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Udvalgsmgade
Der indkaldes hermed til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet
Fredag den 15. september 2023, klokken 10.00-12.00

Zoom

Dagsorden:

Punkter til godkendelse

1. Godkendelse af dagsorden (10.00-10.05)
Bilag: Dagsorden til ULD-mgde den 15. september 2023

2. Godkendelse af referat (10.05-10.10)
Bilag: Referat af mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 9. juni 2023

Punkter til behandling

3. Samarbejde med Bevica Fonden om universelt design i forskning og uddannelse
(10.10-10.40)
Bilag: Sagsfremstilling

Afdelingschef i AAU Innovation deltager under behandling af punktet.

4. Anbefalinger fra taskforcen for diversitet, inklusion og ligestilling (10.40-11.10)
Bilag: Sagsfremstilling
Bilag 1: Anbefalinger fra taskforcen

Specialkonsulent Line Lerstrup fra Danske Universiteter deltager under behandling af punktet.

Punkter til orientering

5. Implementering af AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og diversitet (11.10-11.20)
Bilag: Implementeringsplan for 2023

6. Meddelelser fra formanden (11.20-11.35)
7. Meddelelser fra udvalget (11.35-11.55)

8. Eventuelt (11.55-12.00)
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Sagsbehandler:

Tina Strandvig

Telefon: 9940 7902
E-mail: tist@adm.aau.dk

Dato: 23-06-2023
Sagsnr.: 2023-021-01815

Referat af magde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 9. juni 2023

Deltagere: Lars Hvilsted Rasmussen (LHR), Linda Ibsen (LIBS), Katrine Vasegaard (KVAS), Mette Lubeck (ML),
Claus Lassen (CL), René Ernst Nielsen (REN), Birgit Feldtmann (BFE), Palle Steen Hansen (PSH) og Tina Strand-
vig (TIST - referent)

@vrige deltagere: Pkt. 3: Fuldmaegtig i UFM, Christina Nellemann Sgrensen, pkt. 4. Specialkonsulent Poul
Meier Melchiorsen og fuldmeegtig Kathrine Bjerg Benneike

Afbud: Trine Schultz (TS)

Ad 1. Godkendelse af dagsorden

Bilag: Dagsorden til ULD-mgde den 9. juni 2023

Dagsordenen blev godkendt.

Under punktet bgd formanden velkommen til udvalgets nyeste medlem, Birgit Feldtmann der er ny akademisk
radsrepreesentant fra SSH. Birgit erstatter Morten Frederiksen, der er blevet viceinstitutleder pa Institut for Soci-
ologi og Socialt Arbejde og derfor udtraeder af akademisk rad og ULD.

Ad 2. Godkendelse af referat

Bilag: Referat af mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 24. marts 2023

Referatet blev godkendt.

Ad 3. Danmarks talentbarometer 2022

Bilag: Sagsfremstilling
Bilag 1: Meend og kvinder pa danske universiteter — Danmarks talentbarometer

Fuldmaegtig i Uddannelses- og Forskningsstyrelsen, Christina Nellemann Sgrensen praesenterede baromete-
rets baggrund, data, tematikker og hovedkonklusioner.

Barometeret viser, at andelen af kvindelige forskere er steget gennem de seneste ti ar, om end der fortsat er en
underrepraesentation af kvinder i den samlede forskerbestand. Det illustreres bl.a. ved de sakaldte saksekur-
ver, som pa AAU-niveau minder om den nationale saksekurve fra 2011.

Barometeret viser desuden en skaev kgnsfordeling i universiteternes direktioner, seerligt pa rektor-, universitets-
direktgr- og dekanniveau. P& bestyrelsesniveau er der en ligelig kensfordeling blandt bestyrelsesformaendene
men en underrepreesentation af kvinder blandt de eksterne medlemmer af bestyrelsen.
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LHR spurgte, hvad ministeriets holdning er til universiteternes ligestillingsudfordringer. Christina Nellemann Sg-
rensen svarede, at det gar den rigtige vej. Pa nationalt niveau afhaenger det politiske fokus af den siddende
minister, mens der i EU er et stort fokus pa ligestilling, herunder pa intersektionalitet.

CL konstaterede, at AAU halter efter de gvrige universiteter. LIBS bemeerkede, at tallene kan aendres, hvis le-
delsen beslutter sig for det og bemaerkede i gvrigt DTU’s fremdrift.

BFE spurgte, om der er data for karriereprogression, hvilket Christina Nellemann Sgrensen bekreeftede i for-
hold til, at kvinder befinder sig leengere pa samme Karrieretrin. LHR pointerede vigtigheden af, at organisatio-
nen understgtter kvinders tilbagevenden fra barsel- og foraeldreorlov.

PSH bemeerkede, at der er store kansforskelle pa tveers af de videnskabelige hovedomrader, som ikke kommer
til udtryk med en gennemsnitsbetragtning. PHS efterspurgte maltal pa omradet, hvortil LHR oplyste, at en kgns-
fordeling under 60/40 procent bgr afstedkomme handling.

Christina Nellemann Sgrensen oplyste, at ministeriet er i gang med at f& udarbejdet en rapport om sexisme pa
universiteterne, som forventes at udkomme i slutningen af aret. Udvalget takkede for gennemgangen og udvi-
ste interesse for at invitere Christina tilbage til udvalget, nar den omtalte rapport er udkommet.

Opfealgning:

TIST kontakter Christina Nellemann Sgrensen, nar rapporten om sexisme pa universiteterne er udkommet.

Ad 4. Covid’s indflydelse af AAU’s forskningsproduktion i et kensperspektiv — siden sidst
Bilag: Sagsfremstilling

Akademisk medarbejder Kathrine Bjerg Bennike og specialkonsulent Poul Meier Melchiorsen praesenterede de
seneste analyser pa baggrund af AAU’s publikationsdatabase PURE for perioden 2012-2022.

