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Kan frit distribueres

Bilag 5.1 Sagsfremstilling - Udkast til ny strategisk handleplan for lige-
stilling og diversitet 2026-2029

Indstilling

ULD sekretariatet indstiller, at

e ULD drgfter, kvalificerer og godkender de foresldede indsatser til den strategiske handleplan for
ligestilling og diversitet 2026-2029.

e ULD godkender forslag om monitorering af alle indsatser og drgfter for hver indsats, hvad der
kunne veere relevante indikatorer.

Bilag

Bilag 5.1: Sagsfremstilling

Bilag 5.2 Udkast til indsatser: Kgnsbalance

Bilag 5.3: Udkast til indsatser: Neurodiversitet og psykiske funktionsnedsaettelser
Bilag 5.4: Udkast til indsatser: Sprog og kultur

Bilag 5.5: Udkast til indsatser: Lokale handleplaner

Bilag 5.6: Supplerende input og perspektiver fra ULD’s strategidag

Bilag 5.7 Til baggrund: Opdateret datagrundlag for udvikling af strategisk handleplan for ligestilling og di-
versitet

Side 7-18 indeholder nyt materiale. De resterende sider er samme materiale ULD fik til strategi-
dagen den 24/3.

Sagsfremstilling

Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) er i gang med at udarbejde en strategisk handleplan for lige-
stilling og diversitet pa Aalborg Universitet for perioden 2026-2029.

Udvalget har pa ordinsere mader den 18. november 2025 og 25. februar 2026 samt pa en strategidag den
24. marts 2026 forholdt sig til og bidraget med indsigter om:

e Status pa indsatserne i den nuvaerende strategiske handleplan for 2022-2026

e Et datagrundlag med aktuel status for ligestilling og diversitet pa AAU og i samfundet (se bilag 5.7)
e Ekspertindleeg fra lektor Stine Thidemann Faber

¢ Medlemmernes egne indsigter fra de AAU-omrader, de repraesenterer.

Pa den baggrund udviklede udvalget pa strategidagen den 24. marts 2026 forslag til temaer og indsatser
til den kommende strategiske handleplan. Udvalgets arbejde er nu blevet samlet i forslag til fire
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hovedindsatser (se bilag 5.2, 5.3, 5.4 og 5.5) som udvalget bedes drgfte og beslutte hvordan der skal ar-
bejdes videre med disse.

De fire indsatser er pa nuvaerende tidspunkt formuleret som et arbejdsudkast. Udkastet ligger — seerligt for
bilag 5.2 - mellem udvalgets ra input fra strategidagen og en mere kondenseret tekst, der vil kunne indga i
en endelig strategisk handleplan. Formalet er at give udvalget mulighed for at genkende de centrale nuan-
cer i droftelserne, inden indsatserne efterfalgende praeciseres og samles i et endeligt format.

Bilag 5.6 indeholder supplerende input og perspektiver fra ULD’s strategidag, som ikke aktuelt foreslas
indarbejdet som selvstaendige indsatser i handleplanen. Bilaget fastholder disse pointer som baggrunds-
materiale for det videre arbejde og eventuelle senere prioriteringer.

Handleplanens struktur
Pa baggrund af udvalgets arbejde er der udviklet et forslag til fire hovedindsatser (se bilag 5.2, 5.3, 5.4 og
5.5) ud fra en projektstyringsskabelon med fglgende tre niveauer:
o Aktiviteter: De konkrete indsatser, der gnskes gennemfgrt i strategiperioden.
e Forventede resultater: De specifikke resultater, indsatsen skal opnd, og som bidrager til at na den
overordnede malsaetning.
e Overordnet malsaetning: Den gnskede malseetning, som er uden for de konkrete indsatsers fulde
kontrol, men som disse skal bidrage til.

Tvaergaende og lokale indsatser

Det foreslas, at den strategiske handleplan opbygges med bade tvaergéende og lokale indsatser. De tvaer-
gaende indsatser skal saette en feelles retning og sikre faelles rammer pa tveers af AAU, mens de lokale
indsatser skal give fakulteter, institutter og afdelinger mulighed for at arbejde med de problemstillinger, der
er mest relevante i deres egen kontekst.

Monitorering

Det foreslas, at hver aktivitet i den endelige strategiske handleplan kobles til én eller flere indikatorer. Indi-
katorerne skal gere det muligt labende at fglge udviklingen og vurdere, om indsatserne bidrager til de for-
ventede resultater. Indikatorerne kan fx besta af maltal, data fra eksisterende malinger, aktivitetsmal eller

kvalitative opfalgninger, athaengigt af indsatsens karakter.

Videre proces

Efter udvalgets drgftelse gar sekretariatet videre med at kvalificere og specificere de foreslaede indsatser.
Det sker gennem dialog med relevante parter i organisationen, som vil kunne fa ansvar for eller bidrage til
gennemfgrelsen af indsatserne.

Pa baggrund af tilbagemeldingerne udarbejder sekretariatet et revideret endeligt udkast til den strategiske
handleplan, som foreleegges ULD péa et kommende made til endelig indstilling til godkendelse i direktio-
nen.

Finansiering

|:| Enhederne/omkostningsstederne, der skal finansiere en ny aktivitet, er orienteret og indforstaet med,
at de skal finansiere den pageeldende aktivitet.
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Finansieringen af den indstillede aktivitet foreslas fra en feelles pulje, som vil skulle forgges.
Finansieringen af den indstillede aktivitet medfarer et betydeligt ressourcetraek pa personalesiden.

Der er endnu ikke taget stilling til finansieringen.

X OO O

Indstillingen medfarer ikke nyt finansieringsbehov.

Involvering

Udvalget for Ligestilling og Diversitet

Kommunikation

Planen er ikke Klar til at blive kommunikeret ud i organisationen endnu.

Implementering

ULD sekretariatet har ansvaret for den videre proces efter ULD-madet.

Sagsbehandler

Dennis Jim Frederiksen, Udviklingskonsulent, dennisjf@adm.aau.dk, 10605, HR Trivsel og Udvikling

Kirstine Kjaer Frederiksen, Udviklingskonsulent, kkmat@adm.aau.dk 10605, HR Trivsel og Udvikling
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BILAG 5.2 Forbedre konsbalancen pa AAU i videnskabelige stillinger

AKTIVITETER

1) Formulering af meriteringsramme med bredere kriterier for onskede profiler til videnskabelige stillinger
Der erigangsat et arbejde med at udarbejde faelles AAU-kriterier for, hvilke profiler der gnskes til videnskabelige stillinger. ULD @nsker at blive repraesenteret i
arbejdsgruppen for at bidrage med perspektiver pa, hvordan bredere kriterier kan understgtte en bedre kensbalance.

Pa strategidagen draftede udvalget, hvilke typer kvalifikationer, bidrag og karriereforleb der i hgjere grad ber kunne indgad i vurderingen af enskede profiler til
videnskabelige stillinger med madlet om at forbedre kansbalancen. Centrale pointer fra dreftelsen fremgar nedenfor.

- Profiler, der ikke alene er steerke pa individuel preestation, egne publikationer, citationer (H-index) og eksternt hjemtag. De skal ogsa veere steerke pa at bidrage ind
i 0g lgfte det kollektive.

- Academic Citizenship er vigtigt for organisationen.

- Del Bi AAU forskningsindikator: Samarbejde, Synlighed og Abenhed

- Fokus ogsa pa opgaver der i dag er ikke-forfremmende opgaver

- Mere forfinede og balancerede kriterier, der tager hensyn til den enkelte ansggers historik, sa vi sikrer, at vi far den bedste. Har de fx haft 4 ar ude i erhvervslivet,
eller faet 3 barn henover 10 ar, sa kan den samlede maengde publikationer og midler vaere mindre, men hvis vi ser pr. ar eller forstar kvalifikationer bredere, sa
tegner der sig et andet billede.

- Kriterierne skal understgtte en helhedsvurdering af ansggerens samlede kvalifikationer, sa forskellige styrker og bidrag kan indga i vurderingen uden at alle
kriterier skal vaere opfyldt i samme grad. Formalet er at staerke profiler kan anerkendes pa tveers af forskellige kombinationer af kompetencer, erfaringer og bidrag.

