


LIGESTILLINGSREDEGYRELSER 2020

Alle kommuner, regioner og staten skal efter ligestillingslovens § 5 og 5a indberette en
ligestillingsredeggrelse om deres arbejde med ligestilling hvert tredje ar. Dette er
indberetning af ligestillingsredegerelse 2020 for Aalborg Universitet



PERSONALEOMRADET
Malsaetninger pa personaleomradet

Nej Ja

Har | malsaetninger for fordeling af kvinder og maend i
ledelsesstillinger?

Malsaetninger for fordeling af kvinder og maend i ledelsesstillinger:
Det er universitetets overordnede malsaetning at sikre fuld kgnsligestilling og fremme lige karrieremuligheder
for alle. Det geelder ogsa pa ledelsesniveau. Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) har derfor lavet en
politik med maltal for kgnssammensaetningen i AAU's ledelse.

Nej Ja

Har | malsaetninger for ligestilling mellem kvinder og
maend pa personaleomradet i gvrigt?

Malsaetninger for ligestilling mellem kvinder og maend pa personaleomradet:
AAU har en malsaetning om at udligne den skaeve kgnsfordeling i slutstillinger for videnskabeligt personale.
Det betyder, at AAU har fokus pa som minimum at fastholde kgnsratioen i overgangsfrekvenser, f.eks. fra
ph.d. til adjunkt, fra adjunkt til lektor og fra lektor til professor. AAU gnsker endvidere at fremme inkluderende
adfzerd og sprogbrug pa arbejdspladsen og fremme miljger, der appellerer ligeligt til maend og kvinder.



Handlinger pa personaleomradet

Nej Ja

Har | taget initiativer til at fremme ligestilling mellem
kvinder og maend i forbindelse med rekruttering til °
lederstillinger?

Angiv initiativer

Annonceskabeloner, der sikrer, at stillingsopslag

tiltraekker begge kgn eller det underrepraesenterede kgn ¢
Rekrutteringsmateriale aktivt rettet mod at tiltraekke

begge kgn eller det underrepraesenterede kgn ¢
Brug af positive rollemodeller i rekrutteringsstrategi for

at tiltreekke det underrepraesenterede kgn ¢
Malrettet arbejde mod at sikre lige

kgnssammensaetning i ansaettelsesudvalg ¢
Andet ®

Har | taget initiativer til at fremme ligestilling mellem
kvinder og mzaend i forbindelse med rekruttering pa °
personaleomradet i gvrigt?




Angiv initiativer

Annonceskabeloner, der sikrer, at stillingsopslag
tiltreekker begge kgn eller det underrepraesenterede kgn

Rekrutteringsmateriale aktivt rettet mod at tiltraekke
begge kgn eller det underrepraesenterede kgn

Brug af positive rollemodeller i rekrutteringsstrategi for
at tiltreekke det underrepraesenterede kgn

Andet o

Nej Ja

Medtager | overvejelser om personalets kgn i
forbindelse med Ignforhandlinger og tildeling af tilleeg, P
m.m.?

Anvender | systematisk data fordelt pa kgn til at fa viden
om ministeriets, institutionens eller virksomhedens
kensforskelle i forhold til lederes og personalets Ign,
tilleeg, sygefraveer og orlovsordninger m.m.?




Eksempel pa handling pa personaleomradet

Navn pa initiativet

1. Etablering af Udvalg for Ligestilling og Diversitet
(ULD) med reference til direktionen og med et
direktionsmedlem som formand

2. Strategisk handleplan for ligestilling og diversitet,
godkendt af direktion og bestyrelse

3. Udarbejdelse af handleplaner for ligestilling og
diversitet pa fakultets- og institutniveau

Formal og baggrund for initiativet

Formalet med initiativet er at forankre arbejdet med
ligestilling og diversitet pa alle niveauer i organisationen

Beskrivelse af initiativet

Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) igangsatte i
foraret 2019 en proces med at sgrge for, at fakulteter og
institutter fik udarbejdet lokale handleplaner for
ligestilling og diversitet. Med initiativet blev institutterne
bedt om at forholde sig til udfordringer, der blev oplevet
lokalt, og pa den baggrund ivaerkseette tiltag med
forbedrende effekt. Dekanaterne og institutterne bar
ansvaret for arbejdet. Handleplanerne skulle blandt
andet indeholde maltal for kvinder i ledelsen, og sigte
mod at fremme internationalisering af
medarbejderstaben og work-life balancen. For eksempel
havde initiativet ogsa til formal at imgdekomme
udfordringer for kvindelige medarbejdere, blandt andet
ved at opfordre til fleksible og familievenlige tiltag. |
forbindelse med initiativet fik ULD udarbejdet en
materialepakke med hjeelp fra HR-afdelingen, der havde
til formal at hjeelpe institutterne i gang med arbejdet.
Materialepakken bestod af en vejledning, en skabelon,
kensopdelt statistik og et katalog, som skulle give
inspiration til ligestillingsfremmende tiltag. Initiativet
afsluttedes ultimo 2019. ULD fglger arligt op pa status
gennem et monitoreringsskema.

