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PIXI RAPPORT

Sammendrag af rapporten
"Ligestillings- og diversitetsindsatser pa AAU:
Perspektiver, tilgange og tendenser”

EDGE, Center for Ligestilling og Diversitet, AAU

Stine Thidemann Faber
Anna Stegger Gemzge
Helene Pristed Nielsen



Forord

Denne pixirapport er et sammendrag af rapporten Ligestillings- og diversitetsindsatser pd AAU
Perspektiver, tilgange og tendens (i alt 111 sider), som i 2017 blev udarbejdet med henblik pa at
understgtte AAUs nyetablerede Udvalg for Ligestilling og Diversitet i dets arbejde med formuleringen
af den kommende strategiske handleplan for ligestilling og diversitet, deekkende perioden 2018-2022.

Den fulde rapport kan fas ved at rette henvendelse til udvalget.

Introduktion

Igennem arene har Aalborg Universitet pa forskellig vis haft fokus pa ken og ligestilling. Trods
handleplaner og tiltag pd omrddet har det imidlertid vist sig vanskeligt at skabe vedvarende
forandringer i organisationen. I 2016 blev det derfor besluttet at sztte mere fokus pa omradet og
haeve ambitionerne ved at nedsaette et nyt Udvalg for Ligestilling og Diversitet (ULD) med reference

direkte til Direktionen.

Af kommissoriet for det nye udvalg fremgadr det, at udvalget har ansvaret for det strategiske og
langsigtede arbejde med ligestilling og diversitet pa Aalborg Universitet. Det er endvidere przeciseret,
at det nye udvalg skal beskeeftige sig med ligestilling og diversitet i bred forstand; med fokus pa savel
kgn, alder, etnicitet, nationalitet, seksuel orientering, religigs observans samt fysiske og/eller psykiske

funktionsnedsaettelser.

Som optakt til udarbejdelsen af den kommende strategiske handleplan for ligestilling og diversitet
igangsatte det nye udvalg et leengerevarende strategiforarbejde. I denne proces har fokus veeret pa at

facilitere vidensakkumulering og erfaringsudveksling bredt i organisationen:

- via inddragelse af centrale kollegiale organer. Dette er sket i form af besggsrunder ved de fem
akademiske rad pa campus Aalborg samt inddragelse af campusradene i hhv. Kgbenhavn og
Esbjerg.

- via bred inddragelse af medarbejdere og ledelse. Dette er sket dels via en dben rundspgrge i
organisationen med besvarelser fra 186 medarbejdere og ledere pa tveers af organisationen (i
alt 58 mand og 128 kvinder); dels via afholdelse af fem fokusgruppeinterviews pa tveers af
medarbejdergrupper (omfattende i alt 41 medarbejdere); dels via et informations- og
diskussionsmgde for alle institutledere.

Indevaerende rapport fokuserer hovedsageligt pa ligestilling og diversitet i forhold til AAUs VIP-
medarbejdere, selvom der ogsa trakkes pa input fra de TAP-medarbejdere, som kom frem under

ovenstdende dataindsamlingsproces.



Baggrunden for strategiarbejdet

Til trods for at Danmark regnes for at veere et land med en hgj grad af ligestilling, er kgnsbalancen pa
de danske universiteter meget skaev. Nar man sammenligner danske opggrelser med EU’s tal for kgn
og ligestilling i forskning (de sdkaldte SHE-figures), springer det i gjnene, at Danmark placerer sig
langt nede pa listen, og ogsa under en raekke af de lande vi ellers sammenligner os med. Den samlede
andel af kvindelige forskere ansat pa danske universiteter lgd i den seneste opggrelse pa kun 34,8 %,
mens gennemsnittet for universiteterne fra vores nordiske nabolande lgd pa henholdsvis 36,2 % for
Norge og 37,2 % for Sverige. De lande, der placerer sig gverst pa listen er Letland og Litauen med en
andel pa henholdsvis 52,4 % og 52,8 % kvindelige forskere (SHE-figures 2015).

Selvom den skave kgnsfordeling pa danske universiteter i nogen grad varierer mellem de vade og de
tgrre videnskaber (med ferrest kvinder ansat indenfor fgrstnaevnte), er der uanset omrade en generel
tendens til kgnsskaevhed, iseer hvad angar de gvre karrieretrin. Den seneste opggrelse pd omradet
viser saledes, at kvinder i 2015 kun udgjorde 19,8 % af det totale antal professorer i Danmark. Samme
skaeve problematik er tydelig, nar man kigger pa ledelseslagene pa tveers af de danske universiteter.