- Veerdigrundlag og mader vi arbejder pa - hvad er vi for en slags organisation

- ULD og sekretariatet kan overveje at sgge inspiration i:

o Kriterierne fra Agreement on Reforming Research Assessment (ARRA)fraThe Coalition for Advancing Research Assessment (COARA).
o Kebenhavns Universitets meriteringsramme
o AAU TECH’s meriteringsramme
o Erfaringer fra Norge
Baggrund

AAU's data peger pa en fortsat leaky pipeline i den videnskabelige karrierevej. Det betyder, at kensbalancen gradvist bliver mere skeev, jo hgjere man beveeger sigop i
stillingsstrukturen, sa kvinder udger en mindre andel pa de gverste karrieretrin end pa de tidligere trin.

En antagelse kan veere at bredere kriterier kan bidrage til en bedre kansbalance i videnskabelige stillinger, fordi de nuvaerende kriterier der ansaettes ud fra kan vaere
uhensigtsmaessigt kennede. Hvis bedemmelser isaer vaegter individuel forskningsproduktion, citationer (H-index) og eksternt hjemtag, kan nedvendige kollektive bidrag,
academic citizenship og andet ikke-forfremmende arbejde blive usynligt, selvom det er vigtigt for organisationen.




Hvis kvinder i hajere grad end maend forventes at patage sig, bliver spurgt om og accepterer denne type opgaver, kan dette reducere deres tid til de aktiviteter, der traditionelt
taeller mest i akademisk meritering. Bredere og mere transparente kriterier kan derfor understatte en bredere funderet vurdering af forskellige karriereforlab,

opgaveportefaljer og bidrag til fagmiljoer.

Pa baggrund af arbejdet i aktivitet 1) gennemfares aktivitet 2), 3) og 4)

2) Stillingsopslag
Der udarbejdes skabeloner, guidelines og digitale
stgttefunktioner til formulering af stillingsopslag, der
afspejler de bredere kriterier i ordvalg og @nsket profil
og som reducerer risikoen for, at opslagene utilsigtet
signalerer en snaever eller kannet forstaelse af den
gnskede kandidatprofil.

Forventet resultat
e Sprogbrugeni stillingsopslag appellerer til
ansggere af alle ken, og flere vil sgge

3) Bedommelsesarbejde

Der udarbejdes kriterier for bedemmelsesarbejde der

afspejler de bredere kriterier og som understgtter en

retvisende vurdering af ansggeres meritter i lyset af

deres faktiske meriteringsperiode.

Forventede resultater

o Tydelige kriterier reducerer risikoen for ubevidst
bias i anseettelser

e Der anseettes flere profiler med styrker indenfor
de nye bredere kriterier

e Bedgmmelser tager hgjde for ansegeres faktiske
meriteringsperiode, herunder barsel, orlov eller
andre relevante forhold, sa meritter vurderes i
forhold til den tid, ansegeren reelt har haft til
radighed - fx som produktion pr. aktivt karrierear
frem for samlet produktion over en fast periode.

4) Kommunikation og transparens

De bredere kriterier kommunikeres tydeligt ud sa de er
let tilgeengelige for alle ansatte og potentielle
ansggere.

Forventede resultater

o Tydelige og tilgeengelige bredere kriterier
appellerer til en starre gruppe og flere vil sage
stillinger og naeste karrieretrin

Tydelige oqg tilgaengelige kriterier styrker transparens

og forudsigelighed i vurderingsprocesser, sa det kan

ses, hvilke kriterier der laegges til grund for
karriereudvikling, bedemmelse og talentidentifikation.

5) Ledelsesmazessig opbakning til nye kriterier

De feelles AAU-kriterier folges op ledelsesmaessigt med fokus pa at:

e Denye bredere kriterier anvendes i rekruttering, bedemmelse, meritering og lenforbedring
e Understatte en kultur, hvor kollektive bidrag, academic citizenship og samarbejde (som en del af de nye kriterier) anerkendes og belgnnes pa linje med individuelle

praestationer.

e Gaforrestiatlegitimere de bredere kriterier og tydeliggere, hvad AAU som organisation har brug for - ogsa pa langt sigt.

e Folge systematisk op pa udviklingen indenfor kensligestilling via data og ledelsesmaessig opmaerksomhed.

e Skabe klare forventninger pa institut- og fakultetsniveau om, at ligestilling og diversitet i ansaettelser er en ledelsesopgave, og ikke et individuelt ansvar for den

enkelte medarbejder.




6) Maltal for konsbalance i professorater, gverste ledelse og bestyrelse

e Derfastsaettes malsaetninger for kensbalancen i den gverste ledelse og bestyrelse pa AAU.
e Rektoratet fastseetter i samarbejde med hvert fakultet maltal for at gge antallet af kvindelige professorer inden for en femarig periode.
e Udviklingen felges arligt via offentligt tilgeengelige data.

Forventet resultat
e Fokus pa kensbalancen igennem malsaetning og opfalgning modvirker skaev kansbalance i rekruttering og ansaettelse.

7) Flere kvindelige forskere citeret i medierne
Der arbejdes pa at fa flere kvindelige AAU forskere citeret i medierne bl.a. igennem aktiv brug af ekspertlister rettet mod medier.

Forventede resultater
o Flere kvindelige forskere fra AAU bliver synlige som faglige eksperter i medierne.

e Indsatsen bidrager til en mere balanceret kgnsrepraesentation i AAU’s eksterne forskningsformidling.
o Synligheden kan understatte flere kvindelige forskere som rollemodeller og bidrage til at fremhaesve bredden i AAU's forskningsmiljger.

Organisatorisk opheeng
Der er tale om en eksisterende indsats fra AAU Kommunikation og Public Affairs, som ULD kan gnske viderefart.
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BILAG 5.3

AAU har et inkluderende arbejdsmiljo, hvor neurodivergente medarbejdere og medarbejdere med psykiske
funktionsnedszettelser kan trives, bidrage og fortsat vaere tilknyttet arbejdspladsen

AKTIVITETER

1) Kortlaegning af behov og udfordringer pa AAU

Der gennemfares en afdeekning af, hvilke problemstillinger, behov og ledelsesmaessige afvejninger, der typisk knytter sig til neurodiversitet og psykiske
funktionsnedseettelser hos medarbejderne pa AAU.

Kortleegningen udmantes i aktivitet 2-6 som beskrevet herunder.

2) Underspoge omfang og
typer af problemstillinger
knyttet til neurodivergens
og psykiske
funktionsnedszettelser for
medarbejdere pa AAU

Herunder afklares:

e Hvilke problemstillinger
opstar, og hvor stort er
omfanget i
organisationen?

e Erderforskel pa hvilke
medarbejdergrupper,
der oplever de starste
udfordringer, og er der
noget, der kalder pa en
malrettet indsats?

3) Afklaring af behov for mere
radgivning og sparring til
ledere og medarbejdere

Det afklares, om AAU har behov
for et styrket radgivnings- og
sparringstilbud om
neurodiversitet og psykiske
funktionsnedsaettelser blandt
medarbejdere

Herunder afklares:

e hvilke kompetencer
bergrte ledere og
medarbejdere har brug for

e omradgivningen bedst
tilbydes internt, eksternt
eller som en kombination

e hvordan ledere kan fa
hjeelp til at afveje
individuelle hensyn med

4) Afklaring af balance
imellem individuelle behov,
feelles opgavelgsning og
realistiske forventninger til
fleksibilitet.

Afklaringen kan blandt andet
belyse:

e hvordan behov for
individuelle tilpasninger
kan identificeres bedst og
handteres uden at skabe
urealistisk hgje
forventninger eller
oplevelser af
uretfaerdighed

e hvordan hensynet til den
enkelte kan balanceres
med hensynet til opgaven,
teamet og lokale
rammevilkar

5) Afklaring af behov for
faelles AAU-kriterier for,
hvordan gnsker om
individuelle tilpasninger af
arbejdsrammer og
arbejdsvilkar vurderes, og
hvordan de kan
imodekommes

Det afklares, om der er behov
for feelles kriterier pa tveers af
AAU. Kriterierne kan
understgtte en balanceret
vurdering af:
e medarbejderens behov
e opgavens karakter
e hensynet til den samlede
medarbejdergruppe
e lokale rammevilkar og
ressourcer

6) Tidlig indsats og
forebyggelse af mistrivsel

Der afklares, om der er brug for
en mere opsggende indsats i
den made AAU identificerer
behov hos medarbejdere, sa
problemer kan handteres
tidligt, far de udvikler sig til
starre trivselsudfordringer eller
sygemeldinger.