Kontaktperson ift. initiativet

Frem til marts 2021: AC-fuldmaegtig Pernille Skovgaard
Christensen (barselsvikar), herefter Specialkonsulent
Tina Strandvig pa uld@adm.aau.dk




Fakta pa personaleomradet
Konsfordeling i ledelse

Nedenstaende tabeller viser kgnsfordeling pa relevante ledelsesniveauer. Tabellerne viser bade den
procentvise fordeling mellem kgnnene samt antallet af kvinder og maend.

Gennemshnittet pa tvaers
af sammenlignelige
institutionstyper

Niveau 1 - Topchefer

(Lgnramme 39-42)

Kvinder 0% (0) 34,309%

Maend 100% (1) 65,691%

Gennemshnittet pa tvaers
af sammenlignelige
institutionstyper

Niveau 2 - Chefer
(Lgnramme 37-38)

Kvinder 21,261% (44,5) 32,407%

Maend 78,739% (164,8) 67,593%

Niveau 3 - Ledere og Gennemshnittet pa tvaers
specialister (Lenramme af sammenlignelige
35-36) institutionstyper
Kvinder 52,568% (116,7) 51,64%
Maend 47,432% (105,3) 48,36%

Kilde: Finansministeriets forhandlingsdatabase, 3. kvartal 20179.
Note: Tallene i parentes angiver antal drsvaerk.

Konsfordeling i personalet som helhed
Nedenstaende tabel viser kgnsfordelingen i ministeriet, den statslige institution eller den statslige

virksomheds personale som helhed. Tabellen viser bade den procentvise fordeling mellem kgnnene
samt antallet af kvinder og maend.

Gennemshnittet pa tvaers

Personale af sammenlignelige
institutionstyper
Kvinder 47,113% (1591,7) 48,149%
Maend 52,887% (1786,8) 51,851%

Kilde: Finansministeriets forhandlingsdatabase, 3. kvartal 2079.
Note: Tallene i parentes angiver antal drsvaerk.



Forventer | pa baggrund af tallene at

igangsaette nye initiativer til at fremme

Ja, blandt ledelsen

Ja, blandt personalet

Nej, det giver ikke anledning til at igangsaette nye
initiativer

ligestilling pa personaleomradet?




KERNEYDELSER
Malsaetninger for ligestilling i kerneydelser

Ikke relevant

Har | en malsaetning for ligestilling af kvinder og maend
for jeres kerneydelser?

Malsaetninger for ligestilling af kvinder og maend for jeres kerneydelser:
| forbindelse med optaget pa AAU's uddannelser, er kgnsratioen mellem maend og kvinder forskellig i forhold
til fagomradet. Seerligt pa STEM-omradet (Science, Technology, Engineering and Mathematics) er der gget
fokus pa at forgge optaget af kvindelige studerende gennem en raekke tiltag, herunder events rettet mod
folkeskole- og gymnasieelever som "Girls Day in Science" og "IT-Camp" for piger. AAU anvender desuden
bevidst billedmateriale og testimonials, der repraesenterer begge kgn i kommunikationsmateriale generelt.
Indenfor forskningsomradet har AAU sat stort fokus pa at gge andelen af kvindelige forskere i slutstillinger og
saledes udnytte begge kgns ressourcer i den forskning, universitetet leverer. Malsaetningen mgdes af en
reekke tiltag, herunder profilering af kvindelige rollemodeller, mentorprogram for yngre forskere, brug af
sggekomitéer i forbindelse med ansaettelse af videnskabelige medarbejdere samt brug af software, der
screener stillingsopslag for skjult kgnsbias og sikrer appel til bade maend og kvinder.

Nej Ja

Medteenker | kgnsaspektet og kensopdelte data, nar der
udarbejdes analyser, evalueringer, brugerundersggelser, °
malgruppeanalyser og lignende?

Medtager | overvejelser om kgn i jeres vurdering af
kommunikationsmaterialer (fx kampagner, nye
hjemmesider og oplysningsmaterialer) sa indhold og °
form sa vidt muligt er malrettet den gnskede
malgruppe?




Eksempel pa handling i kerneydelser

Navn pa initiativet

Screening af stillingsopslag for implicit bias

Formal og baggrund for initiativet

Formalet med dette initiativ er at screene stillingsopslag
for skjult kgnsbias, sa universitetet kan na en bredere og
mere mangfoldig ansggerpulje.