Ogsa her er andelen af kvinder uforholdsmeaessigt lav (Uddannelses- og Forskningsministeriet 2016)

De kgnsskaeve tal og den manglende progression pa omradet som beskrives i de nationale opggrelser,
afspejler sig ogsa pa lokalt niveau. Et hurtigt kig pa kensfordelingen pd AAU i hhv. 2013 og 2017 viser,
at der de seneste fem ar kun er sket en lille stigning i antallet af kvindelige VIP-ansatte pd AAU som
helhed, fra 35,0 % i 2013 til 35,9 % i 2017. Ogsa pa AAU er de gvre stillingskategorier stadig
domineret af mand: [ 2017 lgd den samlede andel af kvinder ansat i ordineere professorater pa AAU
pa kun 17,9 %, hvilket kun er en lille stigning i sammenligning med 2013, hvor andelen var pa 16,1 %.
Ogsa hvad angar ledelseslaget pa AAU, er kgnsfordelingen uforholdsmeessigt skeev: 1 2017 var 69,6 %
af alle dekaner og institutledere mand, og en lignende fordeling (66,7 % mand) gjorde sig geeldende
blandt de administrative chefer (tal stammer fra Qlickview; for grafer og uddybning af tal se

hovedrapporten).

"Rgrledningen” laekker

Tidligere regnede man med, at kgnsskaevheden pa de danske universiteter automatisk ville udligne sig
over tid som et resultat af et gget optag af kvindelige studerende og ph.d.-studerende. Det er dog fra
flere sider blevet papeget, at en sddan udvikling er behaftet med usikkerhed, og at udviklingen uanset
hvad gar for langsomt (Stahle 1993 og 2007, Borchorst et al. 2008, Nielsen 2014).

Selvom der i dag er neesten lige mange (nogen steder endda flere) kvindelige end mandlige ph.d.-
studerende (i hvert fald indenfor de sdkaldt tgrre omrader) er tendensen den samme: Andelen af
kvindelige forskere falder, ndr man kigger pa de gvre stillingskategorier (lektor og professorniveau)
og pa ledelseslaget (institutledere, dekaner, osv.). Det forhold at kvinder ansat i forskerstillinger
gradvist forsvinder, isar i overgangene fra midlertidig til fast ansattelse, omtales i

forskningslitteraturen som “den leekkende rgrledning” (pa engelsk: the leaky pipeline). Fra flere sider



er det blevet papeget, at universiteternes "leekkende rgrledninger” er et udtryk for talenttab og spildte
faglige/menneskelige ressourcer, der ikke kommer organisationen til gode (Emerek og Larsen 2011,
Goulden, Mason og Frasch 2011).

Der er behov for et gget fokus pa organisationsudvikling

I arbejdet mod at sikre bedre kgnsbalance pa universiteterne har problemidentificeringen i de senere
ar @ndret sig. Hvor kvinders manglende tilstedeveerelse, iser pa de gvre Kkarrieretrin pa
universiteterne, tidligere blev forklaret med individuelle fravalg og preeferencer, er der saledes over
arene kommet et stgrre fokus pa organistionsudvikling som det, der skal til for at eendre den skeeve
kgnssammenszetning i Akademia. I forskningslitteraturen omtales dette som en drejning fra "fix the
women” (fokus pa kvinderne; det individuelle niveau) til "fix the organisations” (fokus pa strukturer og
kulturer) (Schiebinger 2008, Ulvestad 2017, Burkinshaw og White 2017).

Forskning pa omradet har dog konkluderet, at der pa de danske universiteter i hgjere grad end man
ser det i de gvrige nordiske lande, er en tendens til at holde fast i "fix the women”-paradigmet,
eksempelvis ved at etablere mentorprogrammer el. lign. for kvindelige forskere, snarere end at

fokusere pa organisationens overordnede strukturer og kulturer.

En stor del af de gvrige universiteter i Danmark, og i vores nordiske/europziske nabolande, arbejder
mere proaktivt med ligestilling og diversitet, end vi har haft tradition for pa AAU frem til nu (se

hovedrapporten for eksempler pa typer af indsatser).

Det nationale perspektiv: Politiske initiativer og forandringsincitamenter

Igennem drene har der fra politisk hold veret lagt et pres pd universiteterne for at adressere den
manglende kgnsbalance, og for at gge bevidstheden om bade de strukturelle og de kulturelle barrierer,

som kan indvirke pd kgnssammensaetningen blandt de ansatte.

Igennem drene har man saledes lavet tilfgjelser til lovgivningen, som har lagt yderligere pres pa
universiteterne. Med ligestillingsloven fra 2000 blev universiteterne lovgivningsmaessigt forpligtet til
at arbejde med ligestilling og til at integrere kgnsmainstreaming i alle kerneydelser og i al
planlaegning. Med en tilfgjelse til loven i 2013 blev universiteterne desuden forpligtet til at udarbejde
ligestillingsredeggrelser hvert andet ar, sa det i hgjere grad blev muligt for regeringen at fglge og
monitorere udviklingen. Ligestillingsredeggrelserne bruges bla. til at wudarbejde et

ligestillingsbarometer for henholdsvis staten, regioner og kommuner.

Med regeringens Charter for flere kvinder i ledelse har det siden 2012 veret obligatorisk for
universiteterne at arbejde med bl.a. strategier, maltal, personalepolitikker, ansattelse og rekruttering,
headhunting samt karriereudvikling med henblik pa at gge andelen af kvinder i ledelsesstillinger. Den
fortsatte kgnsskaevhed i ledelseslagene pa universiteterne indikerer imidlertid, at der bgr arbejdes

mere eksplicit med denne problematik.



