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Ligestilling og diversitet er en kerneværdi for Aalborg 
Universitet (AAU). Vi har ambitioner om at være en divers 
og inkluderende organisation. En organisation, der anser 
forskellighed som en styrke, og som tør gå nye veje for at 
skabe en inkluderende kultur.

Ligestilling og diversitet udgør en del af fundamentet 
for universitetets strategi Viden for Verden 2022-2026. 
For med det bliver universitetet i stand til at tiltrække og 
fastholde talenter, som øger kvaliteten af universitetets 
forskning, uddannelse og vidensamarbejde. Ligestilling 
og diversitet er dermed en forudsætning for at lykkes som 
et missionsdrevet universitet – et AAU der leverer svar på 
samtidens globale udfordringer.

Siden 2017 har vi arbejdet målrettet med at fremme 
ligestilling og diversitet på AAU. Vi har gjort fremskridt, 
men der er stadig arbejde foran os. Vi bærer alle nøglen 
til forandring. Med den kan vi åbne døren til en organi-
sation, hvor alle har de samme muligheder for at udvikle 
og udfolde sit faglige potentiale, og hvor vi sammen har 
forudsætningerne for at skabe stærke løsninger på store 
udfordringer.

Forord

STUDERENDE

ADJUNKT  PROFESSOR 
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50%
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Baggrund for 
handleplanen

På Aalborg Universitet er arbejdet med ligestilling og 
diversitet forankret i Udvalget for Ligestilling og Diversitet 
(ULD), der har ansvaret for strategiudvikling, monitorering 
og afrapportering af området. Udvalget ledes af et 
direktionsmedlem og repræsenterer ledelses- og 
medarbejderniveau og refererer til direktionen og 
bestyrelsen.

I 2017 fik udvalget udarbejdet rapporten ”Ligestillings- 
og diversitetsindsatser på AAU – perspektiver, tilgange 
og tendenser” i et samarbejde med universitetets 
Forskningscenter for Ligestilling og Diversitet (EDGE). 
Rapporten kortlagde tidligere indsatser, præsenterede 
tal fra organisationen og viderebragte synspunkter fra 
medarbejdere og ledere. Rapporten dannede baggrund for 
”AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 
2017-2021”.

AAU’s strategiske handleplan 2017-2021 bestod af 5 
indsatsområder og 27 handlinger, som skulle implemen-
teres i perioden 2018-2021. I figuren til højre ses udvalgte 
større aktiviteter, som universitetet har gennemført 
i strategiperioden for at fremme ligestilling og diversitet 
på AAU.

udva lget  fo r 
l igest il l in g o g 
diver sit et

udvalgte 
indsatser i 
str ategiperioden 
2017-2021

baggrundsanalyse 
af ligestillings-
området på aalborg 
universitet

aau’s strategiske 
handleplan for 
ligestilling og 
diversitet 2017-2021

Organisations- 
udvikling

Work-life  
balance

Rekruttering 
og ansættelse

Kvinder i 
ledelsen

Inter- 
nationalisering

Handleplaner 
på fakultets- og 
institutniveau 

 Oplæg i råd og 
udvalg 

Integreret del 
af lederintro 

 Tema for AAU’s 
lederdag 2021

Strategi for 
barselstiltag 

 Video- 
testimonial 

om work-life 
balance

Analyse og 
screening af 

stillingsopslag 

 Workshops i 
ubevidst bias 

 Søgekomitéer 
 

Mentorordning 
for forskere i 

starten af 
karriereforløbet

Podcastserie 
”Videnskabs- 
mænd og er 

også kvinder” 

 Event ”Kvinde 
– kend din 
karriere” 

 Politik og måltal 
for kønsbalance 

i ledelsen

Support ifm 
onboarding og 

relocation 
 

Netværks-
aktiviteter 

 Kultur-
trænings-
program
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AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 
2022-2026 bygger videre på arbejdet i den forrige 
strategiperiode. Som noget nyt omfatter strategien også 
det teknisk-administrative personale og de studerende 
og adskiller sig således fra sidste strategiperiode, hvor 
initiativerne var målrettet det videnskabelige personale.

I strategiperioden 2022-2026 vil universitetet arbejde 
med to overordnede fokusområder for en række nye 
indsatsområder og aktiviteter; diversitet og inklusion.
Med fokus på diversitet ønsker universitetet at sikre en 
bred repræsentation af medarbejdere og studerende 
med hensyn til køn, alder, nationalitet og etnicitet mv. 
Dette er et vigtigt opmærksomhedspunkt i arbejdet med 
rekruttering og karriereudvikling.