Mulige spor kan veere:

e bedre information om
stattemuligheder ved
ansaettelse og onboarding

e opmarksomhed pa behov
hos sendiagnosticerede
medarbejdere




hensynet til e omprincipper fra e behovet for transparensog | e styrket viden hos ledere,
opgavelgsning, team og universelt design kan retfeerdighed i HR-partnere ogi
rammevilkar bruges som afsaet for handteringen arbejdsmiljgorganisation
e hvordan AAU bedst lgsninger, der er e mulighed for mere

samarbejder med eksterne ngdvendige for nogle og e Der kan samtidig afklares, opsegende radgivning, hvor
aktgrer, fx kommuner, gavnlige for flere om der opleves mangel pa der er tegn pa begyndende
radgivere eller e om hvordan viden om, hvordan mistrivsel
behandlingssystem - der stillingsopslag, medarbejdergruppen kan e inspiration fra andre
blandt andet kan have en onboarding eller Ilgbende hjeelpes, og om et universiteter, fx tjeklister
meget individfokuseret forventningsafstemning inspirationskatalog med eller dialogveerktgjer til
tilgang. kan gare krav, muligheder typiske lgsninger og rekruttering og onboarding

og begraensninger i indsatser kan vaere en

specifikke stillinger hjeelp.

tydeligere fra start

7) Indsamling af erfaringer og best practice
Derindsamles erfaringer og eksempler pa god praksis fra bl.a. andre danske universiteter, der har arbejdet med neurodiversitet og psykiske funktionsnedsaettelser
blandt medarbejdere. Formalet er at fa viden om konkrete tilgange og organisatoriske lgsninger, der kan kvalificere AAU's videre arbejde med at formulere relevante
indsatser.

FORVENTET RESULTAT

Der etableres et kvalificeret grundlag for at formulere relevante indsatser pa AAU for neurodivergente medarbejdere og medarbejdere med psykiske
funktionsnedszettelser
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1) Onboarding kursus til internationale

medarbejdere

Der udvikles oq tilbydes et onboarding kursus til
internationale medarbejdere. Forlgbet skal gare
internationale medarbejdere trygge i deres nye
arbejdskontekst og give indsigt i en dansk arbejds- og
samarbejdskultur, herunder samarbejde, selvledelse,
ledelse, mgdekultur og relationen mellem undervisere
og studerende samt uskrevne normer og
forventninger pa en dansk arbejdsplads.

Forventet resultat

Indsatsen skal styrke internationale
medarbejderes forstaelse af en dansk akademisk
arbejds- og samarbejdskulur, og forebygge
usikkerhed, misforstaelser og kulturelle barrierer
gennem tydelighed om normer, forventninger og
samarbejdsformer (flade hierarkier, hgj grad af
selvledelse, dialogbaseret mgdekultur m.v.)

BILAG 5.4

At styrke internationale medarbejderes betingelser for deltagelse og bidrag og derigennem deres tilknytning og

muligheder for karriereudvikling pa AAU

AKTIVITETER

2) Procedurer for sprogbrug til mgder samt i

rad og udvalg

Alle rad, udvalg og komitéer skal udarbejde faste
procedurer for sprogvalg, som skal nedskrives i
forretningsgangen/kommissoriet, og som skal
aktiveres, hver gang et nyt medlem indtraeder.
Proceduren kan f.eks. beskrive, hvornar mader,
dagsordener, referater og materialer skal vaere
pa dansk eller engelsk, samt hvordan aktiv
deltagelse for alle medlemmer understattes
gennem fleksible sproglasninger, hvor deltagere
kan tale bade dansk og engelsk under mgderne.
Der bliver vurderet og begrundet valg af sprog
forud for mader, seminarer og gvrige
arrangementer, hvor internationale
medarbejdere deltager.

Forventede resultater

Medarbejdere med praeference for enten dansk
eller engelsk kan deltage i AAU rad, naevn eller
udvalg uden at sprog bliver en barriere for at f&
adgang eller for at kunne bidrage.

AAU rad, naevn og udvalg har taget aktivt stilling
til, hvordan forskellige sprogpraeferencer og -
kompetencer bedst konkret kan inkluderes i deres
mgdepraksis, hvilket sikrer, at sprogvalg ikke
bliver tilfeeldige, men sker inden for tydelige og
strukturerede rammer.

3) Pa=dagogisk og sproglig opkvalificering af
internationale medarbejdere

e Derudvikles og tilbydes peedagogisk og sproglig
opkvalificering til internationale medarbejdere,
sa de kan varetage universitetsundervisning og -
vejledning pa dansk pa sigt.

e Indsatsen skal understgtte, at internationale
medarbejdere ikke alene opnar generelle
danskkundskaber, men ogsa far mulighed for at
udvikle den szerlige paedagogiske og sproglige
sikkerhed samt kulturforstaelse, der kraeves for
at kunne varetage undervisning og vejledning pa
dansk i en universitetskontekst.

e Der fokuseres ledelsesmaessigt p3, at
medarbejderen har realistiske rammer for at
udvikle de sproglige kompetencer, der kraeves i
undervisnings- og vejledningsopgaver.

Forventede resultater

¢ Internationale medarbejdere kan i hgjere grad
leve op til kravet om at skulle kunne bidrage til
dele af undervisningen pa dansk 2-5 ar efter
ansaettelse.

e Internationale medarbejdere bliver i hgjere grad
en ressource i undervisning og vejledning pa
dansk.

e Internationale medarbejdere far bedre adgang til
stillinger og karrieremuligheder, hvor




undervisning pa dansk er en forudsaetning eller
vaesentlig kvalifikation.

4) Ledelsesmaessig opbakning til styrket inklusion af internationale medarbejdere

Indsatserne for internationale medarbejdere fglges op ledelsesmaessigt med fokus pa onboarding, sprogbrug i forbindelse med meder, samt paedagogisk og sproglig
opkvalificering.

Den ledelsesmaessige opfglgning skal blandt andet understatte, at:

o Der tages aktivt stilling til sprogbrug i skriftlig og mundtlig kommunikation samt faglige og sociale arrangementer

Medarbejdere far realistiske rammer for og tid til at deltage i sprogkurser og paadagogisk og sproglig opkvalificering.

Internationale medarbejdere ikke selv baerer det fulde ansvar for at ggre opmaerksom pa sprogbarrierer eller manglende mulighed for deltagelse.
Inklusion af internationale medarbejdere forstas som en ledelsesopgave og ikke alene som et individuelt ansvar for den enkelte medarbejder.
Progression i sprogkompetencer og sproglige stgttebehov fglges op i relevante medarbejderdialoger, fx MUS eller 1:1-samtaler




OVERORDNET MALS/ETNING

BILAG 5.5 At fremme lokalrelevant ligestilling og inklusion pa AAU

AKTIVITETER

1) Udarbejdelse af lokale handleplaner pa fakultets, institut- og faelles service enhedsniveau

e Derudarbejdes et inspirationskatalog med mulige lokale handlinger inden for de hovedtemaer, som den strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 2026-
2029 indeholder: kgnsligestilling, internationale medarbejderes inklusion samt kortlaegning af behov og udfordringer ifm. neurodiversitet og psykiske

funktionsnedsaettelser. Inspirationskataloget kan bl.a. baseres péa eksisterende gode erfaringer i organisationen, som fx en buddy-ordning for nye internationale
medarbejdere.

Med baggrund i inspirationskataloget udveelger fakultet/instituttet/afdelingen 1-2 aktiviteter, de vil implementere lokalt.
Der formuleres en mélsaetning, og der tages stilling til, hvordan man kan falge op pa denne, fx i form af maltal.

Der udpeges ansvarlige for indsatsens gennemfarsel.

Enheden rapporterer status pa indsatsen til ULD en gang om aret.