Den seneste tenketank, Taskforce for Flere Kvinder i Forskning, pegede fgrst og fremmest pa
vigtigheden af, at kgn og ligestilling ggres til et fokusomrade pa ledelsesniveau pa de enkelte
universiteter. Der var samtidig fokus pa universiteternes arbejde med rekruttering, anseettelse,
karriereveje, talentpleje samt pa arbejdskulturen pa universiteterne (Taskforce for Flere Kvinder i
Forskning 2015).

[ de politiske tiltag, som har vaeret bragt pa banen igennem de seneste ar, har fokus overvejende vaeret
pa kgnsligestilling. Hidtil har der kun i lille grad veeret fokus pa diversitet, selvom det selvsagt geelder,
at universiteterne ligesom alle andre arbejdspladser i landet, er omfattet af diskriminationsloven, der

sigter mod at beskytte medarbejdere mod savel direkte som indirekte forskelsbehandling.

Seneste udvikling: Ligestilling og kensbalance ggres til et sarskilt satsningsomrade i
bade den europ=iske og den danske forskningspolitik

[ 2015 praesenterede Den Europaeiske Kommission den sdkaldte ERA-plan, som indeholder en felles
europaeisk kgreplan for at fremme forskning og innovation. I planen praesenteres ligestilling og

integrering af kensperspektiver i forskningen som et selvsteendigt satsningsomrade.

Med henblik pd at omszette den europeiske kgreplan har de enkelte medlemsstater efterfglgende
produceret nationale kgreplaner; sidledes ogsd Danmark, hvor Styrelsen for Forskning og Innovation
praesenterede den danske kgreplan i 2016. Ogsa i den danske kgreplan er ligestilling og kensbalance
navnt som et saerskilt satsningsomrade. Heraf fremgar det, at de danske malsaetninger frem mod 2020

er:

o At adressere den rekrutteringsmaessige skaevhed i forskningssystemet. Mal: 1 2020 bgr der

vere en bedre udnyttelse af alle talenter uanset kgn.

o At sikre at der kommer en ligelig kgnsbalance i forskningsinstitutionernes bestyrelser og

ledelser (som ligestillingsloven tilsiger).

o At sikre at kgnsdimensionen i relevant omfang bliver integreret i forsknings- og
innovationspolitikker, -programmer og -projekter (i overensstemmelse med den europzeiske

ERA-kgreplan) (Styrelsen for Forskning og Innovation 2016).

I den danske kgreplan er det ikke konkretiseret, hvordan Styrelsen vil sikre, at universiteterne lever
op til de specificerede mal. Til sammenligning kan siges, at den norske ERA-kgreplan praeciserer, hvem
der er ansvarlig for implementeringen af indsatser og aktiviteter samt opfglgningen herpa. Et af de
konkrete tiltag, som navnes, er, at der pa den norske universiteter skal forega en opleering af bade det

administrative personale og blandt ledelse, forskere og bedgmmere i arbejdet med kgn og ligestilling.

Hverken den overordnede europziske plan eller de nationale kgreplaner i Danmark og Norge

adresserer diversitet, hvilket ogsa har veeret rejst som et kritikpunkt (Mesna 2017).



Kgnsligestilling pa universiteterne Kknyttes i stigende grad sammen med
forskningsstgtte- og -bevillingssystemerne

Med realiseringen af den europaeiske ERA-plan, og lanceringen af den tilhgrende danske kgreplan, er
der i dag kommet et endnu stgrre fokus pa at sikre kgnsligestilling pa universiteterne. I en europaeisk
sammenhaeng har kommissionen lenge arbejdet for at pavirke de europeaeiske universiteters
kgnsbalance bl.a. ved at etablere en incitamentsstruktur via forskningsstatteprogrammet Horizon 2020.
[ dette program afkraeves det, at ansggere skal redeggre for dels kgnssammenszetningen hos det

samlede forskerteam dels for eventuelle kgnsaspekter ved det formulerede forskningsprojekt.

For at komme kgnsskaevheden til livs har regeringerne i England, Irland og Australien introduceret det
sakaldte Athena Swan Charter, hvor universiteterne kan opna enten en bronze-, sglv- eller guldmedalje
for deres arbejde med kgn og ligestilling. I Irland har man taget denne tanke et stykke leengere. Her er
de tre stgrste forskningsbevillingsagenturer (the Irish Research Council, Science Foundation Ireland
og the Health Research Board) gdet sammen om at opstille som kriterium, at de irske universiteter fra
og med udgangen af 2019 skal have en Athena SWAN ligestillingsakkreditering for at overhovedet at
kvalificere sig til at modtage forskningsbevillinger (Hindhaugh 2017).