Analyserne viser, at kvindelige forskere fortsat producerer feerre peer reviewed forskningsartikler end deres
mandlige kollegaer. Dog begynder kvinder og maends publiceringsmgnstre at naerme sig hinanden, hvilket kan
skyldes, at kvinder er blevet medforfattere pa flere publikationer end tidligere.

Det blev papeget, at tallene for 2022 viser en nedgang i produktionen for AAU generelt. Det geelder seerligt for
maend og pa lektorniveau pa Det Ingenigr- og Naturvidenskabelige Fakultet, hvilket kan forklares som en effekt
af covid og lockdown.

Udvalget fandt den arlige afrapportering veerdifuld og opfordrede til at opgare data per capita samt nedbryde
data i forhold til alder og citationer for at f& et mere nuanceret billede af publiceringsmgnstrene.
Opfealgning:

VBN-teamet falger op pa ovenstdende to punkter.

Ad 5. Orientering om status pa implementering af ULD’s handleplan

Bilag: Implementeringsplan 2023

TIST gav en kort status pa implementeringen og bemeerkede:

¢ detigangsatte arbejde pa fakultet-, institut- og afdelingsniveau pba. inklusionsmalingens resultater
o direktionens beslutning om at prioritere ligestilling- og diversitetsomradet hgjere

PSH opfordrede til i hgjere grad at koordinere ULD’s aktiviteter med eksisterende processer. TIST bemaerkede,
at det allerede er et fokusomrade, og at arbejdet med work-life balance f.eks. er forankret i APV-processen.

Side 2 af 3



( AALBORG
UNIVERSITET
Ad 6. Meddelelser fra formanden

Bilag: Ingen

LHR orienterede om fglgende:

e Pa rankinglisten 'Times Higher Education’ placerer AAU sig pa 9. pladsen og er gaet frem til nummer 2
pa verdensmal 10 'mindre ulighed’.

e Den 17. maj blev konferencen 'gender dimension in research’ afholdt p4 AAU’s campus i Kgbenhavn
med inspirerende opleeg fra forskere og repraesentanter fra universitetsledelserne og de danske fonde.

e AAU har indberettet redeggrelser til hhv. Ligestillingsministeriet og Uddannelses- og Forskningsmini-

steriet i forhold til universitetets kgnsfordeling i den gvre ledelse.

Ad 7. Meddelelser fra udvalget
Bilag: Ingen

KVAS orienterede om fglgende:

e Bestyrelsen skal den 26. juni behandle den arlige benchmarking, som i ar indeholder tal for kenssam-
menseaetning blandt de eksterne medlemmer af bestyrelsen og den gvrige ledelse.

e Der er i praesentationen til rektors institutbesgg indarbejdet hovedkonklusioner fra inklusionsmalingen
med henblik at skabe dialog om de oplevede inklusionsmaessige udfordringer.

Ad 8. Eventuelt

Intet at bemeaerke.
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Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) den 15. september 2023

Samarbejde med Bevica Fonden om universelt design i forskning og uddannelse

Indstilling

Det indstilles, at Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) drgfter forudsaetningerne for at indga i et samar-
bejde med Bevica Fonden om at styrke universelt design i forskning og uddannelse.

Bilag

Ingen

Sagsfremstilling

Formélet med samarbejdet

Ifglge Bevica Fonden mangler der forskningsbaseret viden om og undervisning i universelt design (UD) i rela-
tion til Leave No One Behind agendaen. Fonden gnsker derfor at styrke viden og praksis om UD pa de videre-
gaende uddannelsesinstitutioner ved at indlejre det i forskningsdiscipliner og traditioner. Malet er at integrere
UD som et naturligt mindset pa universiteterne, sa der skabes mere inkluderende forskning og innovation.

Universelt design og Leave No One Behind

UD handler om at skabe ligevaerdige lgsninger, sa alle — uanset handicap — taenkes ind i indretningen af sam-
fundet. Malet er at gare op med forestillingen om, at brugere med saerlige behov skal have seerskilte Igsninger. |
stedet skal universelle lgsninger taenkes ind i designprocessen med proces og inklusion som malsaetning. Det
skal ses i relation til Leave No One Behind agendaen, som er bagtaeppet for FN’s 17 verdensmal, herunder at
indteenke mennesker med handicap i processen med at udvikle en mere baeredygtig verden.

Forudseetninger for samarbejde
Et samarbejde med Bevica Fonden beror pa fglgende strategiske og organisatoriske forudsaetninger:

e Universelt Design og Leave No One Behind agendaen skal indarbejdes i den overordnede strategi og
i uddannelser — mest optimalt p& alle uddannelsestrin.

e Samarbejdet skal forankres pa direktionsniveau og i en styregruppe med repreesentanter fra universi-
tetsledelsen, fonden og gvrige relevante samarbejdspartnere.

Om Bevica Fonden

Bevica Fonden bygger pa Selskabet Samfundet for Vanfare, som siden 1872 har arbejdet pa behandling,
uddannelse og udvikling af hjselpemidler, s& den enkelte kan forsgge sig selv og vaere en del af samfundet.
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Finansiering

[0 Enhederne/omkostningsstederne, der skal finansiere en ny aktivitet er orienteret og indforstaet med at de
skal finansiere den pageeldende aktivitet.

[ Finansieringen af den foreslaede aktivitet foreslas fra en feelles pulje, som vil skulle forages. Dette er spe-
cificeret i sagsfremstillingsteksten.

Indstillingen medfgrer ikke nyt finansieringsbehov.

Safremt AAU indgar samarbejde med Bevica Fonden, vil universitetet skulle medfinansiere initiativet. Da fi-
nansieringsspgrgsmalet ikke er et anliggende for ULD, er det ikke behandlet i denne sagsfremstilling.

