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1. Hvad er det?

Institutionelle eendringer er en strategi, som har til formal at
fierne iboende hindringer for ligestilling mellem kannene
i selve forskningssystemet og andre praksis i institutioner-
ne. Institutionelle aendringer fokuserer pa organisationen.

| det europaiske forskningsrum tilskyndes forsknings-
organisationer og hgjere uddannelsesinstitutioner til at

gennemfeare institutionelle endringer i deres HR-ledelse, fi-
nansiering, beslutningstagning og forskningsprogrammer.
De vigtigste formal med institutionelle aendringer er at @ge
repraesentationen og fastholdelsen af kvinder i alle stadier
af deres forskningskarriere samt at fremme integrationen af
kansaspektet i forskning og innovation.

2. Hvorfor er det nagdvendigt?

Bade kvinder og meend arbejder i forskningsorganisa-
tioner og hgjere uddannelsesinstitutioner, og de vare-
tager forskellige roller, som feks. forskning, undervisning,
ledelse af personale og strukturer eller gennemfarelse af
procedurer. Samtidig arbejder forskningsinstitutioner
og hgjere uddannelsesinstitutioner ogsa for menne-
sker. Hojere uddannelsesinstitutioner bidrager til at uddan-
ne mand og kvinder til fremtidens arbejdsmarked, mens
forskningsinstitutioner undersager en raekke forskellige em-
ner, der pavirker kvinders og maends liv.

For at tage hand om den strukturelle skabelse (eller repro-
duktion) af uligheder i forskningsinstitutioner og hgjere ud-
dannelsesinstitutioner er det afgarende at identificere og
tackle de mekanismer, der kreever eendring. Det vil ikke desto
mindre vaere mindre effektivt at ivaerksaette isolerede tiltag
end at szette ind over for hele strukturen som helhed ved
hjeelp af vidtspeendende og holistiske tilgange. Der er be-
hov for institutionelle sendringer, fordi det ville vaere til gavn
for organisationen som helhed samt for samfundet mere
generelt. Der er adskillige mekanismer, der har tendens til at
skabe eller reproducere uligheder i forskningsinstitutioner.

Forskningsinstitutioner og hgjere
uddannelsesinstitutioner som kgnnede miljger

Der er i litteraturen og statistikken staerke beviser for, at
forskningsinstitutioner og hgjere uddannelsesinstitutio-
ner reproducerer sociale veerdier, der fgrer til kansskaev-
heder/-diskrimination (som p& mange andre samfunds-
omrader). Kvinder og maend har tendens til at fokusere pa

bestemte videnskabelige omrader (horisontal opdeling).
Kvinder vil f.eks. i hgjere grad arbejde pa omrader som sam-
fundsvidenskab og humaniora, mens maend er mere tilbg-
jelige til at studere, undervise i og/eller forske inden for de
tekniske eller teknologiske fag. De studerendes stereotype
studievalg er derfor en reel bekymring. De hgjeste stillinger
varetages oftest af maend (vertikal opdeling). Endvidere sy-
nes man i forskningen og undervisningen ofte at ignorere
det vigtige k@nsaspekt i metoder, indhold og analyse. Re-
sultatet er, at der er risiko for, at halvdelen af befolkningens
synspunkter, erfaringer og behov bliver overset eller afvist.
Dette forer igen til, at produkter, tjenesteydelser og politik-
ker bliver mindre optimale, fordi de kun er rettet mod og
tjener en del af samfundet.

Ubevidste eller implicitte kansskaevheder

»Ubevidst bias handler om at drage konklusioner eller traef-
fe beslutninger ud fra vores tidligere erfaringer, vores egne
personlige dybtliggende tankeme@nstre, antagelser eller for-
tolkninger, hvor vi ikke er bevidste om, at vi ger det,« forkla-
rer professor Uta Frith i et orienterende notat om ubevidst
bias fra Royal Society (det videnskabelige akademi for Det
Forenede Kongerige og Commonwealth). Ubevidst eller
implicit bias er kritisk og problematisk, nar det sker i forbin-
delse med vurdering og evaluering af mennesker (f.eks. ved
rekruttering til stillinger og tildeling af stipendier og priser),
fordi det ger det vanskeligt at foretage en objektiv og ret-
feerdig bedemmelse. Som navnet antyder, kan folk have
bias, som de ikke er bevidste om, men der findes teknikker
til at skabe opmeerksomhed pa dem og sendre dem.
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Videnskabens maskuline image

Vi lzerer fra en helt tidlig alder at forbinde videnskab med
maend. Der er forsket meget i dette emne i de seneste artier.
Som det fremgar af en nylig unders@gelse af 66 lande i hele
verden (Miller, Eagly og Linn, 2014), er der steerke forbindel-
ser mellem repraesentationen af kvinder inden for forskning
og de nationale kansstereotyper, hvilket betyder, at maend
i hejere grad forbindes med videnskab end kvinder. Dette
galder ogsa for lande, hvor kvinder udger omkring halvde-
len af landets uddannede og ansatte forskere.

Kvinder i forskningsinstitutioner og hgjere
uddannelsesinstitutioner: Der bliver flere og flere,
men hvorfor gar det sa langsomt?