Ogsa i Danmark har der veret diskussioner af kgn og ligestilling i relation til forskningsbevillinger;
primeert i regi af De Frie Forskningsrdd, der i nyere tid har haft fokus pa kvindelige forskeres brug af
radets virkemidler samt barrierer for kvinders forskerkarrierer (Bloch og Henriksen 2013). 1 2013
formulerede de frie forskningsrdd en ligestillingspolitik, ligesom man begyndte at monitorere

kgnsfordelingen hos ansggere og bevillingsmodtagere.

Kgnsmainstreaming pa universiteterne: Hvad vil det egentlig sige?

I Danmark tilsiger loven, at kgnsmainstreaming skal integreres i al offentlig planlegning og
forvaltning. Mainstream betyder direkte oversat "hovedstrgm”. Nar man arbejder ud fra et gnske om at
sikre ligestilling og diversitet indikerer mainstreamingstankegangen, at ligestilling skal indga som et
naturligt element i universiteternes "hovedstrgm”, frem for at leve sit eget separate liv pa sidelinjen;

som en "understrgm”.

Ligestillings- og diversitetsindsatserne bgr med andre ord forankres som en integreret del af
universiteternes overordnede strategier, og ikke kun behandles i szerskilte udvalg og sezerskilte
handleplaner. At kgnsmainstreame handler konkret om at spgrge ind til om virkningerne af
eksempelvis en beslutning, et tiltag eller en procedure i en organisation kan fa utilsigtede

konsekvenser for det ene kgn frem for det andet.

I en europeeisk sammenhaeng er kgnsmainstreaming leenge blevet fremhzevet som et redskab, som

universiteterne bgr tage i brug (Hafner-Burton og Pollack 2002, Danowitz og Bendl 2010).

[ Sverige har man netop taget denne tilgang til sig i et forsgg pa at leegge yderligere pres pa
universiteterne og sikre en mere ligelig kenssammensaetning pa uddannelses- og forskningssiden. Den

svenske regering har sdledes pdlagt de svenske universiteter, at de inden udgangen af 2019 skal have



integreret et konsmainstreamingsperspektiv. Ministeriet forklarer baggrunden for kravet med, at de
gnsker at bekeempe tendensen til at ligestillingspgrgsmal i det daglige arbejde og i universiteternes
beslutningsprocesser bliver negligeret eller givet lavere prioritet sammenlignet med andre

anliggender og aktiviteter (Utbildningsdepartementet 2017).

Let’s Do Diversity: Nu er der endnu mere end fgr, der skal tages hgjde for!

I trdd med ovenstdende betragtninger om kgnsmainstreaming pa universiteterne, er der indenfor
forskningslitteraturen ogsa et stigende fokus pa diversitetsmainstreaming (Squires 2007). Her er
reesonnementet i store traek det samme; nemlig at nye beslutninger, tiltag og initiativer i
organisationen til enhver tid bgr vurderes ud fra en betragtning om, hvorvidt de er tilstraeekkeligt

inkluderende overfor forskellige typer af ansatte.

Af kommissoriet for AAUs nye Udvalg for Ligestilling og Diversitet fremgar det jf. tidligere, at udvalget
skal beskaeftige sig ikke kun med kgn, men ogsa med alder, etnicitet, nationalitet, seksuel orientering,
religigs observans, fysisk og/eller psykisk funktionsnedseettelse, mv. Der er ingen tvivl om, at der
ligger en vaesentlig opgave i fremadrettet at arbejde ud fra en sddan flerdimensionel tilgang. Forskning
peger p3d, at sarligt universiteterne bliver udfordret, nar indsatserne udvides til at omfatte mere end
"blot” kgnsligestilling, netop fordi der er tale om organisationer, der pd mange mader ikke har veret i

stand til at fuldfgre arbejdet med at sikre kgnsligestilling (Andersen, Lilleaas og Ellingsen 2017).

[ forskningslitteraturen er der ikke desto mindre blevet peget p3, at universiteterne med fordel kan
arbejde med diversitet og dermed styrke organisationernes evne til at inkludere mange forskellige
typer af ansatte, samt opna de fordele, der er ved en mangfoldigt sammensat arbejdsstyrke (Dedoussis
2007, WISELI 2010).

Flere forskere har imidlertid ogsd understreget, at det ikke ngdvendigvis er nemt, hverken i Akademia
eller i andre organisationer, at arbejde med diversitet. Akkurat i forhold til arbejdet med handleplaner
pa omradet, er det eksempelvis blevet fremfgrt, at man pa trods af gode hensigter risikerer at skabe
barrierer mellem ansatte, hvis man ikke er seerligt opmaerksom pa handleplanernes sprogbrug. For at
undga dette er det vigtigt at teenke diversitetsindsatserne pa universiteterne som en kollektiv indsats,

der tilgodeser alle og ikke blot "de andre” (Iverson 2012).