Involvering

Afdelingschef i AAU Innovation, Morten Dahlgaard, har holdt et indledende mgde med ULD-formanden og
ULD-sekretariatet om forudsaetningerne for at indga i et samarbejde med Bevica Fonden.

Kommunikation

Sagsbehandler(e)

Tina Strandvig, tist@adm.aau.dk, HR-afdelingen

8. september 2023
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Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 15. september 2023

Anbefalinger fra Taskforce for diversitet, inklusion og ligestilling.

Indstilling

Det indstilles, at Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) drgfter anbefalingerne i relation til AAU’s igang-
veerende arbejde.

Bilag

Bilag 1: Anbefalinger fra Taskforce for diversitet, inklusion og ligestilling.

Sagsfremstilling

Taksforcens anbefalinger

Danske Universiteters Taskforcen for Diversitet, Inklusion og Ligestilling har udarbejdet otte anbefalinger,
som Rektorkollegiet tiltrddte den 15. august 2023. Taskforcens anbefalinger og kommende oplaeg betyder,
at universitetet i endnu hgjere grad er forpligtet til at fremme diversitet og inklusion i organisationen.

Anbefalingerne er vedlagt i bilag 1 og vedrgrer:

o Feelles principper for universiteternes arbejde med kgnsdiversitet
e Barselspolitikker pa institutionsniveau

e Uddannelse og erfaringsudveksling om inkluderende ledelse

e Fordeling af ikke-forfremmende opgaver

o Diversitet og transparente kriterier for ekspertlister

e Inkluderende sprogbrug

o Udvalgsarbejde og tilgeengelige data

Anbefalingerne kan lgftes af universiteterne enkeltvis eller i feellesskab. For at falge implementeringen vil der
blive holdt statusmgder i taskforcen eller i andet regi, ligesom der vil blive drgftet yderligere faelles initiativer ift.:

o Felles tilgang til sprogvalg (dansk/engelsk) i universiteternes sprogpolitik
e Familiepolitikker p& institutionsniveau

e Erfaringsudveksling vedr. inklusion af ansatte med funktionsnedsaettelser
¢ Initiativer for at modvirke kgnnet studievalg

e Betydningen af den nye standard for diversitet

o Eventuelle feelles SoMe-kampagne om inkluderende sprog
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Baggrund og formal

Som fglge af den ulige kansfordeling i universiteternes forskerstab besluttede rektorkollegiet i 2021 at ned-
saette en taskforce med repraesentanter fra de otte universiteter med henblik pa at videnudveksle og idéud-
vikle initiativer, der kan fremme kgnsdiversitet i forskning. Herunder at ggre karrierevejen mere attraktiv for
forskere med barn, at udvikle feelles principper for kansdiversitet og styrke datagrundlaget pa omradet.

Finansiering

[0 Enhederne/omkostningsstederne, der skal finansiere en ny aktivitet er orienteret og indforstaet med at de
skal finansiere den pageeldende aktivitet.

I Finansieringen af den foreslaede aktivitet foreslas fra en feelles pulje, som vil skulle forages. Dette er spe-
cificeret i sagsfremstillingsteksten.

Indstillingen medfarer ikke nyt finansieringsbehov.

Involvering
Dekan Lars Hvilsted Rasmussen har som formand for ULD repraesenteret AAU i taskforcen.

Kommunikation
ULD-sekretariatet afdeekker de anbefalinger, der ikke allerede indgar i AAU’s strategiske handleplan for lige-
stilling og diversitet, og indstiller eventuelle nye tiltag til godkendelse ved ULD og direktionen.

Sagsbehandler(e)

Tina Strandvig, tist@adm.aau.dk, HR-afdelingen

8. september 2023
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Principper for diversitet, inklusion og ligestilling

Universiteternes formal er at bedrive forskning og udbyde forskningsbaseret ud-
dannelse til hgjeste internationale niveau. Denne opgave indebaerer ogsa at fremme
diversitet, inklusion og ligestilling blandt ansatte og studerende for at fa alle talen-
ter i spil og dermed gge kvaliteten og bredden af bade forskning og uddannelse ved
at bringe flere perspektiver og erfaringer i spil.

Universiteterne er kulturbzrende og kulturskabende og skal vaere blandt de forre-
ste nér det kommer til at sikrediversitet, inklusion og ligestilling. Det er en del af
universiteternes opgave at sgrge for, at alle med de rette forudsetninger har ad-
gang til at studere og forske pa lige vilkar og uden usaglige barrierer. Universite-
terne er opmaerksomme p4, at der kan veere kulturelle eller strukturelle hindringer,
som gar spillebanen uens for vores talenter. Det er et ledelsesansvar at afdekke og
handtere disse hindringer.

Hvert universitet har en strategi for arbejdet med diversitet og ligestilling, samt en
plan for at monitorere og falge op pa indsatsen. For at indfri vores ambition om at
skabe forandring og fremme diversitet i hele sektoren har universiteterne udarbej-
det fem overordnede principper, som setter retningen for universiteterne arbejde
med at styrke konsdiversitet. Universiteterne anerkender, at kon ikke er det eneste
relevante parameter at arbejde med og ser principperne som et skridt pa vejen hen
imod fremtidige indsatser for gget inklusion og diversitet pa flere parametre.

Vidensbaseret grundlag for diversitetsindsatser

Der er mange holdninger til diversitet, inklusion og ligestilling. P4 et universitet
skal disse holdninger dbent kunne fremlegges og debatteres pa saglig vis. Mens alle
holdninger kan diskuteres, hviler universiteternes arbejde for diversitet, inklusion
og ligestilling pa et vidensbaseret grundlag.

Universiteterne deler viden og erfaringer, og arbejder henimod ogsé at kunne dele
flere data med relevans for diversitet og inklusion pa tvers af sektoren.