Forventet resultat
De tre hovedtemaer i den nye strategiske handleplan forankres lokalt gennem udvalgte handlinger, der matcher lokale problemstillinger og

medarbejdergruppesammensaetninger. De lokale handlinger skal supplere de tvaergaende initiativer, der implementeres bredt pa universitet, og bidrage til at sikre lokal
relevans, ejerskab og anvendelighed.
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BILAG 5.6
Notat til Udvalget for Ligestilling og Diversitet

Sagsbehandler:

Dennis Jim Frederiksen
Telefon: +4599403101
Email: dennisjf@adm.aau.dk

Sagsnr.: 2026-021-02692

Mulige indsatser foreslaet pa ULD’s strategidag, som ikke aktuelt indgar i forslaget til Den
strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 2026-2029

Dette bilag samler en reekke supplerende input og perspektiver, som blev foreslaet pa ULD’s
strategidag den 24. marts 2026. Inputtene indgar ikke aktuelt som selvsteendige indsatser i forslaget
til Den strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 2026-2029, men kan indga i udvalgets
videre arbejde, hvis det prioriteres.

Ken og karriere

Ledelseskurser som karriereudvikling

Det blev foreslaet, at fakulteterne arbejder med ledelseskurser som et karriereudviklende tilbud til
yngre forskere med potentiale. Formalet er at give forskere erfaring og kompetencer, som
understatter en mulig karrierevej mod professor- og ledelsesopgaver.

Dette kan ske som en fglge af planen, idet det er en made implementering af planen kan ske pa.

Kommunikation og synlighed

Kommunikation om ULD’s arbejde oq resultater

Det blev foreslaet, at lanceringen af den nye strategi kobles til en mere normseettende og synlig
kommunikationsindsats om ULD’s arbejde gennem de seneste 20 ar.

Formalet er bade:

o at synliggare resultater og fremskridt

o at tydeligggre omrader, hvor udfordringer fortsat bestar.
Mulige formater:

e nyhedsbreve

e seminarer

o historiske overblik og cases.
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Fokus pa hyggesexisme og bias

Det blev foreslaet at arbejde mere malrettet med hverdagskultur, bias og sakaldt “hyggesexisme”
gennem Igbende kommunikations- og dialogindsatser.

Mulige tiltag:
o artikelraekker
e cases og refleksionsmateriale

o mulighed for at indsende oplevelser eller perspektiver til ULD.

Lettere adgang til viden og materialer

Det blev foreslaet at opdatere ULD’s hjemmeside, sa materialer, viden og handlemuligheder bliver
lettere tilgaengelige og mere anvendelige for ledere, medarbejdere og udvalg.

Internationale medarbejdere

Kobling til AAU’s strategi om internationale forskertalenter

Det blev foreslaet, at ULD’s arbejde kobles tydeligere til AAU’s strategimal om inklusion af
internationale forskertalenter, herunder malet om, at flere internationale forskere vil anbefale AAU
som arbejdsplads.

Internationales trivsel i inklusionsmalingen

Det blev foreslaet, at naeste inklusionsmaling differentierer tydeligere pa fx stillingskategori, alder og
anseettelsesperspektiv, sa der skabes bedre viden om forskellige internationale medarbejdergruppers
trivsel.

Ideen er taget med videre til de ansvarlige for inklusionsmalingen 2026.

Spouse-netveerk

Det blev foreslaet at arbejde med spouse-netvaerk for internationale medarbejderes familier, da
familiens trivsel og mulighed for tilknytning til Danmark kan have betydning for medarbejderens
fastholdelse pa AAU.

Disse udbydes i dag i regi af AAU’s International Staff Unit

Caféer for internationale medarbejdere
Det blev foreslaet at etablere caféer eller lignende madefora, hvor internationale medarbejdere kan
mede andre i samme situation og fa en bredere social onboarding.

Disse udbydes i dag i regi af AAU’s International Staff Unit

Medarbejdere fra fx Kina og Iran, der oplever misteenkeligggrelse
Der blev rejst et opmeaerksomhedspunkt om udenlandske medarbejdere, som oplever sig




( AALBORG
UNIVERSITET
mistaenkeliggjort, diskrimineret eller sat udenfor. Problemstillingen blev beskrevet som gmtélelig, som

meget sveaer at adressere, og som noget, der kraever saerskilt vurdering af, hvordan den bedst
handteres.



Bilag 5.7

Udvalgte tal med relevans for Udvalget for Ligestilling og
Diversitet (ULD)i forbindelse med udarbejdelsen af ny
strategisk handleplan for ligestilling og diversitet

INDHOLD
1. Medarbejdersammenszetning, ledelse og karriereforlgb pa AAU............cccceeeueees 2

AAU Nggletal om kagnsbalance i ledelsen, medarbejdersammensaetning samt
kensfordeling og karriereforlgb i forskerstillinger (ph.d. til professor).
Nye tal side 7-9

2. Karriereforlgb fra ph.d. til lektor pa tveers af alle danske universiteter.............. 10
Resultater fra DEA rapport om kansskeevheder i karriereforlgb og fastholdelse pa tveers
af alle danske universiteter.

Nyt afsnit (side 10-18)

3. Oplevelser af inklusion og barrierer i arbejdsmiljget......cc..cccceuirniirnncieicininnennnnes 17

Resultater fra inklusionsmalingen om medarbejderes oplevelser af inklusion og
barrierer i arbejdsmiljoet.

Resultater fra Trivselsbarometeret om arbejdsmiljg, trivsel og oplevelser med
kreenkende handlinger.

5. Sexisme og karriereforlgb i forskningsmilj@er........cccccccireeiieiinirnninnccrecseneneecnennes 29

Udvalgte resultater fra den nationale undersegelse Sexisme og karriereforlob pa danske
universiteter (VIVE).

6. Neurodiversitet — brug af ADHD-mMediCiN....ccccciuuiieiieiieiiiiienienieiiniiniiiicicisiesensens 33

Data fra Danmarks Statistik om udviklingen i brugen af ADHD-medicin som perspektiv
pa neurodiversitet.



1. MEDARBEJDERSAMMENS ZATNING, LEDELSE 0G KARRIEREFORLOB PA AAU
Nagletal om medarbejdersammensaetningen pa AAU:

e status for AAU’s maltal for kensbalance i den gverste ledelse

e udviklingen i kensfordelingen pa centrale ledelsesniveauer siden 2022

o diversitet blandt medarbejdere fordelt pa ken, statsborgerskab og alder

o kaensfordelingen pa centrale trin i forskerkarrieren (ph.d., postdoc, adjunkt, lektor
og professor).

Datakilde: HR-personaledata (registerdata)
Population: ansatte ved Aalborg Universitet (VIP og TAP)
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Maltal og status for
konsbalancen iledelsen

AAU opdaterede i 2023 sine maltal for kenssammensatning i den gverste ledelse, som
betyder, at bestyrelsens eksterne medlemmer skal have en 50/50 fordeling af masnd og
kvinder inden udgangen af 2026. Dette maltal er i 2025 ikke opfyldt.

Pa ledelsesniveauet svarende til direktion, prodekaner, institutledere og administrative
ledere, skal der vaere en fordeling pa 31/69 procent inden udgangen af 2026. Ved
malaftalens start var der en 25/75 fordeling. Maltallet er i 2025 indfriet med en 66/34
procentfordeling af maend og kvinder.

—  BESTYRELSE OVRIG LEDELSE — |

MALTAL

Diagrammerne her viser udelukkende
eksterne medlemmer af bestyrelsen
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Udviklingenii
konsbalancen i den
gverste ledelse

Denne graf viser fordelingen af maend og kvinder pa ledelseskategorierne i den
gverste ledelse pa AAU. For at felge udviklingen i forbindelse med strategiperioden

sammenlignes kgnsbalancen i 2022 med kensbalancen i 2025

For direktionen, institutledere og vicedirektarer ses en stigning i antallet af kvinder i
ledelsen, og for prodekaner ses et fald pa 2 procentpoint i andelen af kvinder.
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Status pa diversitet |

Der er et fortsat stort fokus pa en divers medarbejdersammensaetning pa AAU. | VIP-
stillinger arbejdes der szerligt med at fa tilknyttet flere kvindelige forskere. Som denne
side illustrerer, males der ogsa pa andre faktorer som alder og statsborgskab.
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The leaky pipeline pa
AAU

Begrebet leaky pipeline bruges til at beskrive den gradvise reduktion i andelen af kvinder,
efterhdnden som man bevaeger sig op gennem det akademiske karriereforlab.