AAU i tal: Forskelle fakulteterne imellem

I hovedrapporten preesenteres en analyse af en raekke kvantitative data. Analysen belyser bla.
kgnsfordelingen  blandt  VIP-ansatte, statsborgerskabsfordelingen = blandt  VIP-ansatte,
sammensatningen af den gvre ledelse, osv. Analysen i hovedrapporten medtager en analyse af,
hvordan fordelingen har forandret sig i et femarigt perspektiv. I denne pixirapport praesenteres
imidlertid kun et gjebliksbillede, som viser de nyeste tal (Qlikview, tal fra august 2017). Nedenfor skal

vi iseer fordybe os i det forhold, at der pa AAU er store forskelle fakulteterne imellem (og pa nogle



fakulteter ogsa institutterne imellem). Netop dette er en vigtig pointe, idet det peger p3, at der pa AAU
fremadrettet bgr arbejdes med ligestilling og diversitet ud fra en mere differentieret tilgang, end det
har veeret tilfeeldet i de tidligere handleplaner.

Nér man kigger pad kensfordelingen blandt forskere pa AAU ses det af den fakultetsspecifikke
opggrelse i tabellen nedenfor, at der er ganske store variationer indenfor for de enkelte fagomrader:

Tabel 1: Kvindeandelen pd AAU; samlet sdvel som fordelt pa fakulteter og stillingskategorier

- 487 % 615% (L)  580% 52,2 % 37,3 % 231% 21,4 %
72,1 % (0)
- 53,2 % 594% (L)  63,0% 64,3 % 47,3 % 72,7 % 39,1 %
59,0 % (@)
- 438% 50,8% (L)  44,0% 66,7 % 40,0 % 0% 10,7 % 16,2 %
58,1 % (0)
- 21,6 % 214% (L)  30,5% 15,9 % 17,9 % 13,6 % 5,8 %
23,8 % (0)
- 26,4 % 245% (L)  362% 31,3 % 23,7 % 30,0 % 11,4 %
21,9 % (9)
- 35,9 % 363% (L) 464 % 35,4 % 30,8 % 28,8 % 17,9 % 16,2 %
42,6 % (9)

Af tabellen fremgdr det, at de forskellige fakulteter synes at std overfor fglgende forskellige
ligestillingsudfordringer. Dette handler bla. om, at kgnsfordelingen pd SAMF, HUM og SUND er
kendetegnet af, at der er forholdsvist mange (enkelte steder: flere) kvinder end meend i de nedre
stillingskategorier (de tidsbegraensede stillinger: ph.d., adjunkt og post doc), mens kgnsfordelingen
@ndrer karakter med flere maend end kvinder, nar man kigger pa de gvre stillingskategorier (fx de
tidsubegreensede stillinger: lektor og ordinzer professor). Ulempen ved her i tabellen kun at vise
gjebliksbilledet er, at man fristes til at konkludere, at den skaeve kgnsbalance sa nok vil kunne udligne
sig selv over tid, ndr nu forskerstaben pd de tre fakulteter rummer sa mange kvinder i de nedre
stillingskategorier. Af de analyser som indgar af hovedrapporten, og hvor tidsperspektivet er
medtaget, fremgar det imidlertid, at der kun er sket ganske sma forandringer i kgnssammenszetningen
pd AAU fra 2012 og frem til i dag. Det understreger ogsa den pointe, som stod tidligere; nemlig at
udviklingen gar for langsomt (s. 3) og at "rgrlednings”-problematikken fortsat ggr sig geeldende (s. 4).

Pa de to gvrige fakulteter, ENG og TECH, er problematikken lidt anderledes. Som fakulteter ligner ENG
og TECH hinanden pd den made, at begge fakulteter har en lav kvindeandel pa ph.d.-niveau. Ud over at
have fokus pa medarbejderfastholdelse (ligesom resten af fakulteterne), er der ikke overraskende et
behov for at teenke i rekruttering langt tidligere i "fgdekaeden” pa ENG og TECH med henblik pa at
opna en mere ligelig kgnsfordeling pa disse fakulteter. Af tabellen fremgar det ogs4, at kgnsskaeven er
seerligt udtalt pd professorniveau (for en mere dybdegdende analyse henvises til hovedrapporten).



Ser man pa diversitet pd AAU mere bredt og inddrager statsborgerskab?, danner der sig - jf. tabel 2
nedenfor - et billede af, at AAU iser tiltreekker og anseztter medarbejdere med udenlandsk
statsborgerskab i de nederste stillingskategorier (ph.d.), hvor de, dog med variationer pa tveers af
fakulteterne, udggr en ganske stor del af AAUs samlede VIP-medarbejderstab. Dette ggr sig iseer
geeldende pa ENG og TECH.

Tabel 2: Statsborgerskabsfordelingen pa AAU; samlet sdvel som fordelt pad fakulteter og

stillingskategorier

- 16,2 % 212% (L) 22,0% 21,7 % 10,3 % 0% 16,7 %
30,2 % (0)
- 20,3 % 219% (L) 148% 35,7 % 14,4 % 182 % 32,6 %
36,1 % (0)
- 21,2 % 308% (L)  280% 41,7 % 28,3 % 333 % 28,6 % 5,4 %
17,1 % (9)
- 47,3 % 460% (L) 525% 73,9 % 27,7 % 27,3 % 26,9 %
70,6 % (0)
- 41,9% 553% (L) 36,2 % 62,5 % 28,4 % 20,0 % 182 %
61,6 % (9)
- 32,3 % 401% L)  3L5% 56,7 % 22,0 % 18,6 % 24,5 % 5,4 %
45,8 % (9)

Af tabellen fremgar ogs3, at stillingskategorierne adjunkt og post doc tilsyneladende besattes meget
forskelligt, hvor det pa nogle fakulteter (ENG og TECH, og i nogen grad SUND og HUM) er mere
udbredt at rekruttere internationalt, nar det kommer til post doc stillinger fremfor til adjunktstillinger.