Inkluderende ledelse

Ledelsen har ansvar for, at ingen er i tvivl om, hvilken kultur der gnskes pa univer-
sitetet. P4 et universitet forventes alle at bidrage til et inkluderende studie- og ar-
bejdsmiljg, som hviler pa ordentlighed og en respektfuld omgangsform og hvor for-
skellighed ses som en styrke.

Alle med ledelsesansvar forventes at praktisere inkluderende ledelse, da dette er et
beerende element i universiteternes arbejde for at sikre medarbejderne gode ar-
bejdsmiljger og lige muligheder for at forfelge en succesfuld karriere.
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Diversitet kan ikke sta alene
Lige muligheder og inkluderende arbejds- og studiemiljger er forudsaetninger for at
indfri potentialerne i diversitet blandt studerende og ansatte.

En indikator for kensbalance er hgjest 60% af det overreprasenterede kon, ogen
skaevere fordeling ber pakalde sig opmeerksomhed. Hverken diversitet eller en ba-
lanceret kgnsfordeling er dog i sig selv garantier for inklusion. Derfor kan indsatser
for at sikre diversitet og bred reprasentation ikke sta alene, men skal suppleres
med indsatser, der sikrer inkluderende faglige faellesskaber og lige muligheder, ikke
mindst for underreprasenterede grupper.

Transparente karriereveje og brede meriteringskriterier
Det er et ledelsesansvar at gore vejen til en universitetskarriere transparent og at
modvirke ubevidste praeferencer (bias) i rekruttering og karriereudvikling.

Ansettelse og forfremmelse sker pa baggrund af merit, og universiteterne arbejder
fortlobende med at opdatere og udvikle excellencebegrebet og vores meriteringssy-
stem, sd et bredt udsnit af bidrag til universitetet og samfundet anerkendes.

Opgor med keonnede studievalg og karriereveje

De danske universiteter vil leve op til den berettigede forventning om, at vi som
samfundsinstitutioner bidrager til at reducere kensskavheden pa uddannelser og
arbejdsmarked i Danmark.

Studievalg skal ske pd baggrund af faglig interesse, evner og motivation. Universite-
terne informerer om uddannelserne med fokus pa at danne modveegt til vanetenk-
ning og stereotyper, sa studievalg sker pa et sa oplyst grundlag som muligt. Inklu-
derende studiemiljoer er ligeledes et vigtigt indsatsomrade som en forudsaetning
for studerendes studietrivsel og gennemfersel af uddannelsen, uanset om de tilhe-
rer en minoritet eller majoritet pa studiet.

Godkendt af Rektorkollegiet, august 2023
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2. Anbefalinger vedr. barsel

Taskforcens anbefalinger om barsel drejer sig om fraveer i forbindelse med et barns
ankomst (graviditet/adoption). Anbefalingerne er udarbejdet efter videndeling om
universiteternes praksis og mange gode, lokale tiltag.

Anbefaling om barselspolitik pa institutionsniveau for alle medarbej-
dere

Der er taget store spring i de mest konkurrencedygtige private virksomheder i lgbet
af det seneste arti. Der indfares familiepakker, sgede barselsrettigheder, gget flek-
sibilitet og en malrettet indsats for at fastholde og forfremme talenter og speciali-
ster af alle kan — ogsa efter de har stiftet familie. Der er gget konkurrence om de
bedste medarbejdere, og en moderne og fremsynet barselspolitik pa universiteterne
kan styrke rekruttering, fastholdelse, talentudvikling og trivsel i forskningsmiljg-
erne.

Som del af indsatsen for at tiltreekke og fastholde dygtige medarbejdere af alle kgn
anbefaler taskforcen, at hver institution har en overordnet barselspolitik. Det er et
signal om, at universiteterne veerdsatter unge talenter, samt at en naturlig del af ta-
lentudvikling er at statte dem, nar de etablerer familie. En samlet barselspolitik
skal samtidig fremme en positiv kultur omkring barsel og familie.

Barselspolitikken skal statte ledere og ansattelsessted i at handtere alt det prakti-
ske ifm. barsel pa bedst mulig vis og skal indeholde retningslinjer for planleegning
og handtering af barsel.

Anbefaling om fast procedure for forventningsafstemning om barsels-
forlgb

Taskforcen anbefaler, at barselspolitikken bl.a. indeholder en procedure for for-
ventningsafstemning. For eksempel et mgde med leder far barsel med indledende
forventningsafstemning om tilbagevenden samt, om der gnskes en form for kontakt
mellem arbejdspladsen og den barslende under barsel. Det aftales ogsd, hvad der
skal ske med den barslendes arbejde i fraveersperioden (forskning, data, resultater
etc.), herunder balancen mellem hverken at satte vigtig eller tidssensitiv forskning
over styr ved at sette det helt pa pause, eller at bergve den barslende medarbejder
for vigtige muligheder for at videreudvikle og formidle eget arbejde.

For de forskellige TAP-grupper er arbejdet ofte af en anden karakter, men for de
fleste vil det veere relevant med en forventningsafstemning om bade tilbagevenden
og kontakt med arbejdspladsen under barsel. Det kan desuden vere en god idé at
aftale, om man kan forvente at vende tilbage til preecis de samme opgaver, lignende
opgaver eller en helt ny portefalje eller stillingsbeskrivelse efter endt barsel — og fa

denne aftale nedskrevet.
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Kort far eller ved tilbagevenden fra barsel aftales, hvordan arbejdspladsen og lede-
ren kan hjalpe den barslende med at komme godt tilbage til sit arbejde og/eller sin
forskning efter endt barsel. Samtalen kan tage udgangspunkt i de indgaede aftaler
samt en oversigt over hvilke muligheder institutionen tilbyder i forbindelse med
barsel og tilbagevenden fra barsel, fx fleksibilitet i forhold til undervisning, mulig-
hed for skriveophold, forskningsassistent og friholdelse for "akademisk husarbejde”
(ikke-forfremmende opgaver) i en periode afhaengig af lengden af ens barsel. For
béde VIP og TAP er det desuden vigtigt med en god overlevering og orientering om
forandringer og fremdrift i projekter og andet arbejde.

