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Dato Klokkeslzet Sted Nr.
23. marts 14.00-15.30 Frandsensalen 1

Faste deltagere Brian Bech Nielsen (BBN), Berit Eika (BE), Dorthe Staunas (DS), Bjarke
Paarup (BP), Jacob Kjer Eskildsen (JKE), Natalie Munkholm (NM), Siri Beier
Jensen (SBJ), Ebbe Badtker (EB), Daniel Otzen (DO), Birgit Schigtt (BS), Ole
Hertel (OH), Anne Jensen (AE), Anne Behnk (AB), Seren Dam (SD)

Sekretariatsbetjening: Inge Liengaard Universitetsledelsens Stab (IL)

Afbud Daniel Otzen, Anne Behnk.
Gaester
Noter Inge Liengaard
Nr. Dagsordenspunkt
1 Godkendelse af dagsorden og referat
Noter -
Konklusion Dagsorden og referat blev godkendt.
2 Input til Handleplan for ligestilling 2023-25:
Udvalgets forslag til mal, datagrundlag og fzelles aktiviteter
Noter BE kvitterede for det fremsendte materiale og introducerede kort til opgaven:

At vaelge 1-2 aktiviteter pr. indsatsomrade.

1. Rekruttering

Intro v. arbejdsgruppen

e Rekruttering er teet forbundet med karriereudvikling/fastholdelse og ar-
bejdspladskultur.

e De centrale udfordringer er: de yngre forskeres indgang til faste stillinger
samt overgangen til professorat.

¢ Det er en udfordring overhovedet at fa det underrepraesenterede kon til at
sage og til at blive. Her er tenure et nyttigt redskab. Det samme galder sy-
stematiske karrierevejledningsforlab.

¢ Andre forslag til aktiviteter er exitsamtaler, understottelse til medarbej-
dere, der er pa barsel/vender tilbage efter barsel. Ligeledes fortalere for at
anvende bredere meriteringsbegreb.

Droftelse

¢ Karriereudvikling for unge forskere skal italesattes og tydeliggares.

e OBS pé igangverende proces i EU ift. meritering. Det franske formandskab
arbejder for en hurtig beslutningsproces.
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e Hvis vi reelt skal rekruttere bredt, s er der en social-gkonomisk slagside,
idet nogle internationale forskere ikke har rad til at sage, fordi det er om-
kostningsfyldt (flyrejser, oprette konto mv.)

¢ Flere af de fremsatte forslag kan indga under de gvrige indsatsomréader.

¢ Forslag om mere interventionistisk tilgang til sogekomiteer: det skal starte
tidligere og bredere (indtaenke familie, understotte etablering).

e AU kan profilere sig staerkere pa tveerfaglighed og samarbejdskultur; det
virker appellerende ift. potentielle internationale medarbejdere.

e Der bgr vare fokus pa rekruttering pa juniorniveau, for her er det nem-
mere at flytte folk.

Forslag til aktiviteter

1. Mere aktivistisk brug af sagekomiteer
2. Helhedsorienteret rekrutteringssageproces ift. familie mv.

2. Karriereudvikling
Intro v. arbejdsgruppen

e Der er foreslaet fire aktiviteter:

- Aktivitet 1 vedr. fordeling/allokering af opgaver ("academic houseke-
eping”). Der er en oplevelse af, at man ikke alle steder har et godt
overblik over opgavefordeling. Det vil veere nyttigt med bedre forde-
ling (men samtidig ogsa respekt for at alle ikke skal gare alt).

- Aktivitet 2 vedr. tydeliggorelse af forventninger til karriereudvikling (i
forleengelse af den nuvarende handleplan).

- Aktivitet 3 vedr. MUS-samtaler med leder der har reel indflydelse (i
forleengelse af den nuvaerende handleplan).

- Aktivitet 4 vedr. "Karrieregenstart” — fx med genstartspakker.

Droftelse

e Der er en formodning om, at mend sidder i forskningsudvalg og kvinder i
uddannelsesudvalg. Der bar arbejdes for mere ligelig fordeling.