Som det fremgar af tabellen er SAMF det fakultet, der samlet set har ferrest VIP-ansatte med

udenlandsk statsborgerskab.

Som det ses af tabellen er der et relativt fraver af udenlandske statsborgere pa lektor- og
professorniveau pa flere af fakulteterne. Dette kan naturligvis have mange arsager, herunder

sammenhaengen mellem nationalitet, alder og mobilitet.

Nar man diskuterer ligestilling pa universiteterne, tales der ofte ud fra et gnske om at aendre pa den
skaeve kgnsfordeling. Her er udgangspunktet at sikre en mere ligelig fordeling mellem meend og
kvinder i forskerstaben. | diskussionen om medarbejdere med udenlandsk statsborgerskab antager
problematikken imidlertid en anden karakter. Her knytter arbejdet med ligestilling og diversitet an til
et gnske om at modvirke diskrimination, at se pd eventuelle mgnstre i hvilke stillinger der beszettes af
hvem, samt at forholde sig til fastholdelsesproblematikker og arbejdsvilkar for netop denne type af

1 Statsborgerskab er ikke en deekkende betegnelse for etnisk tilhgrsforhold, men ikke desto mindre de (mindst upreecise) data, som Qlikview
stiller til radighed.



medarbejdere, osv.; fremfor at arbejde hen i mod en antalsmaessig balance mellem medarbejdere med
hhv. dansk og udenlandsk statsborgerskab. Det forhold, at der pd nogle fakulteter (og institutter) i
hgjere grad end pa andre er tradition for at rekruttere og anseette flere udenlandske medarbejdere
understreger behovet for at malrette indsatserne i handleplanen pa baggrund af de fakultetsspecifikke

erfaringer og behov.

Hvad siger medarbejderne?

[ det fglgende opsummeres kort nogle af hovedpointerne fra medarbejderrundspgrgen (i alt 186) og
fokusgruppeinterviewene (i alt 41 medarbejdere) (for en mere dybdegdende analyse henvises til

hovedrapporten).

Rekruttering, ansaettelse og karriereveje

Fra flere sider blev der fokusgruppeinterviewene peget pd, at den skeeve kgnsbalance pa
universiteterne fordrer, at universiteterne skal blive kan blive bedre til at tiltreekke, udvikle og
fastholde savel kvindelige forskere som forskere med udenlandsk statsborgerskab. Et veesentligt
indsatsomrade kan derfor veere at se nermere pd processer og procedurer pa AAU i relation til

rekruttering, ansattelse og karriereveje.

[ fokusgruppeinterviewene blev det papeget, at man pd universiteter haenger fast i en foraeldet
forestilling om forskningen som “et kald”, og at nogle forskertalenter (maend savel som kvinder) i dag
risikerer at ga tabt, fordi de ikke finder arbejdsvilkarene pa universitetet attraktive. I stedet prioriteres
en stilling fx i det private, hvor lgnnen er bedre og arbejdsvilkarene mere attraktive (ikke mindst fordi

man her ikke i samme omfang fastholdes i midlertidige ansettelser over en leengere arraekke).

Det forhold at det kan vere vanskeligt at indregne leengerevarende barsels- og foraeldreorlov samt
kombinere familieliv med en forskerkarriere (fx ved pabud om udlandsophold i de tidlige karrierear)
kan fa iseer kvindelige forskertalenter til at fraveelge en forskerkarriere til fordel for en fast anszettelse

med andre arbejdsvilkar uden for universitetet.

Flere af de interviewede peger p3, at universitetet har for lidt tradition med reguleert HR-arbejde, at

man burde teenke mere i karriereplanleegning og have et stgrre fokus pa medarbejderfastholdelse.

Modvirk stereotyper og ubevidst bias

De relativt lukkede rekrutterings-, anszttelses- og forfremmelsesmekanismer, der eksisterer pa
universiteterne, gor det ekstra vigtigt at vaere opmaerksom pa3, hvilke ubevidste idéer om fx kgn,

etnicitet, handikap mv., der spiller ind bag om ryggen pa systemet.