Med fokus på inklusion ønsker universitetet at sikre, at 
medarbejdere indgår i et ligeværdigt fællesskab, hvor 
den enkelte bliver anerkendt for sine kompetencer, 
perspektiver og potentialer. Dette er et vigtigt opmærk-
somhedspunkt i forhold til universitetets organisations- 
kultur samt medarbejderes og studerendes trivsel.

Universitetet har valgt indsatsområdet rekruttering 
og karriereudvikling for at fremme diversiteten og lige- 
stillingen i organisationen. Aktiviteterne under indsats- 
området har til formål at reducere ubevidst bias i 
rekrutterings- og forfremmelsesprocesser samt sikre 
en bred repræsentation af talentmasse i organisationens 
ledelsespipeline.

For at fremme inklusionen har universitetet valgt indsats- 
områderne organisationskultur og work-life balance. 
Universitetet vil skabe bevidsthed om inkluderende sprog 
og ledelse samt afdække universitetets forhold med 
henblik på at sikre inklusion uanset fysiske eller psykiske 
funktionsnedsættelser, religion mv. Universitetet vil 
derudover arbejde med at skabe work-life balance 
gennem livsfasepolitikker, fleksible arbejdsvilkår og 
fleksible modeller for udenlandsophold.

univer s it et ets 
str at egiske 
handl ep l an  for 
l igest il l in g og 
diver s it et  for 
2 022-26

foku so mråd er

fokusområder, 
indsatsområder 
og aktiviteter i 
den str ategiske 
handlepl an 
2022-26

indsatsområder og 
aktiviteter

Fokus, indsatser og 
aktiviteter

Fokusområde

Indsatsområde

Aktivitet 

Diversitet 

Rekruttering og 
karriereudvikling 

Organisations- 
kultur

Work-life  
balance

Inklusion

Reduktion af bias
 i rekrutterings-

processer

Reduktion af bias
 i forfremmelses-

processer 

Kompetenceud-
viklingsforløb for 
ledelsestalenter  

Inkluderende 
sprog og 

kommunikation

Inkluderende  
ledelse  

Inkluderende for-
hold for personer 

med særlige behov 

Forslag til  
livsfasepolitikker 

Forslag til fleksible 
arbejdsvilkår 

Forslag til fleksi-
ble modeller for 
udlandsophold 
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for ankring 
af ansvar for 
implementering 
af den str ate-
giske handlepl an 
2022-2026

for an kr in g af 
indsatso mråd e r 
og akt ivit et e r

Den strategiske handleplan forankres på tre forskellige 
nivauer; universitets-, fakultet- og institut/afdelings- 
niveau.

Der foretages en årlig opfølgning på handleplanen med 
henblik på at sikre, at alle aktiviteter fortsat er relevante 
at arbejde med.

Forankring af 
ansvar

Indsatsområde/aktiviteter

Universitets-
niveau

Fakultets-
niveau

Institut/afde-
lingsniveau

Rekruttering og karriereudvikling

Organisationskultur

Work-life balance

Reduktion af bias i 
rekrutteringsprocesser

Reduktion af bias i forfrem-
melsesprocesser

Kompetenceudviklingsforløb for 
ledelsestalenter

Inkluderende sprog og 
kommunikation

Inkluderende ledelse

Inkluderende forhold for personer 
med særlige behov

Forslag til livsfasepolitikker

Forslag til fleksible arbejdsvilkår

Forslag til fleksible modeller for 
udlandsophold

X X X

X X

X X

X

X

X X X

X X X

X

X

X

X
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Uddybning af 
aktiviteterne

Indsatsområde: Rekruttering og karriereudvikling

Aktivitet Leverancer

Formål: Reducere bias og øge ledelseskompetencer i rekruttering- og forfremmelses- 
processer, samt sikre diversitet blandt potentielle, fremtidige ledere på AAU.

Reduktion af bias i rekrutteringsprocesser

• Der udarbejdes nye skabeloner til stillingsopslag, 
som appellerer til en bredere ansøgerskare.

• Der udarbejdes modeller for inkluderende ansæt-
telsesprocesser, som reducerer ubevidst bias.

• Der udbydes workshops, som øger bevidstheden 
om og giver værktøjer til at håndtere ubevidst 
bias i f.eks. rekrutteringsprocesser.

Reduktion af bias i forfremmelsesprocesser

• Der foretages en gennemgang af kvalifikations- 
krav for alle stillingskategorier og eventuelt  
justering, såfremt de direkte eller indirekte  
fremmer forskelsbehandling eller stereotyper.

• Der arbejdes systematisk med karriere- 
planlægning for bl.a. at fremme kønsligestillingen, 
f.eks. i forbindelse med medarbejderudviklings- 
samtalen.

• Der etableres en mentorordning for det vidensk-
abelige og det teknisk-administrative personale 
med henblik på sparring om karriereudvikling.