Beskrivelse af initiativet

AAU har forskning og uddannelse som kerneydelser. For
at imgdekomme den skaeve kgnsfordeling blandt
videnskabeligt personale i slutstillinger, har AAU primo
2020 implementeret et valideret IT-program, der
screener for skjult kgnsbias i stillingsopslag og giver
forslag til neutrale synonymer. Programmet forklarer
samtidig hvorfor ordene er biased. Pa den made
forbedres universitetets evne til at tiltraekke de mest
kvalificerede ansggere til stillinger, uanset kgn, alder og
etnicitet. Programmet bygger pa psykolingvistik og
kunstig intelligens. Da programmet kun kan bruges til
engelske stillingsopslag, er initiativet i ferste omgang
malrettet videnskabelige medarbejdere. Udvalget for
Ligestilling og Diversitet har endvidere igangsat et
arbejde med at tilbyde implicit bias-forlgb til ledere,
medarbejdere og udvalg.

Kontaktperson ift. initiativet

Frem til marts 2021: AC-fuldmaegtig Pernille Skovgaard
Christensen (barselsvikar), herefter Specialkonsulent
Tina Strandvig pa uld@adm.aau.dk




AFSLUTNING

Det er her muligt at tilfgje en afsluttende fritekst pd op til fem sider af 1500 tegn.

+ Arbejdet med ligestilling og diversitet er hgjt prioriteret af Aalborg Universitet, der har arbejdet malrettet med
opgaven gennem flere ar. Omradet fik ekstra bevagenhed i 2016, hvor universitetet nedsatte et nyt Udvalg for
Ligestilling og Diversitet (ULD), som refererer direkte til direktionen. Udvalget har endvidere et
direktionsmedlem som formand for at sikre tilstraekkelig ledelsesmaessig gennemslagskraft.

ULD's opgave er at sikre, at universitetet har en visionzer strategisk handleplan for arbejdet med ligestilling og
diversitet. Kort efter etableringen af udvalget blev der derfor udarbejdet en omfattende analyse af
universitetets forskningscenter for ligestilling og diversitet (EDGE), der belyste den aktuelle status pa
kgnsfordelingen blandt universitetets medarbejdere, gennemfgrte en raekke fokusgruppeinterviews og
forelagde den relevante litteratur pa omradet. Med baggrund i analysen og relevant input fra AAU's HR-afdeling
blev der i ULD-regi udarbejdet en strategisk handleplan. Handleplanen indeholder 5 indsatsomrader og 27
handlinger og Igber frem til 31. december 2021. P& nuvaerende tidspunkt er en raekke af handlingerne
implementeret, mens andre vil blive pabegyndt.

Aalborg Universitet gnsker at sikre lige muligheder for alle. ULD danner saledes rammen om et arbejde, der
tager hand om arbejdet med ligestilling og diversitet i bred forstand, herunder problematikker, der knytter sig til
bade kgn, alder, etnicitet, nationalitet, seksuel orientering, religigs observans, medarbejdere med fysisk
og/eller psykisk funktionsnedsaettelse mv. ULD's arbejde kan fglges pa
https://www.inside.aau.dk/udvalg/udvalget-ligestilling-og-diversitet/

N.B.

Note 1: Til de praesenterede tal og spgrgsmal vedrgrende kgnsfordeling i ledelse og personale som helhed:
Baseret pa egne data og ambitioner har ULD allerede udarbejdet en politik med maltal for
kenssammensaetningen i AAU's ledelse, som er godkendt af direktionen og bestyrelsen, samt igangsat en
reekke ligestillingsfremmende initiativer for bade ledelse og personale. Vi noterer os, at de praesenterede tal i
redeggrelsen (Ignramme 35-38) ikke som udgangspunkt deekker over ansatte som defineres som
ledelsesstillinger pa AAU, idet de indeholder special- og chefkonsulenter samt alle professorer.

Note 2: Til de praesenterede tal og spergsmal vedrgrende fordelingen af maend og kvinder pa deltid: |
forbindelse med det fgromtalte arbejde med handleplaner pa fakultets- og institutniveau, udarbejdede ULD et
katalog, der skulle inspirere til tiltag, der kunne fremme ligestilling og work-life balancen. Blandt andet
opfordredes der til at bruge forskellige ansattelsesformer for medarbejdere i forskellige livsfaser, eksempelvis
deltidsordninger. AAU har pt. ikke planer om nye initiativer pa deltidsomradet.

Spergeskemaet er faerdigudfyldt °

Spgrgeskemaet godkendes og lases PY




