkning, pedagogisk grunnsyn, etikk og verdisporsmal.

Gjennom vér strategiske plan synliggjer vi en visjon om mangfold og inkludering til vare ansatte, studenter og @vrige interessenter.

Tilstand for kjgnnslikestilling
For rapportering pa likestilling har tillitsvalgte, verneombud og ledelsen sammen vurdert inndeling for rapportering pa kjgnnsbalanse og lgnnsforskjeller.
Denne inndelingen ble fastsatt f@r rapporteringen for 2021.



Kjgnnsfordeling og Ignnsforskjeller. Utvikling 2020 — 2022

2020 2021 2022 Utvikling 21-22
Lgnnsforskjell. Lgnnsforskjell. Lgnnsforskjell.
Kvinners Kvinners Kvinners
Antall | Antall | Prosentandel andel av Antall | Antall | Prosentandel andel av Antall | Antall | Prosentandel andel av 21-22
menn | kvinner | menn menns lgnn % | menn | kvinner | menn menns Ignn % | menn | kvinner | menn menns lgnn % 21-22 Ignn

DMMH totalt 35 128 21 95,1 40 127 24 97,9 40 138 22 98,8
Administrasjonen
som helhet inkl.
bibliotek,
internasjonalt kontor
og FEI 10 31 24 92,7 10 32 24 94,0 11 33 25 94,6
Hggskolelektorer og
stipendiater 7 50 12 102,0 13 48 21 100,6 11 52 17 101,0
F¢rsteamanuensiser
og farstelektorer
(som en gruppe) 8 34 19 97,9 9 32 22 99,9 9 36 20 100,3
Professorer og
dosenter (som en
gruppe) 8 8 50 105,7 6 10 38 108,0 7 13 35 110,0
Pedagogikkseksjonen
(som helhet) 5 44 10 96,4 5 45 10 105,3 5 51 9 105,3
Ledergruppen 2 4 33 111,7 2 4 33 108,6 2 4 33 111,7

| oversikten vises utviklingen pa kjgnnsbalanse og lgnnsforskjeller mellom kjgnn i ulike grupper. Tallene er hentet ut i desember hvert ar. Totalt for DMMH ligger
andelen menn pa i overkant av 20 %. Her har det veert en nedgang pa 2 % det siste aret. Lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn har hatt en fin utjevning siden

2021 og kvinners andel av menns lgnn er na 98,8 %

Administrasjonen som helhet har hatt en positiv utvikling bade pa kjgnnsbalanse og lgnnsforskjeller det siste aret. De vitenskapelige gruppene har alle hatt en




negativ utvikling, men endringene er svaert sma. Lonnsforskjellene i gruppene fgrstestillinger, hgyskolelektorer og stipendiater er omtrent ikkeeksisterende. For
administrasjonen er avviket stgrre, samt for de mindre gruppene med professorer/dosenter og ledergruppen. For de to gruppene med toppkompetente og
ledergruppen, vil det kunne bli store svingninger fra ar til pa grunn av fa ansatte i disse gruppene. For ledergruppen er ogsa rektor inkludert, slik at dette vil gi utslag

pa lgnnsforskjellen, sammen med erfaringen som leder. Endringen pa kjgnnsbalanse er i stgrrelsesorden opptil 2 menn i reduksjon og gkning pa opptil 4 pa kvinner i
de gruppene med stgrst endring.

Foreldrepermisjon

Antall
ansatte
med uttak Kvinners
Totalt av antall uker |[antall uker |andel av
antall uker | permisjon |menn kvinner uttak
Antall uker foreldrepermisjon i 2020 12 1 0 12 100 %
Antall uker foreldrepermisjon i 2021 44 0 44 100 %
Antall uker foreldrepermisjon i 2022 47 0 47 100 %
Det er fa ansatte som har tatt ut foreldrepermisjon. Ingen av dem er menn.
Ufrivillig deltid, midlertidig ansatt
Ufrivillig deltidsarbeid og midlertidig ansatte
Ar Antall Antall fast Antall Totalt antall [Andel deltid |Antall Andel Antall Andel
ansatte ansatte vikariat / deltid ufrivillig ufrivillig ufrivillig ufrivillig
deltid midlertidig deltid, fast  |deltid, fast |deltid, deltid,
deltid ansatte ansatte vikariat / vikariat /
midlertidig |midlertidig
2021 167 15 10 25 15 % 0 0% 50 %
2022 178 21 14 35 20% 2 1,2% 36 %




Det totale antall ansatte pa deltid har gkt fra 15 til 20% det siste aret. 1,2 % av de ansatte pa deltid gnsker en stgrre stillingsandel. Det var ingen aret for.

Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

DMMH jobber etter 4-stegs metoden. Vi undersgker om det finnes risiko for diskriminering eller andre hinder for likestilling og mangfold. Arsakene til
risikoen vurderes. Forebyggende tiltak iverksettes. Resultatene vurderes.