Kompetenceudviklingsforløb for ledelsestalenter

• Der udvikles et kompetenceudviklingsforløb for 
potentielle ledere for bl.a. at fremme kønslige- 
stillingen. Forløbene er rettet mod:
• Institutledere/administrative chefer
• Sekretariatschefer/sektionsledere/ 

områdeledere 

HR-afdelingen udvikler nye 
skabeloner til stillingsopslag.

ULD udvikler modeller for 
inkluderende ansættelses-
processer.

ULD udbyder workshops i 
ubevidst bias.

Institutter og afdelinger  
gennemgår i samarbejde med 
HR-afdelingen kvalifikations- 
krav til stillingskategorier.

Fakulteter/institutter/ 
afdelinger drøfter, hvordan de 
kan øge diversiteten ifm.  
karriereplanlægning.

HR-afdelingen opdaterer 
MUS-konceptet.

ULD udarbejder forslag til en 
mentorordning for VIP og TAP.

HR-afdelingen udarbejder 
forslag til kompetenceud-
viklingsforløb.

Institutter/afdelinger udvælg-
er medarbejdere og opfordre 
dem til at deltage.
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Indsatsområde: Organisationskultur

Aktivitet Leverancer

Formål: Skabe grundlaget for en inkluderende kultur på AAU.

Inkluderende sprog og kommunikation

• Der skabes bevidsthed om stereotyper i tekst og 
billeder, f.eks. gennem workshops om inkluderen-
de kommunikation.

• Der udbydes kurser i god skriftlig og mundtlig 
kommunikation, f.eks. i god e-mail og mødekultur.

• Der foretages en gennemgang af universitetets 
designguide ift. at inkludere personer med f.eks. 
synsnedsættelser.

• Der udarbejdes forslag til inklusion af internation-
ale medarbejder i universitetsudvalg.

• Der igangsættes tiltag for at inkludere non-binære 
personer, f.eks. ift. blanketter og skemaer.

Inkluderende ledelse

• Der udbydes workshops i inkluderende ledelse.
• Der igangsættes tiltag på fakultets-, institut- og 

afdelingsniveau ved f.eks. at synliggøre rolle-
modeller, udvælge ligestillings- og diversitets-
repræsentanter eller sætte måltal for diversitet i 
ledelse og seniorstillinger.

• Der arbejdes systematisk med inkluderende 
ledelse, f.eks. i lederudviklingssamtaler og ”360 
graders evalueringer”.

Inkluderende forhold for personer med særlige behov

• Der laves en kortlægning af universitetets forhold i 
relation til:
• Inklusion af personer med fysiske, kognitive, 

psykiske og sensoriske funktionsnedsættelser, 
f.eks. gennem universelt design.

• Inklusion af personer med behov relateret til 
deres religion som f.eks. madforhold, toilet- 
forhold, bederum mv.

• Der gennemføres en inklusionsmåling på AAU. 

ULD udbyder workshops i 
inkluderende kommunikation.

AAU Kommunikation gen-
nemgår designguiden og fore-
tager eventuelle justeringer.

ULD laver forslag til inklusion i 
universitetsudvalg.

HR-afdelingen udarbejder 
forslag til inklusion af non- 
binære personer.

ULD udbyder workshops i 
inkluderende ledelse.

Fakulteter/institutter/
afdelinger igangsætter lokale 
tiltag med udgangspunkt i 
Lederdagen 2021.

HR-afdelingen opdaterer 
konceptet for LUS og ”360 
graders evaluering”.

HR-afdelingen udarbejder 
kortlægningen i samarbejde 
med CAS og Forsknings-
gruppen for Universelt design.

Inklusionsmålingen gennem-
føres af et eksternt konsulent-
firma.
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Indsatsområde: Work-life balance

Aktivitet Leverancer

Formål: Skabe en fleksibel, inkluderende og familievenlig arbejdsplads på AAU.

Forslag til livsfasepolitikker

• Der laves en kortlægning af best practice-tiltag, 
der tilgodeser medarbejdere i alle livsfaser.

• Der udarbejdes en ”livsfasepolitik”.

Forslag til fleksible arbejdsvilkår

• Der laves en kortlægning af best practice-tiltag, 
der bidrager til øget fleksibilitet.

• Der udarbejdes en politik/retningslinjer for fleksi-
belt arbejde på AAU.

Forslag til fleksible modeller for udlandsophold

• Der laves fleksible modeller for udlandsophold, 
der tilgodeser medarbejdere, som af hensyn til 
familielivet og andre forhold, har vanskeligt ved at 
gennemføre et udlandsophold.

ULD- laver kortlægningen.

ULD udarbejder forslag til en 
”livsfasepolitik”.

ULD laver kortlægningen.

ULD udarbejder forslag til fleksi-
bilitet på AAU.

ULD laver forslag til fleksible 
modeller.
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