Udviklingen pa AAU fra 2022 til 2025

Grafen nedenfor viser fordelingen af kvinder og maend i stillingskategorierne Ph.d.,
postdoc, adjunkt/forsker, lektor og professori 2022 og 2025. Der ses en generel
stigning i andelen af kvinder pa tvaers af de akademiske niveauer fra 2022 til 2025,

Dog fremgar det, at det overordnede menster i kensfordelingen fortsat kan beskrives
som en leaky pipeline. Andelen af kvinder falder pa de fleste trin i karriereforlgbet, med
undtagelse af overgangen fra postdoc til adjunkt.

Resultaterne peger dermed pa en forskel i kensfordelingen mellem de tidlige og de
senere trin i forskningskarrieren. Dette er et omrade, som ULD fortsat skal forholde sig
til i det strategiske arbejde med karriereveje og forskningsmiljger.

Leaky pipeline

80%
70% |

60%
e Maend 2022
50% | Maend 2025
== Kvinder 2025

20% L Kvinder 2022

30% |

20%

Ph.d Post doc Adjunkt Lektor Professor
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Leaky pipeline: 2012-2016
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Udvikling i kensfordeling i professorater (AAU)

* 2012: 12% kvinder
e 2016: 18% kvinder
e 2022: 21% kvinder
e 2025: 24% kvinder
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Gennemsnitlig tid imellem ansaettelser i forskellige

stillingskategori
Fordelt pa ken og dansk/international: Hvor lang tid gar der fra ansaettelse i én
stillingskategori til en anden?

Antal ansatte Gennemsnit antal Gennemsnit
(datagrundlag) maneder antal ar
Lektor -> Professor
Mand 131 94 7,8
Kvinde 51 89 7,4
Dansk 146 96 8,0
International 36 75 6,3
Adjunkt -> Lektor
Mand 354 36 3,0
Kvinde 193 43 3,6
Dansk 420 40 3,3
International 127 35 2,9
Postdoc -> Lektor
Mand 132 50 4,2
Kvinde 59 40 3,3
Dansk 136 45 3,7

International 55 52 4,3
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2. KARRIEREFORLOB FRA PH.D. TIL LEKTOR PA TV/ERS AF ALLE DANSKE
UNIVERSITETER

Dette afsnit samler udvalgte sider fra DEA rapporten: Fra ph.d. til lektor: Usikre
forskerkarrierer og vedvarende kansskaevheder der har fokus pa karriereforlgb og
fastholdelse pa tveers af alle danske universiteter.

De udvalgte sider giver et overblik over centrale mgnstre i overgangen fra ph.d. til faste
forskningsstillinger, herunder betydningen af midlertidige ansaettelser, kansforskelle i
fastholdelse samt strukturelle forhold, der kan have betydning for ligestilling og
karriereudvikling i forskningsmiljger.

Datakilde: Registerdata fra Danmarks Statistik

Population: Alle forskere ved danske universiteter i perioden 2014-2022
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FRA PH.D. TIL LEKTOR:

USIKRE FORSKER-

KARRIERER OG VEDVARENDE
KONSSKAVHEDER

Rapport



Baggrund

Akademiske karrierer er i mange lande i stigende grad preeget af usikre anseettelser, seerligt tidligt i karrieren, hvor for-
skere ofte bevaeger sig gennem gentagne tidsbegraensede kontrakter, fgr de i givet fald opnar en fastanseettelse (OECD,
2024). | Danmark peger tilgaengelige opgerelser pa en tilsvarende udvikling: Allerede i 2017 var postdoc-kategorien
(2.683 personer) starre end professorgruppen (1.956), og vejen fra ph.d. til de hgjeste stillinger var i gennemsnit 8,8 ar til
lektor og 16,4 ar til professor (DAMVAD Analytics, 2018). Yngre forskere er samtidig seerligt sarbare i overgangen til lek-
tor- og professorstillinger, fordi forlaengelsesmulighederne er fa, og interne kandidater taber til ansggere udefra (Lang-
berg, 2008).

Den stigende udbredelse af midlertidige anszettelser har dokumenterede konsekvenser for forskernes trivsel. En under-
sggelse blandt 676 postdocs pa ni hollandske universiteter viste, at omkring 40 pct. rapporterede alvorlige mentale hel-
bredsproblemer med usikre karriereudsigter, publikations- og bevillingspres samt manglende work-life-balance som de
vaesentligste stressfaktorer (van der Weijden & Teelken, 2023). Et systematisk review peger pa, at skonomisk usikker-
hed og jobusikkerhed haenger direkte sammen med darligere trivsel blandt forskere pa tveers af karrietrin (Nicholls et al.,
2022). Samtidig kan usikkerheden pavirke forskningen selv, hvis forskere undgar risikofyldte forskningsprojekter til fordel
for mere sikre, publiceringsorienterede strategier, samt skreemme talent vaek fra akademia (OECD, 2024).

Det er ogsa en grundleeggende preemis, at flertallet af ph.d.-uddannede finder beskaeftigelse uden for universiteterne.
Fra 2008 til 2023 afsluttede ca. 30.000 personer en ph.d.-uddannelse i Danmark, og den private sektor optog i perioden
ca. 13.500 ekstra beskaeftigede med en ph.d.-grad, mens den offentlige sektor optog 13.800 (Dansk Industri, 2025).
Seerligt de store virksomheder eftersparger i stigende grad hgjtuddannede med forskningskompetencer: Andelen af
medarbejdere med en kandidat- eller ph.d.-uddannelse i de 20 stgrste globale virksomheder i Danmark steg fra 26 pct. i
2014 til 39 pct. i 2023 (Dansk Industri, 2026).

Litteraturen peger ogsa pa, at karrierevejene forlgber forskelligt for kvinder og maend. Kgnsforskellene pa lektor- og pro-
fessorniveau kan ikke alene forklares ud fra repraesentationen pa de tidligere karrieretrin (Langberg, 2008), og kvinder,
der far bern, har en mindre sandsynlighed for forfremmelse (DAMVAD Analytics, 2018). De eksisterende danske regi-
steranalyser af forskeres karriereveje (DAMVAD Analytics, 2018; Langberg, 2008) bygger dog pa data, der nu er nogle
ar gamle.

Denne rapport preesenterer en ny kortlaegning, som belyser, hvordan vejen til fastansaettelse ser ud i dag, hvilke grupper
der i hgjere grad forlader universitetssektoren, samt om de tendenser, den tidligere litteratur har identificeret p4 de omra-
der, er blevet forsteerket eller afblaest.



Hovedkonklusioner

e Antallet af postdocs er steget med 45 pct. fra 2014-2022. Det er over dobbelt sa stor en stigning som for alle
andre forskningsstillinger.

e En stigende andel af en ph.d.-argang har forladt universitetsforskningen seks ar efter endt ph.d.: fra 72 pct. i
2014 til 80 pct. i 2022.

o Dem, som bliver i universitetsforskningen, forbliver i postdoc- og adjunktstillinger i leengere tid, inden de enten
forlader universitetet eller bliver ansat som lektor eller professor.

e Kuvinder forlader i hgjere grad forskning end maend, nar vi sammenligner forskere fra samme ph.d.-argang, og
feerre er ansat som lektor/professor seks ar efter endt ph.d.

e Ligeledes er der faerre kvinder, jo laengere oppe man kigger pa karrierestigen: Mens godt halvdelen af de ph.d.-
studerende er kvinder, geelder det samme kun knap hver fierde professor.



Implikationer

For de forskere, der bliver pa universitetet, er en forskerkarriere forbundet med stigende usikkerhed. Antallet af postdocs
er steget kraftigt, vejen til fastansaettelse er blevet leengere, og forskere tilbringer flere ar i midlertidige stillinger, for de
opnar enten en lektorstilling eller en professorstilling eller forlader sektoren. Mulige lgsninger kan bl.a. vaere at skabe et
samlet overblik over, hvordan der arbejdes med individuelle karriereplaner for postdocs og adjunkter, at indfgre vejle-
dende tidsgreenser for midlertidige ansaettelser samt at forpligte institutter til i endnu hgjere grad at synliggere for den
enkelte forsker, hvad chancerne for en senere fastansaettelse er.