Anbefaling om model for gkonomisk kompensation pa institutionsni-
veau

Taskforcen anbefaler, at der pd institutionsniveau findes en model for gkonomisk
kompensation for barsel afholdt af eksternt finansierede VIP og TAP, baseret pa
princippet om at finansiering af barsel skal l&engst muligt veek fra ansattende leder.

Hvis eksterne bevillingsgivere ikke deekker barselsudgifter, kan det veere den en-
kelte forskningsleder, der skal finde midler i eget forskningsgruppe-, sektions- eller
institutbudget. Hvis et institut bruger mange basismidler pa at afholde barselsud-
gifter, star fx yngre forskere i en darligere situation, da der vil vaere feerre midler til
forlengelser, konferencer, muligheder for feltarbejde, rejser og evt. en ekstra fast-
ansattelse pa instituttet.
Derfor er det hensigtsmassigt med gkonomisk kompensation pa institutionsni-
veau. Kompensation pa institutionsniveau har flere fordele, herunder:
- Sikre at gkonomiske overvejelser om barsel bliver adskilt fra ledere, som
ansatter medarbejderne
- Sikre at barsel ikke er til gkonomisk ulempe for fagmiljger, institutter og
forskningsfelter med mange kvindelige ansatte
- Minimere risikoen for spredte lokale opsparingspuljer, der etableres for at
imgdega risiko for udgifter til barselsperioder

Anbefaling om dialog med eksterne bevillingsgivere

Taskforcen anbefaler, at Danske Universiteter fortsat sgger at pavirke eksterne be-
villingsgiveres politik i forhold til deekning af omkostninger ifm. barsel. Dette tiltag
indgar i Danske Universiteters igangveerende arbejde vedr. faktiske omkostninger,
og bgr ogsa fremadrettet vaere del af dialogen med private og offentlige fonde.

Anbefaling om overordnet drgftelse

Taskforcen anbefaler en drgftelse i Rektorkollegiet af, hvorvidt universiteterne gn-
sker en falles tilgang eller felles principper vedr. barsel, som kan bygge pa de bed-
ste erfaringer fra alle 8 universiteter. | drgftelsen kan inddrages eksempler pa uni-
versiteternes aktuelle barseltiltag, som er samlet vedlagte inspirationskatalog.
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Vedr. implementering

Taskforcen anbefaler sektorfealles erfaringsudveksling vedr. udarbejdelse af institu-
tionernes barselspolitik mm. Det kan fx forega i GEAR-netvaerket (netveerk for uni-
versiteternes ligestillingsmedarbejdere)

Vedlagt som bilag
e Inspirationskatalog med eksempler pa universiteternes barseltiltag (ind-
samlet forar 2022)
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3. Anbefalinger vedr. inkluderende ledelse

Anbefaling om feelles grundkoncept for uddannelse i inkluderende le-
delse

Alle de danske universiteter er i gang med planlaegning og/eller afholdelse af ud-

dannelsesaktiviteter vedr. ubevidste praferencer (bias). Taskforcen anbefaler en

sektorfeelles tilgang til disse uddannelsesaktiviteter i form af et feelles grundkon-

cept for uddannelse i inkluderende ledelse.

Formalet med et feelles uddannelsesgrundkoncept er:

e At skabe et faelles sprog, ambitionsniveau og teoretisk fundament at st pa, nar
der veelges redskaber og indsatser pd institutionerne.

e Atudvikle kapacitetsopbygning i forhold til inkluderende ledelse i de proces-
ser/opgaver som lgses pa alle universiteter, fx i forbindelse med rekruttering,
mgder, undervisning, forskerledelse, forskningsprojekter og —ansggninger,
samt fordeling af ikke-karrierefremmende opgaver.

e Atgive administrative og videnskabelige ledere et godt fundament for tveerfag-
lig og tveer-institutionel sparring.

e At skabe et bredt fundament for forstaelsen af inkluderende ledelse ved at have
perspektiver fra alle 8 universiteter.

Malgruppen for uddannelsesaktiviteterne er institutledere, administrationschefer
og ledende medarbejdere som forskningsledere, ph.d.-skoleledere, studieledere og
projektledere.

Grundkonceptet bar udvikles baseret pa relevant forskning og erfaringer.
Taskforcen anbefaler endvidere, at der i udviklingen af grundkonceptet gives serlig
opmarksomhed til sammenhangen mellem teori og lokale praksisser. Det feelles
sprog og teoretiske fundament skal udfoldes i forhold til lokale problemstillinger.
Formatet skal derfor didaktisk 'gare plads’ til det lokale, saledes at teori og perspek-
tiver anvendes i forhold til egen ledelsespraksis og konkrete processer og opgaver,
fx rekruttering, studieledelse, mgdeledelse etc.

Anbefaling om afklaring af interesse for feelles afholdelse af kurser

| forbindelse med udviklingen af et feelles grundkoncept bgr afsgges, hvor mange
universiteter der har interesse i at afholde felles uddannelsesaktiviteter og til
hvilke ansatte. Grundkonceptet kan eventuelt indeholde et modul-1, der kan tilby-
des som falles grundkursus, og et modul-2, der afholdes lokalt.
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Anbefaling om feelles erfaringsudveksling for topledelse

Arbejdet med diversitet og inkluderende ledelse foregar pa flere niveauer og pa
tveers af organisationens opgaver med bl.a. rekruttering og HR. Derfor har tople-
delsen en vigtig rolle som overordnet forankring.

Taskforcen anbefaler, at der skabes et forum for erfaringsudveksling for rektorater
og dekanater fra hvert fagomrade, fx arligt. Her kan man diskutere pa tveers af in-
stitutioner og udvikle forstaelsen af topledelsens rolle i forhold til inkluderende le-
delse. Der kan ogsa inviteres danske eller internationale kapaciteter pa omradet til
at give input. Denne erfaringsudveksling og dialog skal kvalificere den lokale ledel-
sespraksis.