I fokusgruppeinterviewene og i rundspgrgen blev det papeget, at kgnsstereotyper og ubevidst bias,

ogsa i Akademia, kan veere med til at pavirke maden hvorpa egne og andres kompetencer vurderes.
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Forskningen pa omradet bekrzafter dette, og papeger samtidig, at ubevidst bias iszer synes at ramme
kvindelige forskere negativt, da alle, uanset kgn, har en tendens til at vurdere maends kompetencer
som hgjere end identiske kompetencer hos kvinder. Det er vigtigt i organisationen at arbejde med de
ubevidste antagelser og forudindtagelser; ellers risikerer man utilsigtet at diskriminere (fx pa

baggrund af idéer om, hvad mand og kvinder kan, formar og vil).

Skab en attraktiv, fleksibel og inkluderende arbejdskultur

At have en forskerkarriere pa universitetet indebeaerer at veere i en praestationskraevende og
konkurrencepraeget arbejdskultur. I fokusgruppeinterviewene blev det papeget, at vejen til en
fastanseettelse er lang, og krzaever at forskerne er dedikerede og villige til at yde noget ekstra. Det blev
samtidig papeget, at arbejdsvilkarene kan skabe udfordringer og problematikker for szerligt kvindelige
forskere (f.eks. relateret til barsel og forzldreorlov), for medarbejdere med udenlandsk
statsborgerskab, for medarbejdere med funktionsnedsettelser (fysiske savel som psykiske), osv. |
fokusgruppeinterviewene og i rundspgrgen blev det sdledes fremhaevet, at AAU - i en bestraebelse pa
at endre kgnssammensaetningen og gge diversiteten i forskerstaben - bgr arbejde med kulturel

inklusion og i det hele taget fokusere pa at skabe en mere inkluderende arbejdskultur.

I rundspgrgen og i fokusgruppeinterviewene blev der pa forskellig vis sat fokus pd omgangstonen og
arbejdskulturen pa AAU. Nogle af de interviewede kvinder beskrev mandekulturen og et sexistisk
miljg indenfor nogle fagmiljger som ubehagelig. Andre henviste til at uudtalte sociale og kulturelle
normer og regler skaber szrlige arbejdsvilkar for eksempelvis udenlandske medarbejdere. Det blev
samtidig papeget, at man pa AAU bgr ggre mere for at imgdekomme medarbejdere med fysiske og

psykiske funktionsnedsaettelser.

Fra et ligestillings- og diversitetsperspektiv, er det selvsagt vigtigt at skabe en god omgangstone og en
inkluderende arbejdskultur, sd medarbejdere i alle fagmiljger fgler sig velkomne og vaerdsat. Dette er
afggrende for at organisationen kan drage udbytte af de kompetencer og erfaringer, som forskellige

typer af medarbejderne bidrager med.

Bedre muligheder for at forene en forskerkarriere med et familieliv

I medarbejderrundspgrgen og i fokusgruppeinterviewene blev det pa forskellig vis italesat, at en
forskerkarriere kraever "noget serligt’. Dette skyldes, at arbejdsmiljget er konkurrencepraeget; faste
ansattelser opnds fgrst sent i karrieren, arbejdsopgaverne kan fgles ubegraensede, og arbejdstiden
ukontrollabel. Disse forhold kan vaere med til at forklare, at savel kvindelige som mandlige forskere i
fokusgruppeinterviewene og i rundspgrgen tilkendegiver, at en karriere pa universitetet kan veere

vanskelig at kombinere med et privatliv, hvor der ogsa er tilstraekkeligt med tid til familien.
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[ser overgangen fra de tidsbegraensede stillinger til de faste stillinger udggr kritiske faser i en
forskerkarriere. Det er samtidig denne anszettelsesperiode, der ofte falder sammen med den livsfase,
hvor de yngre forskere gerne vil etablere sig, stifte familie og have nogenlunde trygge gkonomiske
vilkar. Flere af de interviewede bemaerker, at denne periode synes at ramme de yngre kvindelige
forskere seerligt hardt, hvis de gnsker at stifte familie og derfor skal indregne leengerevarende barsel

og orlov i karriereforlgbet.

Samtidigt er det vigtigt, at problemer med at balancere arbejds- og familieliv ikke reduceres til et
"kvindeproblem”. 1 fokusgruppeinterviewene og rundspgrgen blev det fremhaevet, at en del
forskerfeedre ogsa gerne vil kunne holde (leengere) barsels- eller forzldreorlov, ligesom der uanset
medarbejdernes kgn kan veere andre arsager til fald i produktivitet: stress, fysisk/psykisk sygdom,

syge familiemedlemmer mv.

Hvad kan vi leere af de seneste ti ars indsatser?

AAU fik sit fgrste ligestillingsudvalg i 2007. Udvalget var dengang placeret som et underudvalg under
Hovedsamarbejdsudvalget. Allerede dengang var der lagt op til at teenke ligestilling bredt, forstaet pa
den made, at der ikke kun var fokus pa kgn, men ogsd pa nationalitet, seksualitet, religion, politisk
anskuelse mv. (Borchorst et al. 2008). I praksis havde de fgrste udvalg dog primeert fokus pa
kgnsligestilling, hvilket ogsd fremgar af de to strategiske handleplaner, som blev udarbejdet (fgrste
handleplan deekkede perioden 2009-2012; anden handleplan perioden 2012-2015).