¢ Nogle steder har man valgt at gore uddannelsesadministrativ erfaring til
en forudseetning for at blive vurderet professoregnet. Dette har hgjnet in-
teressen for opgaven. Dvs. man har gjort kvalifikationskrav tydeligere og
bredere.

e Aktivitet vedr. MUS: udfordringen med dette er, at MUS er relativt kort-
sigtet, men udfordringen er at sikre den langsigtede karriereplanlaegning.
Nogle steder udarbejder man fx en fundingplan/karriereplan for de der
ansattes som lektor. Denne bliver s en del af efterfolgende drs MUS.

e Forslag om kompenserende tiltag: Nar man patager sig en storre opgave
for instituttet, kan der fx medfelge en finansieret ph.d.-stipendiat, saledes
at man kan holde sin forskningsproduktion pa niveau.

¢ Der findes karriereplaner for det vante karriereforlgb, men der burde
veere flere mulige karriereforlgb.
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e OBS p4 at internationalisering (ikke-dansk talende kolleger) ogsa kan
veare en faktor ift. karriereudvikling; fx de steder hvor dansk er hoved-
sproget. Der er forskellige lgsninger ift. at imadega dette, og det kan over-
vejes, om de skal tydeliggores. Nogle steder indregnes det at tage dansk-
kursus fx i undervisningsnorm.

Forslag til aktiviteter:

1. Systematisk arbejde med karriereudvikling: én storre strategisk karrie-
reudviklingssamtale, der rakker 5-6 ar frem (og som peger ind i insti-
tuttets strategiske behov og opgavebehov).

2. Harmonisering af systemer/bedre bevidst fordeling.

3. Ledelse
Intro
e Der er foreslet to aktiviteter:

- Aktivitet 1: Udarbejde ledelsesstandard/opskrift som tydeligger hvad
diversitetsledelse konkret indeholder. Udvikles gennem workshops
pa tveers af institutter/enheder.

- Aktivitet 2: Diversitets- og ligestillingsudvalg pé institut-/enheds- og
fakultetsniveau.

Droftelse
e Man skal stadig folge fordeling af kon pa alle ledelsesniveauer.
e Obs pa digitalisering i organisatoriske processer, fordi algoritmer mv. kan
indeholde bias, der pavirker diversitet.
¢ De lokale diversitets- og ligestillingsudvalg kan indga i den arlige opfolg-
ning pa handleplan for ligestilling.

Forslag til to aktiviteter:
1. Udvikle ledelsesstandard.
2. Diversitets- og ligestillingsudvalg pa alle institutter, enheder og fakul-
teter.

4. Arbejdspladskultur
Intro
e Der er foreslet to aktiviteter:

- Aktivitet 1: Infomgder om AUs arbejdspladskultur/Modtagelse af nye
medarbejdere: Dels AU falles velkomst (faelles tilgang) og sa en mere
lokalt tilpasset version (fak/institut/enhed). Formalet er at introdu-
cere nye medarbejdere til den eksisterende kultur og forventninger
dertil.

- Aktivitet 2: Et regelmeessigt kig pa arbejdspladskultur i forhold til li-
gestilling og internationale kolleger. Formaélet er regelmaessige “efter-
syn” af den geeldende kultur — med fokus pa at fremme trivsel hos
flere ken og internationale kolleger.
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Droftelse
o Aktiviteterne vil betyde efterspargsel pa understattelse fra HR. Det er en
svaer opgave at std med selv som leder.
o Institutterne har lidt forskellige erfaringer med den type arrangementer
(aktivitet 1) — derfor obs. pa at de afvikles, sa de matcher lokale behov.

Forslag til to aktiviteter
1. Intro til nye medarbejdere.
2. Regelmassige eftersyn af arbejdspladskultur.

Generelle opmaerksomhedspunkter
e Indsatsomréderne haenger teet sammen, og det mé gerne fremga af den
nye handleplan, at de understgtter og forudsaetter hinanden.
e Det skal ligeledes fremga, at den nye handleplan bygger videre pa den
nuvarende.

Konklusion Diversitets- og ligestillingsudvalget

e Drgftede de fremsendte bidrag og besluttede, hvilke aktiviteter der skal
arbejdes videre med.

e Materialet gennemskrives med en opmarksomhed p4, at aktiviteterne
skal veere tydelige og konkrete, sdledes at det nemt kan afggres, om de er
gennemfort.

Neste skridt: Materialet sendes til kvalificering pa fakulteter og i de akademi-

ske rad.
3 Eventuelt
Noter -
Konklusion
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