Det kan ogsa give anledning til en bredere diskussion af, om de midlertidige stillinger reelt er gavnlige for bade forskerne
og forskningen. Postdoc-stillingen er teenkt som en kvalificeringsperiode, men nar den i praksis streekker sig over mange
ar, risikerer den potentielt at blive en parkeringsplads snarere end et springbraet. Universiteterne kan overveje at under-
s@ge, om leengere tid i midlertidige stillinger faktisk @ger kvalifikationerne til enten fastanszettelse eller en ekstern karri-
ere, og falge op pa forskernes egen oplevelse gennem systematiske trivselsmalinger med et seerligt fokus pa effekten af
nyere tenure track-adjunktordninger.

Flertallet af forskerne ender desuden med at arbejde og skabe vaerdi uden for universitetet. De internationale evaluerin-
ger af ph.d.-skolerne, som universiteterne, jf. universitetslovens §14, stk. 5, er forpligtet til at gennemfgre, kan derfor med
fordel i endnu hgjere grad omfatte emner som employability og vurderinger af, hvordan og i hvilket omfang ph.d.-uddan-
nelserne er rettet mod arbejdsmarkedet uden for universitetssektoren. Ligeledes kan der, pa samme made som der i dag
findes aftagerpaneler og dedikeret karrierevejledning for kandidatstuderende, udvikles lignende tiltag for ph.d.-skolerne,
hvor de ikke allerede findes.

Veeksten i antallet af midlertidige stillinger er ogsa teet forbundet til universiteternes finansieringsstruktur. Nar en stigende
del af forskningen finansieres gennem konkurrenceudsatte, tidsbegraensede bevillinger, er det naturligt, at anseettelserne
felger samme mgnster. En politisk diskussion om balancen mellem basis- og konkurrencemidler er derfor ogsa en dis-
kussion om forskeres arbejdsvilkar. Denne diskussion er allerede undervejs; dels har universiteterne faet gget deres ra-
derum gennem forggede basismidler', og dels har en reekke private fonde indgaet aftaler om deekning af visse typer indi-
rekte omkostninger?. Afhaengigt af hvor stor effekten er af disse andringer i det samlede finansieringslandskab, kan det
muligvis give plads til, at flere forskere fremover tilbydes fastanseettelser.

Samtidig viser analysen, at forskningskarrierer ser meget forskellige ud pa tveers af hovedomrader. P4 sundhedsviden-
skab, hvor der er mange ph.d.-studerende, forlader 87 pct. af en ph.d.-argang universitetsforskning inden for seks ar,
mens det pa humaniora, med langt feerre ph.d.-studerende, er 66 pct. der forlader universitetsforskning inden for seks ar.
Karrierevejledning, stillingsstrukturer og anseettelsespolitikker kan derfor ikke meningsfuldt designes som én samlet stra-
tegi, men ma tage hgjde for de enkelte hovedomraders saerlige karrieremgnstre og arbejdsmarkedsforhold.

Endelig interagerer alle disse tendenser med kgnsforskelle. Kvinder udgar over halvdelen af de ph.d.-studerende, men
kun omkring en fierdedel af professorerne, og de forlader i hgjere grad universitetsforskningen end meend. Nar midlerti-
dige ansaettelser fylder mere, og vejen til fastansaettelse bliver laengere, risikerer det at ramme kvinder hardere. Universi-
teterne bar derfor indteenke kansperspektivet i de farnsevnte analyse-, ansaettelses- og karrierepolitikker.

1 https://ufm.dk/lovstof/politiske-aftaler/2025/november/aftaler-om-forskning-og-innovation-2026-2029/.

2 https://dkuni.dk/aftale-om-en-faelles-model-for-finansiering-af-forskningsprojekter/.
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Det geelder i dag savel som i 2014, at andelen af kvinder blandt forskerne falder, jo senere i karrieren man er, jf. figur 10.
Kgnsfordelingen er taet pa ligeligt fordelt pa ph.d.-niveau (51 pct. kvinder i 2014, 53 pct. i 2022), men falder pa hvert ef-
terfglgende karrieretrin. 1 2022 er andelen af kvinder 44 pct. blandt postdocs, 35 pct. blandt lektorer og blot 23 pct. blandt
professorer. Kvindeandelen er steget pa alle niveauer fra 2014 til 2022, men andelen af kvinder er fortsat markant min-
dre pa de gverste karrieretrin.

Figur 10 // Kensbalancen er lige blandt ph.d.-studerende, men skeev pa hgjere karrieretrin
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Kilde: egne beregninger pa baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik

Anm.:  Population er alle, som er ansat pa hvert karrieretrin.

15



Denne kgnsskaevhed viser sig ogsa, nar man fokuserer pa de enkelte ph.d.-argange, jf. figur 11. Seks ar efter endt ph.d.
er en mindre andel af kvinderne stadig ansat inden for universitetsforskning sammenlignet med maend fra den samme
ph.d.-argang. | 2022 var ca. 17 pct. af maendene stadig beskaeftiget med forskning, mod ca. 15 pct. af kvinderne. Begge
kensandele er faldet markant i Iabet af perioden (meend fra ca. 27 pct., kvinder fra ca. 24 pct. i 2014), men kensgabet er
vedvarende hen over perioden.

Figur 11 // Kvinder er i mindre grad ansat som forskere seks ar efter endt ph.d.

Andel af ph.d.-argang
6 ar efter endt ph.d

Kilde:

Anm.:

35%

30%

% af maend ansat som forskere
6 ar efter ph.d.-afslutning
s

_—

25%

20%

% af kvinder ansat som forskere
6 ar efter ph.d.-afslutning

15%

10%

5%

0%
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

egne beregninger pa baggrund af registerdata fra Danmarks Statistik

Populationen er alle, som blev ph.d. fra en dansk ph.d.-skole i perioden 2008-2016. Figuren viser andelen, som er ansat inden for universitetsforsk-
ning seks ar efter endt ph.d.
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3. OPLEVELSER AF INKLUSION 0G BARRIERER | ARBEJDSMILJOET

Udvalgte resultater fra inklusionsmalingen gennemfgrt blandt medarbejdere pa Aalborg
Universitet.

Resultaterne belyser blandt andet situationer, hvor medarbejdere oplever, at inklusion
er udfordret, eksempelvis i relation til adgang til netveerk, deltagelse i
beslutningsprocesser og interaktion med ledelse og kolleger. Resultaterne vises blandt
andet fordelt pa ken og statsborgerskab.

Population: ansatte ved Aalborg Universitet
Antal respondenter: 1.608
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In which specific situations have you experienced that inclusion is challenged, to the effect that diverse staff do not have the same
possibilities as their colleagues?
TS

= Female = Male

6lfa

S50P%
46%

404
3I7%
35% 14%
32%
30%
I 28% 28%
21% 20%
2004 18%
16%
15% 14%
10%
1P
: I

Not relevant: Inclusion Access to informal Speaking time in Invitations to join Interaction with the Participation in Lack of recognition  Too much/too litde
or equal access is not networks meetings projects and initiatives manager and other decision making time spent in
challenged influential colleagues processes committees
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I have to work harder than my colleagues in order to be perceived as equal”
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4. TRIVSEL, ARBEJDSMILJO 0G KRZANKENDE HANDLINGER

Resultater fra AAU’s Trivselsbarometer vedrgrende arbejdsmiljgtemaer sdsom
motivation, arbejdsopgaver, indflydelse, stgtte i arbejdet, stress og tilfredshed samt
oplevelser med kreenkende handlinger.

Resultaterne praesenteres fordelt pa blandt andet ansaettelsesforhold, alder, kgn,
anciennitet og statsborgerskab. Data om kreenkende handlinger omfatter blandt andet
mobning, diskriminerende adfeerd og chikane og opggres kun for grupper med
tilstreekkeligt antal besvarelser af hensyn til anonymitet.

Population: ansatte ved Aalborg Universitet
Antal respondenter: 2.735
Svarprocent: 75 %
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KRZANKENDE HANDLINGER

Aalborg Universitet tolererer ikke kraeenkende handlinger i nogen form.

Kreenkende handlinger omfatter arbejdsrelateret fysisk vold, trusler om vold fremsat mundtligt,
nonverbalt eller skriftligt, ugnsket seksuel opmeerksomhed eller handlinger af seksuel karakter,

gentagne kreenkende handlinger over tid (mobning), handlinger som ydmygelse, mistaenkeliggorelse
eller forhdnelse (chikane) samt diskriminerende adfserd baseret pa fx ken, alder, etnicitet, religion
eller kensidentitet.