Det er i mange sammenhenger ngdvendig a se effekten av tiltak over lengre perioder. Det kan ta tid @ oppna gode resultater og et langsiktig perspektiv med
et kontinuerlig arbeid er ngdvendig.

| Igpet av 2022 er det gjennomfart mange tiltak innenfor eksempel rekruttering, lenns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utvikling/opplaering, tilrettelegging
og kombinasjon av arbeid og familieliv for a oppfylle aktivitetsplikten. Noen av tiltak er gjennomfgrt i mange ar og noen er nye.

Eksempler pa tiltak gjiennomfert i 2022

- Faste mgter med ledelsen og de tillitsvalgte.

- Enrepresentant for de tillitsvalgte har deltatt i alle tilsetningsprosesser.

- Styrking av HR-feltet, der fokus, opplaering og koordinering pa arbeidet med likestilling, inkludering og mangfold er en konkret oppgave.

- Medarbeidersamtaler mellom leder og arbeidstaker.

- Tilbud om vernerundebesgk, der ogsa leder og BHT kan delta.

- Alle ansatte har mulighet for a ta direkte kontakt med bedriftshelsetjenesten.

- lalle utlysninger er kandidater oppfordret til 3 spke uavhengig av kjgnn, funksjonsevne eller kulturell bakgrunn. Det kjgnn som er i mindretall for
den aktuelle stillingskategorien er oppfordret til 3 sgke.

- Vedtilsetninger er det lagt vekt pa a gjennomfgrt intervjuer der kandidater av ulike kjgnn vurderes.

- linnstillinger gjennomfgres en likestillingsvurdering. Det blir ogsa opplyst og kommentert i forhold til kandidater med innvandrerbakgrunn, hull i CV
og funksjonsnedsettelse.

- Evaluering av rekrutteringsarbeidet

- Likestillingssenteret KUN (www.kun.no) har i 2022 gjennomfgrt kurs for ledelsen, tillitsvalgte og verneombud der tema har vaert rekrutteringsarbeid
som skal sikre bedre kjgnnsbalanse og gkt mangfold.

- Lokale Ignnsforhandlinger der Ignnsforskjeller for likt arbeid hensynstas.

- Verneombud, tillitsvalgte, HR og ledelsen har utarbeidet handlingsplan for videre arbeid med likestilling og mot diskriminering.


http://www.kun.no/

- Tilgjengelighetserklzering for nettsiden til hgyskolen er utarbeidet. Det er satt i gang et utbedringsarbeid av manglene i forhold til universell

utforming.

- Lyd og bilde til presentasjonsutstyr pa flere undervisningsrom er oppgradert, der kvaliteten ikke har veert tilfredsstillende.
- DMMH har en «Si fra» portal pa nettsiden, der varslingsrutiner ved kritikkverdige forhold er beskrevet sammen med fremgangsmaten for varsling.
Her kan det varsles om kritikkverdige forhold som mobbing, trakassering, ugnsket seksuell oppmerksomhet, diskriminering osv.

Handlingsplan for 2023

Likestilling, inkludering og mangfold (LIM) ved DMMH - Handlingsplan 2023

DMMH skal i 2023 gjennomga en omorganiseringsprosess, der det blir opprettet 3 institutt og ansatt 3 instituttledere. Omorganiseringen vil medfgre
oppleeringsbehov av ledere og personale innenfor arbeidet med LIM. DMMH er i ferd med & styrke HR-feltet. Det er utlyst HR-stilling, der et av

fokusomradene vil vaere arbeid med LIM.

Omrade

Tiltak

Merknader

Ivareta det systematiske arbeidet innenfor LIM
for ansatte og studenter

Opprette en LIM-komité. Et mandat for komiteen
ma utarbeides.

Ledes av en prorektor. Koordineres av HR. En
representant fra hvert institutt , en fra teknisk /
administrativt ansatte og en student.

Holdningsskapende arbeid for alle ansatte og
studenter

Ulike tema innenfor LIM, kan settes opp pa for
eksempel personalmgte.

For alle ansatte. Benytte intern og/eller ekstern
kompetanse.

Rekruttering

Opplaering innen rekruttering for a ivareta LIM

Bygge bevissthet pa omradet.

Inkluderende arbeidsliv

Ta mot folk som star utenfor arbeidslivet.
Kartlegge muligheten for a tilby praksisplasser.
Legge til rette for a kunne tilby slike plasser.
Informere NAV om muligheten for 3 tilby plasser.
Tilrettelegge bade organisatorisk og fysisk for
ansatte og studenter med funksjonsnedsettelse.

Innenfor administrasjon og drift.

Det vises ogsa til handlingsplan for et
inkluderende lzeringsmiljg ved DMMH.



https://uustatus.no/nb/erklaringer/publisert/78bbde7b-6394-4753-9318-4ab578bf744c
https://dmmh.no/om-dmmh/kvalitetssikringssystem/si-fra
https://dmmh.no/for-studenter/vurdering/tilrettelegging

Lederopplaering

Inkluderende arbeidsliv og sykefravaersoppfglging

Oppleaeringsprogram for ledere
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