Vedr. implementering

Taskforcen anbefaler fglgende fagrste skridt: At nedsatte en gruppe, der afdekker
universiteternes behov i relation til grundkoncept for uddannelsesaktiviteter vedr.
inkluderende ledelse, evt. med inspiration fra AEU’s kursusudvikling af sektorfzel-
les kurser. | forleengelse heraf kan der udvikles pilotmoduler, som giver erfaring
med formater for og udbytte af et sektorfaelles grundkoncept.

Til inspiration til planleegning af erfaringsudveksling for topledelse vil taskforcen
pege pa falgende forslag til ekspertoplaeg fra internationale kapaciteter:

e Irland: Dr Jennie Rothwell, Higher Education Authority, HEA; Ireland.
Rothwell er oprindelig fra Maynooth University, som lige har vundet den
farste EU-pris af sin type for deres pionerende arbejde og resultater inden
for ligestilling.

e (strig: Eksperter fra Bundesministerium Bildung, Wissenschaft und For-
schung, Dr.in Roberta SCHALLER-STEIDL, Raffacla EBERSTEINER, Ge-
rald RAUCH

e Norge: Seniorradgiver Heidi Holt Zachariassen fra KIF-komiteen (Komité
for kjgnnsbalanse og mangfold i forskning/Committee for gender balance
and diversity in research). De arbejder malrettet med ligestilling og mang-
foldighed og har udgivet flere ressourcer, herunder en filmserie om GEPs.
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https://www.maynoothuniversity.ie/news-events/maynooth-university-receives-eu-award-gender-equality-champions
https://www.maynoothuniversity.ie/news-events/maynooth-university-receives-eu-award-gender-equality-champions
mailto:roberta.schaller-steidl@bmbwf.gv.at
mailto:raffaela.ebersteiner@bmbwf.gv.at
mailto:gerald.rauch@bmbwf.gv.at
mailto:gerald.rauch@bmbwf.gv.at
https://kifinfo.no/nb/filmserie-om-handlingsplaner-likestilling
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4. Anbefaling vedr. ikke-forfremmende opgaver

Pa enhver arbejdsplads findes der opgaver, som er meriterende/karrierefrem-
mende og opgaver, som ikke (eller kun i lav grad) er meriterende/karrierefrem-
mende. Sidstnavnte betegnes ogsd som “ikke-forfremmende opgaver” eller "akade-
misk husarbejde” og er kendetegnet ved, at de gavner organisationen, men ikke den
person, som udfarer dem. Disse opgaver er typisk karakteriseret ved ikke at bidrage
direkte til kerneforretningen og ved at have lav synlighed. Der er flere under-kate-
gorier og nuancer, fx kan nogle opgaver vere indirekte forfremmende (1).

Lektor Sara Kalm definerer akademisk husholdningsarbejde som ikke knyttet til
forskning, undervisning eller samarbejde med omverdenen, og som "maste utféras
pa en institution, som kraver att ndgon men inte alla utfor dem och som &r icke-
meriterande. For att forsoka sig pa lite public choice-sprak, skulle man kunna
saga att det akademiska hushallsarbetet som helhet ar ett slags kollektiv nyt-
tighet, som alla drar férdel av men som inte alla behdver utféra.” (2)

Der er en kensmaessig skeevhed i, hvem der forventes at patage sig ikke-forfrem-
mende opgaver. Professor Lise Vesterlund mf. viser i et amerikansk studie, at kvin-
der i hgjere grad melder sig, bliver bedt om at melde sig og accepterer opfordringer
om at melde sig til ikke-forfremmende opgaver (3). Dette kan veere en barriere for
kvinders karriereprogression.

Taskforcen anbefaler en szrlig opmaerksomhed pé den del af ledelsesopgaven,
der handler om ikke-forfremmende opgaver.
Herunder at:
- Identificere opgaver, som er vigtige at fa lgst, men som ikke, eller i lav grad,
er karrierefremmende
- Sikre transparent og rimelig fordeling af disse opgaver

Bemeerk, at anbefalingen ikke retter sig mod drgftelsen af, hvorvidt opgaver skal
gares meriterende eller karrierefremmende, hvis de er identificeret som vigtige for
organisationen.

Kilder til orientering:

1. https://hbr.org/2022/04/are-you-taking-on-too-many-non-promotable-
tasks

2. Om akademiskt hushallsarbete och dess fordelning (2022)
FULLTEXTOL1.pdf (diva-portal.org)

3. Gender Differences in Accepting and Receiving Requests for Tasks with
Low Promotabilityt (2017), https://pubs.aea-
web.org/doi/pdfplus/10.1257/aer.20141734



https://hbr.org/2022/04/are-you-taking-on-too-many-non-promotable-tasks
https://hbr.org/2022/04/are-you-taking-on-too-many-non-promotable-tasks
http://du.diva-portal.org/smash/get/diva2:1302038/FULLTEXT01.pdf
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5. Anbefaling vedr. ekspertlister

Universiteterne synliggar deres forskere pa forskellig vis. Nogle universiteter har
samlet ekspertlister, som bl.a. bruges af journalister og medier. Blandt danske me-
dier kontaktes tre mandlige eksperter for hver kvindelig, mens der ikke er kansfor-
skel i andelen, der takker ja til at medvirke.! Akademikerbladets undersggelser vi-
ser, at 47 ud af de 50 mest citerede eksperter i 2022 er mand.2

Anbefaling om diversitet og transparente kriterier

Taskforcen anbefaler, at universiteter, som har ekspertlister, er opmarksomme pa
diversitet blandt forskerne pa listen. Formalet er at fremme repreaesentation af flere
forskellige forskere/perspektiver, samt at bidrage til at afhjeelpe den skeeve kgnsba-
lance blandt ekspertkilder i medierne. Anbefalingen har ogsa til formal at synlig-
gare forskellige rollemodeller. Det er vaerdifuldt, hvis unge med forskellige kan
samt kulturelle og sociale baggrunde kan spejle sig i de forskere, der eksponeres i
medierne.

