Køn i ansættelsesprocessen

Dette dokument er et forsøg på at give konkrete råd til hvordan man kan gøre køn og ligestilling relevant i ansættelsesprocessen. Der er tre stadier hvor fokus på køn og ligestilling kan være med til at sikre en mere jævn kønsfordeling af de ansatte på universitetet. 
Før opslag

· Opsøg potentielle kandidater før stillinger bliver ledige: vent ikke til en stilling bliver ledig før du begynder at undersøge hvem der kan være aktuelle kandidater.  

· Undersøg potentielle kandidater internt: Bed institut-/afdelings-/forskningslederne anbefale gode kandidater af begge køn når de er tilgængelige i staben. For eksempel: Fremskaf information om potentielle kvalificerede kvindelige ansøgere
.

· Brug god tid på at definere stillingen, og hvilke kvalifikationer der er vigtige. Det anbefales også at være tydelig omkring hvilken information og dokumenter (artikler, referencer, mv.) ansøgere skal sende ind.  

· Tænk i nye baner når en fast stilling bliver ledig, så den ikke automatisk opslås inden for samme specialområde – brug ligestilling som et kriterium ved vurdering af om stillingen bør slås op inden for et andet område. 

· Diskuter / vurder hvad der ligger i begrebet kompetence: Vælger aktuelle kandidater ikke at søge stillingen fordi de tror at de ikke har den rigtige kompetence ud fra det der står i stillingsopslaget?   

Stillingsannoncen
· Opfordre underrepræsenterede køn til at søge ved opslag af stillinger. Der kan f.eks. også stå i opslaget at virksomheden sigter mod en jævn kønsfordeling.

· Sæt kontaktpersoner af begge køn i stillingsannoncen.
· Vurder sproget i stillingsopslaget.
· Kvalifikationer og kompetence: Vær opmærksom på at kvinder kan undervurdere deres muligheder for at komme i betragtning, mens mænd ofte tiltrækkes af konkurrence-orienteret sprog. Omfattende og urealistiske kvalifikationskrav kan skræmme kvalificerede kvinder fra at søge. 

· Vurder om I skal bede om et udvalg af publicerede artikler, i stedet for at ansøgerne kan sende alt deres arbejde ind.

· Giv ansøgere besked om at ansøgningen med relevante dokumenter er modtaget, og informer om hvornår I vil tage en afgørelse om, hvem der inviteres til en jobsamtale. 

Jobsamtalen 
· Se på potentialet hos ansøgeren, ikke længden af CV’et. Der bør så vidt muligt udarbejdes en opgørelse af produktivitet (dvs. hvor der er taget højde for tid) og ikke af produktionen.
· Før samtalen bør så meget information som muligt gives til kandidaterne. Hvem vil være til stede under samtalen, hvor mange vil der være, hvor skal det foregå, hvad bør de tage med, hvor lang tid varer samtalen osv. Jo mere en kandidat ved om samtalen, jo bedre kan kandidaten forberede sig. Før kandidaten kommer bør alle som skal deltage i samtalen få uddelt kopier af de indsendte dokumenter. 

· Spørgsmål knyttet til hvad partneren laver, hvordan de vil håndtere evt. børnepasning, mv. bør undgås. 

· Forsøg at hold tidsplanen, tag evt. pauser undervejs. 

· Når det er besluttet hvilken kandidat som vil blive tilbudt stillingen, så tag kontakt til kandidaten så tidligt som muligt.  

Andet
· Ved international rekruttering bør de gode velfærdsordninger i Danmark fremhæves. 

· Man bør være opmærksom på at uformelle invitationer deles mere ud til mænd end til kvinder.

� Kilde: Håndbok for lokalt likestillingsarbeid fra Universitetet i Oslo. http://www.admin.uio.no/opa/likestilling/Handbok.doc


� Dele af disse tips er hentet fra: The Chronicle of Higher Education, A Message to Hiring Committees. 


� Kilde: Handlingsplan for likestilling ved Det medisinske fakultet. http://www.med.uio.no/vortextest/medisin/admin/likestilling/handlingsplan.pdf