Resultater for kategorier af kraenkende handlinger vises kun ved 20 besvarelser eller flere.
Underspargsmal om hvem man har veeret udsat for, og hvem man har talt med, vises kun ved
mindst 3 besvarelser.

«

AALBORG
UNIVERSITET



KRZANKENDE HANDLINGER

Mobning, chikane, diskriminerende eller graenseoverskridende
adfeera

(Ikke seksuel chikane, fysisk vold eller trusler om vold)

Antal . Fordeling af endel af
indberetninger malgruppen
. Mand 123 40% 9%
Kvinde 156 60% N %
Statsborger Dansk statsborger 192 70% 9%
Ikke dansk statsborger 87 30% 13 %
VIP 188 70% 13 %
Stilling TAP 80 30% 7%
Ledere 7 0% 5%
Gruppe 1(Ph.d. m.fl) 32 10% 8 %
VIP-grupper Gruppe 2 (Adjunkt m.fl) 46 20% 13 %
Gruppe 3 (Lektor m.fl) 110 40% 15 %
Aalborg 199 70% 10 %
Campus Kabenhavn 54 20% 17 %
Resten 22 10% 10 %




Tallene i felterne er gennemsnitlige vurderinger pa en skala fra 1 til 5, hvor medarbejderne har vurderet udsagn Farverne i graferne
om deres arbejdssituation.

i Farverne er en visuel hjeelp til hurtigt at se niveauet i resultaterne:
Skalaen kan overordnet leeses sadan:

. . . Rg@d / orange: relativt lavere trivsel
1-2: lav trivsel / negative vurderinger

) Gul: middel niveau
3: neutral vurdering

. . . Lysegren / gren: hgj trivsel
4: overvejende positiv vurdering

- . Jo grgnnere feltet er, desto mere positiv er vurderingen.
5: meget positiv vurdering

Et tal pa fx 4,6 betyder derfor, at medarbejderne samlet set vurderer det pageeldende forhold relativt positivt.

Tidsbegrae

ANSZLZTTELSESFORHOLD Fastansat Total

nset

Arbejdsopgaver og arbejdsplads

Samspil mellem arbejde og privatliv
Indflydelse og udviklingsmuligheder
Forandringer og forudsigelighed

BN

Stette og opbakning i arbejdet

Anerkendelse

o | s | w

Tilfredshed | s0 | s0 | 50 |
<35 |[-<40 <4,5 <50 <55 [J=55
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29 ar eller 60 ar eller

30-39 ar A0-49 ar 50-59 ar Total
under zeldre

Motivation
Arbejdsopgaver og arbejdsplads
Samspil mellem arbejde og privatliv
Indflydelse og udviklingsmuligheder
Forandringer og forudsigelighed
Stette og opbakning i arbejdet
Anerkendelse

Siress

Tilfredshed

W35 [M-40 <45 <50

KGN Mand Kvinde Total

Arbejdsopgaver og arbejdsplads

Samspil mellem arbejde og privatliv

Indflydelse og udviklingsmuligheder

Forandringer og forudsigelighed |
Stette og opbakning i arbejdet

Anerkendelse

| w | w
T T

Tilfredshed

W-<35 (<40 <45 <50 [M<55 [P=55 27



ANCIENNITET

Motivation
Arbejdsopgaver og arbejdsplads
Samspil mellem arbejde og privatliv
Indflydelse og udviklingsmuligheder
Forandringer og forudsigelighed
Ste@tte og opbakning i arbejdet
Anerkendelse

Stress

Tilfredshed

STATSBORGER

Motivation

Arbejdsopgaver og arbejdsplads
Samspil mellem arbejde og privatliv
Indflydelse og udviklingsmuligheder
Forandringer og forudsigelighed
Stette og opbakning i arbejdet
Anerkendelse

Stress

Tilfredshed

|. <4,0

<45

<45

<90

<50

. <55

P55

Under 2 ar

B-ss

B:ss

2-4 ar

59 ar

10-14 ar

Dansk
stats-
borger

15 ar eller
mere

Ikke dansk
stats-
borger

Total

Total




5. SEXISME 0G KARRIEREFORLOB | FORSKNINGSMILJOER

Dette afsnit preesenterer udvalgte resultater fra den nationale undersggelse Sexisme og
karriereforleb pa danske universiteter gennemfgrt af VIVE.

Undersggelsen belyser blandt andet ph.d.-studerendes oplevelser med sexistiske
haendelser og hvordan disse kan pavirke trivsel og fastholdelse i forskerkarrierer.

Population: personer der pdbegyndte ph.d.-uddannelse i Danmark 2010-2018
Antal inviterede: 15.040

Antal respondenter: 5.587

Svarprocent: ca. 35 %
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handelser fordelt pa type rende har oplevet verbale handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller

nedveerdiger dem pa baggrund af deres ken under deres ph.d.-uddannelse
(kensnedvaerdigende adfaerd).

0,4 . . .
" 32 % af de kvindelige ph.d.-studerende og 13 % af de mandlige ph.d.-stu-
derende har oplevet ondsindede seksuelle kommentarer, bevasgelser eller
03 blottelser (seksualiseret nedvaerdigende adfaerd).
‘% " 23 % af de kvindelige ph.d.-studerende og 6 % af de mandlige ph.d.-stude-
= rende har oplevet adfaerd, der indbefatter ugnsket fysisk kontakt eller for-
Q
2 0,2 seg pa samme eller seksuel tvang er seksuel adfaerd, hvor magtrelationer
E spiller en aktiv rolle, sdsom trusler eller belenning (uensket fysisk kontakt og
o
= tvang).
2 0/
<
0
Kensnedveaerdigende Seksualiseret Uensket fysisk kontakt og
adfeerd nedveerdigende adfeerd tvang

mKvinder © Maend

Anm.: Kensnedvardigende adfzerd er verbale handlinger, der objektiviserer, ekskluderer eller nedvaerdiger dem pé bag-
grund af deres ken under deres ph.d.-uddannelse. Seksualiseret nedvardigende adfaerd er ondsindede seksuelle
kommentarer eller bevagelser eller blottelser. Usnsket fysisk kontakt og tvang er adfaerd, der indbefatter uensket
fysisk kontakt eller forseg pa samme, eller seksuel tvang er seksuel adfaerd, hvor magtrelationer spiller en aktiv
rolle, s som trusler eller belenning. Se Boks 2.2 for detaljer. Antal respondenter: 5.587.

Kilde: WVIVE.
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Figur 2.4  Fordeling af individer der udferte den nedvzrdigende
handling for kvindelige ph.d.-studerende

En ekstern i forbindelse med dataindsamling fx
klient/borger/patient

En studerende
Andre

En ph.d.-studerende
En ekstern forsker
En vejleder

En leder

En kollega med mere anciennitet end dig

o

01 02 03 04
Andel af respandenter

o
o

0,6

Anm.: Inkluderer kun besvarelser fra kvinder, der angiver at have oplevet uensket seksuel adfzserd eller anden adfard
baseret pé deres ken, som de oplevede som nedvardigende (ja/nej). Antal respondenter: 409.

Kilde: VIVE.
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Figur 2.7 Oplevelser med uheflig og upassende adfaerd pa arbejds-
pladsen

Uheflig og upassende adfaerd (i alt)

Ikke Iytiede fil, hvad du sagde eller var
uinteresseret i din mening?

Optradte ydmygende eller nedladende over
for dig?

Gav nedladende eller fornarmende
kommentarer til dig eller dit arbejde?

Tviviede pa din demmekraft om et
spergsmal, som du harfhavde ansvaret for?

Henvendte sig | uprofessionelle vendinger il
dig enten offentligt eller privat?

Ignorerede eller udelukkede dig fra faglige
eller sociale fellesskaber pa din
arbejdsplads?

Diskriminerede dig eller behandlede dig
darligt pa grund af fx din etnicitet, dit ken, din
alder, din religion, dit helbred eller din
seksuelle orientering?

Forsegte at tale med dig om noget
personligt, som du ikke enskede at dele fx
forsagte at diskutere eller kommentere pa dit
sexliv?

(=]

02 04 0,6
Andel af respondenter

Maend mKvinder

Anm.: Antal respondenter: 5.574.