I de tilfeelde, hvor universitetets ekspertliste dannes pa baggrund af en udvaelgel-
sesproces, anbefaler taskforcen, at den enkelte institution i kriterierne for udveel-
gelse er opmerksom pa kensdiversitet, samt diversitet i forhold til nationalitet, fag-
lige paradigmer og forskellige stadier i karrieren.

Taskforcen anbefaler desuden en transparent udvaelgelsesproces for at komme pé
ekspertlister. Et eksempel pa transparens er Aarhus Universitets korte beskrivelse,
som kan ses her: Ekspertlister (au.dk).

1 Lektor Hanne Jgrndrup, der har forsket i mediernes kildebrug, i Akademikerbladet: Me-
dier foretraekker mandlige eksperter (akademikerbladet.dk)
2 Camilla er ekspertkilde: "Der er en del, jeg har forssmt" (akademikerbladet.dk)
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https://www.au.dk/om/presse/ekspertlister
https://www.akademikerbladet.dk/aktuelt/2021/februar/medier-foretraekker-mandlige-eksperter
https://www.akademikerbladet.dk/aktuelt/2021/februar/medier-foretraekker-mandlige-eksperter
https://www.akademikerbladet.dk/aktuelt/2023/februar/camilla-er-en-af-faa-kvindelige-ekspertkilder-der-er-en-del-jeg-har-forsoemt
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6. Anbefaling vedr. inkluderende sprog

Taskforcen anbefaler brug af inkluderende sprog, som afspejler universiteternes
syn pa talent som uafhangigt af ken. Sproget afspejler og har indflydelse pa hold-
ninger, adfeerd og opfattelser. Derfor bar universiteterne ikke stadfeste brugen af
kgnnede betegnelser pa arbejdsmarkedet og i uddannelsessystemet, men derimod
ga foran med inkluderende sprogbrug for at understgtte alle menneskers mulighed
for at veelge uddannelse og karriere efter talent og interesse.

Til sammenligning tilskynder Europa-Parlamentet kgnsneutralt sprogbrug, saledes
at intet kgn er privilegeret, og fordomme mod et kan ikke viderefares. Dette ud-
springer af, at Parlamentet har pataget sig at arbejde for ligestilling mellem ken-
nene og ikke-forskelsbehandling pa grund af ken. Brugen af kansbevidst sprog er
en af metoderne (gender-neutral-guidelines_da.pdf (europa.eu)). Ogsa i danske
lovforslag undgas brugen af “han” eller "hun”, da kensspecifikke betegnelser i lov-
teknisk sammenhang betragtes som en sproglig fejl (Folketingets hdndbog Afsnit
6.2 / Folketinget (ft.dk))

Taskforcen anbefaler, at:
- Universiteterne benytter forperson, naestforperson og forpersonerne (i stedet
for formand, naestformand og formandskabet).

- Universiteterne i fellesskab identificerer kennede betegnelser og alternativer,
fx forsker (i stedet for videnskabsmand) og tillidsrepraesentant (i stedet for til-
lidsmand), som del af en bredere draftelse af inkluderende sprog. P4 baggrund
af drgftelsen udarbejdes sektorfalles retningslinjer for inkluderende sprogbrug
i skriftlig kommunikation.

- Universiteterne afsatter ressourcer til at udskifte ord og betegnelser pa hjem-
mesider og andet skriftligt materiale.

- Tekster, der ikke kan @ndres administrativt (fx vedtaegter), opdateres til inklu-
derende sprogbrug i forbindelse med Igbende revidering pa institutionsniveau
og af nationale bekendtgarelser og love mm.

Vedr. implementering

- Taskforcen anbefaler, at implementering starter med den skriftlige kommuni-
kation pa universiteterne. Her kan administrationen relativt hurtigt erstatte
ord, mens det vil tage leengere tid at skabe en kultur for inkluderende talesprog.

- | forbindelse med drgftelsen af inkluderende sprogbrug, kan universiteterne
lave en feelles konference med ekspertoplag.
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https://www.europarl.europa.eu/denmark/resource/static/files/import/vejledning_koensneutral_sprogbrug/gender-neutral-guidelines_da.pdf
https://www.ft.dk/da/haandbog-i-folketingsarbejdet/indholdsfortegnelse/kapitel-6/afsnit-6-2
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Kilder til orientering

e Europa-Parlamentets retningslinjer. Retningslinjer for kensneutralt
sprogbrug i Europa-Parlamentet, samt retningslinjer for dansk

e Kgbenhavns Kommunes vejledning. Link til Kgbenhavns Kommunes vej-
ledning i kgnsinkluderende sprogbrug

e Vurdering af brugen af kensneutrale betegnelser i relation til lovgivning,
udarbejdet af HR, DTU. Der kan i forhold til universitetsloven argumente-
res for, at termen 'Formand’ definerer en funktion med et tilhgrende man-
dat som gverste ansvarlige for det pagaeldende organ og med serlige for-
pligtelser, mere end en specifik titel. P4 den baggrund kan der argumente-
res for, at lignende termer som Forkvinde eller det kansneutrale Forperson
har definerende karakter, og dermed fastholder funktion og mandat. Kgn-
net pa personen som markgr har ikke relevans for funktionen, men der bgr
generelt udvises respekt for personens eget gnske i forhold til titulering.
Udpegningsorganet, der er nedsat af universitetet, skal pa baggrund af ind-
stilling fra indstillingsorganet pege pa den kandidat, der vurderes at have
de bedste kompetencer til hvervet som bestyrelsesformand. Udpegning-
sorganet skal i det hele ved udpegning af nye medlemmer tage hgjde for en
ligelig sammensatning af kvinder og maend i bestyrelsen, hvilket igen taler
for, at termen "formand” definerer selve funktionen.