Nadr man betragter ligestillingsarbejdet pa AAU over tid, star det klart, at der igennem arene har vaeret
iveerksat en rakke indsatser. De to tidligere handleplaner har i og for sig veeret ambitigse, men
alligevel er det et faktum, at der er sket meget lidt pa omradet til trods for at organisationen i alle disse

ar har haft intentioner om det stik modsatte. Analysen af de sidste ti ars indsatser afdaekker fglgende:

o Det er vigtigt at sikre kontinuitet i indsatserne. Det er kendetegnende for
ligestillingsarbejdet pa AAU frem til nu, at indsatsen igennem arene har baret przaeg af en
manglende kontinuitet. Der er brug for et konstant og leengerevarende sejt traek, snarere end
rykvise ad hoc indsatser, hvis malet er at skabe permanente forandringer i organisationen.

o Det er ngdvendigt med en klar ledelsesopbakning. Ledelsesopbakningen skal veere tydelig,
konsekvent og vedholdende i hele strategiperioden; handleplanen kan ikke sta alene.

o Der skal vare fokus pa organisatorisk kapacitets- og kompetenceopbygning. Hvis den
nye handleplan skal have gennemslagskraft er det ngdvendigt i hgjere grad end tidligere at
"geare” organisationen til arbejdet, bl.a. ved at fokusere pa vidensopbygning hos ledelsen i
forhold til ligestillings- og diversitetsarbejdet samt opleering af medarbejdere, der sidder i de
administrative stgttefunktioner, fx i HR og blandt TAP’erne pa fakultets- og institutniveau.

o Der er behov for at tilfare omradet ressourcer og for specialviden. De administrative

stgttefunktioner og infrastrukturen pa AAU har ikke tidligere haft ressourcer nok til at
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understgtte ligestillings- og diversitetsarbejdet. Til sammenligning kan fx naevnes, at andre
universiteter opruster pa omradet. For nylig har CBS sdledes ansat en Equal Opportunities
Officer, ligesom SDU i 2017 etablerede et nyoprettet Gender Equality Team (GET-SDU), hvor
flere specialkonsulenter sammen arbejder med kgnsligestilling.

o Kun via konkrete anvisninger og ansvarsfordelinger sikres det, at handleplanen
omsattes i praksis. Det er vigtigt, at den nye handleplan ggres forpligtigende, sd aktgrer pa
alle niveauer (direktion, dekaner, institutledere, forskningslederne, osv.) er bekendte med

hvordan de hver isar forventes at bidrage til at imgdekomme de formulerede mal og indsatser.

O Det er vigtigt, at den nye handleplan synligggres i organisationen, og at dette ggres
lgbende i hele strategiperioden. Handleplanens ambitioner og tilhgrende idéer og tiltag skal
vere tydelige, sammenhaengende og synlige. Det skal kommunikeres klart, at handleplanen
kommer alle i organisationen til gode (ikke kun kvinder, udleendinge, medarbejdere med

funktionsnedseettelser, mv.).

O Der bgr fremadrettet arbejdes med ligestilling og diversitet i organisationen ud fra en
mere differentieret tilgang, end det har varet tilfeldet i de tidligere handleplaner. AAU
er en organisation med stor variation mellem de forskellige fakulteter (og pa tveers af
institutter). Det er derfor vigtigt, at de strategiske indsatser i den kommende handleplan
formuleres pa baggrund af de konkrete udfordringer, som kan identificeres pa de enkelte

fakulteter/institutter/i de enkelte fagmiljger.

Opsummering

Pa baggrund af hovedrapportens analyser kan det konstateres, at der er mange steder, hvor AAU kan
formulere indsatsomrader i den kommende strategiske handleplan. Noget, der iser springer i gjnene, i
analysen af de kvantitative data er de store forskelle, der pd AAU eksisterer fakulteterne imellem (og
pa nogle fakulteter ogsa institutterne imellem). For fremadrettet at sikre opmaerksomhed, medansvar,
delagtigggrelse og seette handling bag ordene, kan det derfor veere centralt, at der udvikles lokale
handleplaner pa fakultets- og/eller institutniveau. Dette er allerede geengs praksis pa en reekke andre
universiteter (eksempelvis har man pa KU, SDU og CBS fakultetsspecifikke handleplaner, mens man pa

AU har handleplaner pa institutniveau).

De kvalitative data som er indsamlet pd tveers af diverse fora (AR-mgder, rundspgrge,
fokusgruppeinterview, osv.) understreger, at der er en rakke udfordringer og tematikker, som
kan/bgr adresseres i den kommende strategiske handleplan. Disse er bl.a. relateret til rekruttering,
anseettelse og karriereforlgb, arbejdsvilkar og arbejdskultur, stereotyper og indirekte bias.) samt

livsfaseproblematikker.

[ hovedrapporten prasenteres en mere dybdegdende analyse af bade de kvantitative og kvalitative
data, og pa baggrund heraf fremsezettes en raekke forslag til indsatsomrader og anbefalinger i den

kommende strategiperiode.
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