Kilde: VIVE.



6. SUPPLERENDE DATA OM NEURODIVERSITET - BRUG AF ADHD-MEDICIN

Dette afsnit preesenterer data fra Danmarks Statistik om udviklingen i brugen af ADHD-
medicin i befolkningen. Data er inkluderet som et supplerende perspektiv til udvalgets
interesse for neurodiversitet som tema i arbejdet med ligestilling og diversitet.

Opgorelserne viser blandt andet udviklingen i brugen af ADHD-medicin over tid samt
forskelle pa tveers af alder, uddannelsesniveau og arbejdsmarkedstilknytning. Data kan
bidrage med en bredere samfundsmeessig kontekst for draftelser af neurodiversitet og
mentale forudsaetninger i arbejdslivet.

Datakilde: Danmarks Statistik — registerdata om receptindlgst medicin
Population: personer i Danmark med indl@st recept pd ADHD-medicin
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RA Keb af receptpligtig medicin
DANMARKS 2020 - 2024
STATISTIK
Borgere
L
6. januar 2026 Nr. 1

o2

DANMARKS
STATISTIK

Nyt fra Danmarks Statistik
udkommer dagligt kl. 8.00

Link til denne udgivelse:
www.dst.dk/nytudg/57608

© Danmarks Statistik 2025
ISSN 1601 1015

Flere keber ADHD-medicin

Andelen af personer i befolkningen, der har indlest recept pd psykoanaleptika
mindst en gang om &ret, er steget fra 8,4 pct. i 2020 til 10,4 pct. 2024. Psykoanalep-
tika er en samlebetegnelse for laegemidler, der pavirker hjernen og centralnervesy-
stemet, som blandt andet bruges mod depression, ADHD og demens. Antallet af per-
soner, som mindst én gang om &ret har kebt ADHD-medicin pé recept, er steget fra
ca. 61.000 2020 til ca. 133.000 i 2024. Det svarer til en stigning i andelen pa 1,1
procentpoint fra 1,1 pct. til 2,2 pct. Hos 0-17-arige steg andelen fra 1,6 til 2,7 pct., hos
30-59-drige fra 1,0 til 2,5 pct. og hos personer pa 60 ar og derover steg andelen fra
0,1 til 0,2 pct. Den stgrste andel, der bruger ADHD-medicin, findes i hele perioden
blandt de 18-29-arige. Andelen var 2,1 pct. i 2021 og 4,8 pct. i 2024.

Minimum én indlgst recept til psykoanaleptika eller ADHD-medicin fordelt pa alder

Pct. 2020 =2021 w2022 w2023 m=2024
16

2 |“|||||““||||| ||I| [
m TR N T ——

0-17ar 18-29ar 30-59ar 60 arog Alle 0-17ar 18-29ar 30-59ar 60 arog Alle
derover derover

Psykoanaleptika ADHD

S~ o o

Anm.: ADHD-medicin defineres ud fra definitionen fra www.medstat.dk og medtager leegemidler med ATC-koderne: 'C02AC02'
som hegrer under lzegemiddelgruppen antihypertensiva og 'NO6BA02', 'NO6BA04', 'NO6BA0Y', 'NO6BA12' som hgrer under lee-
gemiddelgruppen Psykoanaleptika. Medicinen bruges ogsa i mindre grad til at behandle narkolepsi.

Kilde: Seerudtraek fra www statistikbanken.dk/medi1

Kob af ADHD-medicin efter bopzel

I Bornholms Kommune har 3,5 pct. af borgerne indlast recepter pA ADHD-medicin
12024, hvilket er den hgjeste andel i 2024. Herefter folger Norddjurs Kommune med
3,2 pct. og Struer Kommune med 3,1 pct.

Kommunerne Fang og Laese har i 2024 de laveste andele af borgere, der har indlest
recept pA ADHD-medicin. I 2024 indlgste 0,6 pct. af borgerne i Fang Kommune og
1,0 pct. af borgerne i Leesg Kommune recept pA ADHD-medicin. Herefter folger Ker-
teminde Kommune med 1,1 pct., og Nordfyns Kommune med 1,2 pct. Aldersforde-
lingen blandt borgerne i kommunerne kan have betydning for andelen af borgere,
der keber ADHD-medjicin.
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Minimum én indlgst recept til ADHD-medicin fordelt pa kommune. 2024

Pct.

0,00- 1,20
[ 1,21-240
B 241- 3,60

Anm.: ADHD-medicin defineres ud fra definitionen fra medstat og medtager leegemidler med ATC-koderne: 'C02AC02',
'NO6BA02', 'N06BA04', 'NOBBA0Y', 'NO6BA12'. Medicinen bruges ogsa i mindre grad til at behandle narkolepsi.
Kilde: Seerudtreek fra www.statistikbanken.dk/medi1

Keb af ADHD-medicin er mest udbredt blandt kortere uddannede

Blandt 18-59-4rige falder andelen af personer, der indlgste recept pA ADHD-medi-
cin, jo hgjere uddannelsesniveauet er. Andelen er hgjest blandt personer, hvis hgjst
fuldferte uddannelse er grundskolen (hhv. 7,0 pct. for kvinder og 5,3 pct. for meend),
og den er lavest blandt personer med en ph.d.-uddannelse (hhv. 1,5 pct. for kvinder
og 1,3 pct. for maend). I aldersgruppen 18-59-arige er der generelt en storre andel
kvinder end maend, der har indlest recept pA ADHD-medicin i 2024 - 3,4 pct. af kvin-
derne og 2,9 pct. af maendene.

Mindst én indlgst recept til ADHD-medicin fordelt pa hgjst fuldferte uddannelse blandt 18-59-arige. 2024

Pct.
8 m Grundskole

m Gymnasiale uddannelser

m Erhvervsfaglige
uddannelser

= Korte videregaende

4 — uddannelser

= Mellemlange videregaende
uddannelser

= | ange videregaende
uddannelser
I I I = Ph.d. mv.
I m|alt

Kvinder Meend

Anm.: ADHD-medicin defineres ud fra www.medstat.dk og medtager leegemidler med ATC-koderne: 'C02AC02', 'NO6BA02',
'NO6BA04', 'NO6BAQY', 'NO6BA12'. Medicinen bruges ogsa i mindre grad til at behandle narkolepsi.
Kilde: Seerudtraek fra www statistikbanken.dk/mediudd
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Feerre personer i beskaftigelse kebte ADHD-medicin

Blandt de 18-59-drige er andelen af personer, der indlgste mindst én recept pa
ADHD-medicin i 2024, lavest blandt personer i beskaftigelse, 2,1 pct. Andelen er
starst i gruppen af langtidssyge og personer pa revalidering m.m., 9,0 pct. Blandt
arbejdslgse er andelen 3,4 pct. mens den er 5,1 blandt fertidspensionister.

Mindst én indlest recept pa ADHD-medicin fordelt pa arbejdsmarkedstilknytning blandt 18-59-arige. 2024

10 Pct.
9
8
7
6
5
4
3
B —
0
Arbejdslas Langtidssyg, Fartidspensionist  Studerende og gvrige | beskeeftigelse
revalidering m.m. personer

Anm.: ADHD-medicin defineres ud fra definitionen fra www.medstat.dk og medtager laegemidler med ATC-koderne: 'C02AC02',
'NOBBAO02', 'NO6BA04', 'NO6BA0Y', 'N06BA12'. Medicinen bruges ogsa i mindre grad til at behandle narkolepsi.
Kilde: Seerudtreek fra www.statistikbanken.dk/mediarb

Mere information: Se www.dst.dk/stattabel/1325 i Statistikbanken

Kilder og metoder: Statistikken "Kgb af receptpligtig medicin” indeholder oplysninger om alt salg af humane
leegemidler i Danmark, som er foregaet via recept pa et apotek til en person med CPR-nummer. Statistikken deek-
ker ogsa salget af leegemidler, der ikke er receptpligtige, men seelges pa recept. Kabene opgares i forhold til antal
personer, der har indlgst en recept, og antal indlgste recepter.

Lees mere om kilder og metoder i statistikdokumentationen om kgb af receptpligtig medicin

Henvendelse: Jonas Kirchheiner-Rasmussen, tif. 61 50 23 80, ras@dst.dk
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