Lidt kuriosum mere end jura (men dog med sproglig baggrund): Ifalge
Dansk Sprognavn blev termen "forperson’ indfart i 1977 som kensneutralt
alternativ til formand og forkvinde. | gvrigt skrives bestyrelsesformand i
Universitetsloven (LBK nr 778 af 07/08/2019) med smaét, hvilket under-
stotter, at det ikke er defineret titel, men en mandatbetegnelse.
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https://www.europarl.europa.eu/denmark/resource/static/files/import/vejledning_koensneutral_sprogbrug/gender-neutral-guidelines_da.pdf
https://www.europarl.europa.eu/denmark/resource/static/files/import/vejledning_koensneutral_sprogbrug/gender-neutral-guidelines_da.pdf
https://medarbejder.kk.dk/sites/default/files/2022-10/Kommunikationsvejledning%20-%20K%C3%B8nsinkluderende%20sprog%20FINAL-b.pdf
https://medarbejder.kk.dk/sites/default/files/2022-10/Kommunikationsvejledning%20-%20K%C3%B8nsinkluderende%20sprog%20FINAL-b.pdf
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7. Anbefaling vedr. udvalg

Anbefaling om at sikre tiden til forskning og undervisning for medlem-
mer i interne og eksterne udvalg

Danske Universiteter varetager en raekke udpegninger, hvor enten Rektorkollegiet
eller Danske Universiteter bliver bedt om at udpege eller indstille kandidater til di-
verse fora (fx ekspertgrupper, rad, bestyrelser). Ligestillingsloven fastslar, at offent-
lige udvalg, kommissioner og lignende bgr have en ligelig sammensatning af kvin-
der og meend. Derfor skal Danske Universiteter i mange udpegningssager indstille
en mandlig og en kvindelig kandidat. Pa samme vis efterstraeber universiteterne, at
flere kan er reprasenteret i interne udvalg, fx ansattelsesudvalg.

Hvis et fagomrade har en skaev kgnsfordeling, kan internt og eksternt udvalgsar-
bejde komme til at optage en uforholdsmaessig stor del af arbejdstiden for medar-
bejdere af underrepraesenterede kan. Dette kan skabe ulige vilkar for at meritere sig
til en videre akademisk karriere.

Taskforcen anbefaler, at universiteterne er opmarksomme pa, om medarbej-
dere af underrepraesenterede kan har en uforholdsmaessig stor maengde udvalgsar-
bejde o.l. Hvis dette er tilfeldet, anbefaler taskforcen at beskytte disse medarbejde-
res tid til forskning og undervisning. Dette kan for eksempel forega ved at
- Friholde for ikke-forfremmende opgaver, nar man varetager en intern eller
ekstern udvalgspost
- Forenkle internt udvalgsarbejde og reducere arbejdsbyrden for den kon-
krete medarbejder, fx ved at andre foretager den farste sortering af ansgg-
ninger og varetager de administrative opgaver ifm. udvalgsarbejdet

En anden tilgang er at meritere udvalgsarbejde o.1. pa linje med forskning og un-
dervisning. Spgrgsmalet om, hvorvidt og hvor meget udvalgsarbejde er og skal veere
meriterende, har dog et leengere tidsperspektiv.

Anbefaling om sammensetning af udvalg i Danske Universiteter

Udvalg i Danske Universiteter sammensgattes typisk funktionsbestemt, ved at hvert
universitet stiller med et medlem med den pagealdende funktion, fx en chef for et
bestemt omrade. Der er saledes ikke aktuelt mulighed for direkte at pavirke kens-
fordelingen i udvalgene.

Taskforcen anbefaler en drgftelse af, om det vil veere hensigtsmaessigt at se pa pro-
cedurer for Danske Universiteters udvalg og arbejdsgrupper mhp. muligheder for

at fremme kgnsbalance. Fx kunne universiteterne indstille kandidater af flere kan

til alle eller nogle udvalg.
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8. Anbefalinger vedr. data

Taskforcen vurderer, at der allerede er tilstreekkelig data, der peger pa udfordringer
med kgnsforskelle i relation til VIP-karriereforlgb, fastholdelse og rekruttering.
Derfor er det mere hensigtsmaessigt at fokusere pa at lgse disse problemer end pa at
udvide datagrundlaget.

Taskforcen foreslar saledes ikke nye analyser eller dataindsamlinger, men vurderer,
at der er behov for bedre overblik og tilgeengelighed af eksisterende data.

Anbefaling om overblik og tilgeengelighed af data

Taskforcen anbefaler, at universiteterne skaber feelles overblik over eksisterende
data pa universiteterne, der belyser ken, karriereprogression og len, samt andre da-
takilder med relevans for studiemiljg eller arbejdsmilja.

Det feelles overblik over eksisterende datakilders indhold og tilgeengelighed, skal
gore data FAIR (Findable, Accesible, Interoperable, Reusable), dog under hensyn-
tagen til GDPR. Med 'tilgeengelig’ menes ikke fuld offentliggerelse af data, men at
universiteterne stiller data gensidigt til radighed for forskere, ledelse og medarbej-
dere pa tveers af sektoren. Arbejdet bar omfatte data vedr. VIP, TAP og studerende.

Vedr. implementering

Taskforcen anbefaler, at denne opgave gives til en arbejdsgruppe med indgaende
kendskab til universiteternes ligestillingsarbejde, datakilder og analysemuligheder
pa tveers af undersggelser og institutioner — fx GEAR-netveaerket (netvaerk for uni-
versiteternes ligestillingsmedarbejdere) i samarbejde med det studiestatistiske net-
veerk.
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