Ifalge Europa-Kommissionens seneste She Figures-handbog
var kun 33 % af de europeeiske forskere kvinder i 2012. Dette
tal har tendens til at vaere endnu lavere inden for de normalt
mere mandsdominerede omrader. She Figures har i drenes
lob 0gsa vist, at kvinder historisk har vaeret underrepraesen-
terede i ledelsen i de hgjere uddannelsesinstitutioner. Disse
resultater er meget skuffende, idet procentdelen af kvindeli-
ge europaeiske ph.d.-kandidater i 2012 udgjorde 47 %.

Det er ikke desto mindre veerd at fremhaeve de fremskridt,
der 0gsa er gjort igennem de sidste ti ar. Som angivet i She
Figures 2015 steg andelen af kvindelige ph.d.-kandidater fra
43 %2004 til 47 % i 2014. Andelen af kvinder gverst pa den

akademiske karrierestige steg fra 18 % i 2007 til 21 % i 2013.
Andelen af kvindelige ledere af hgjere uddannelsesinstituti-
oner steg fra 15,5 % i 2010 til 20 % i 2014.

Pa det seneste har man ogsa kunnet se, at antallet af kvin-
delige forskere er steget mere end antallet af maend. En
tilsvarende tendens kan ses for antallet af kvindelige viden-
skabsfolk og ingenigrer. Kvindelige videnskabsfolk er ved at
indhente maendene, men det gar stadig for langsomt. An-
delen af kvinder pa videnskabelige topposter er kun 20 %,
hvilket er det samme som kvindelige ledere af universiteter.

Vi er pa rette spor, men vi ma ikke hvile pa laurbaerrene. Det
er tid til at seette fart i processen og endelig sikre, at kvinder
far den videnskabelige karriere, som de fortjener.

Kensblindhed og kensskaevheder i forskningen

Der er stadig kensblindhed eller kansskaevheder i en stor
del af forskningen. Det sker for eksempel, nar forskningsre-
sultater ekstrapoleres til befolkningen som helhed uden at
tage hejde for stikprevens sammensatning. Inden for den
medicinske forskning sker det for eksempel tit, at der kun
bruges handyr til forsag.

Kon er grundleeggende determinanter for organiseringen
af livog samfund. Derfor er det afggrende, at disse forskelle
anerkendes og inddrages i arbejdet for at opna starre vi-
denskabelig viden.
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3. Ligestillingsplanen som et redskab til
strukturelle aendringer

| forbindelse med forskningsinstitutioner og hajere ud-
dannelsesinstitutioner betragter Europa-Kommissionen en
ligestillingsplan som en raekke tiltag, der har til formal:

1. at udfgre konsekvensanalyser/revisioner af procedurer
og praksis med henblik pa at afdaekke kansskaevheder

2. at gennemfgre innovative strategier, der retter op pa
eventuelle skaevheder

3. atfastleegge mal og overvage, hvilke fremskridt der geo-
res, pa grundlag af indikatorer ().

Omfanget af ligestillingsplanen kan variere meget afhaen-
gigt af forskningsinstitutionens type, den institutionelle
kontekst, de pdgaeldende fagomrader eller den type kans-
skaevheder og -uligheder, der konstateres i diagnosen.

En ligestillingsplan kan opdeles i forskellige trin eller faser,
som alle kraever specifikke tiltag:

1. en analysefase, hvor der indsamles kgnsopdelte
data, og procedurer, processer og praksis vurderes kri-
tisk med henblik pa at identificere kansuligheder og
kansskaevheder

2. en planleegningsfase, hvor formal fastleegges, mal op-
stilles, tiltag og foranstaltninger til at lgse de identifice-
rede problemer vedtages, ressourcer og ansvar fordeles,
og tidsplanen fastleegges

3. en gennemfgrelsesfase, hvor aktiviteterne udfares,
og der iveerkszettes en formidlingsindsats for gradvist at
udvide netveerket af interessenter

() Kilde: Meddelelse fra Kommissionen om Det europeeiske forskningsrum: et styrket
partnerskab om videnskabelig topkvalitet og vaekst (COM(2012) 392 final),
http://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2012/EN/1-2012-392-EN-F1-1.Pdf

4. en overvagningsfase, hvor processen og fremskridte-
ne regelmaessigt folges op og vurderes. Resultaterne af
overvagningsindsatsen giver mulighed for at foretage
justeringer og forbedringer, s& de kan optimeres.

Tiltagene i de forskellige faser kan vaere mere eller mindre
komplekse og udger en strategisk ramme for arbejdet for
at sikre ligestilling mellem kgnnene. Initiativer som fastlaeg-
gelse af generelle ligestillingsmal udger som sadan ikke en
egentlig ligestillingsstrategi/-plan, da disse skal udmente
sig i konkrete skridt og foranstaltninger, der skal ivaerksaet-
tes. Af samme grund er en bredere strategi og/eller plan
for mangfoldighed eller bekeempelse af forskelsbehandling,
som bl.a. kommmer ind pa kan, ikke automatisk det samme
som at have en ligestillingsplan. Hvis en sadan strategi ikke
er baseret pa tilstraekkelige data om ken og kun i et be-
greenset antal foranstaltninger og indikatorer omtaler ken,
er det usandsynligt, at den rent faktisk vil skabe ligestilling.

Der er ogsa forskellige mader at tackle kensskaevheder
og -uligheder p3, ligesom den valgte fremgangsmade og
tilgaengeligheden af intern eller ekstern ekspertise pa om-
rddet kan variere. Pa det seneste har der vaeret tendens til
i stigende grad at behandle kansskaevheder og -uligheder
i forhold til deres rolle i relation til andre grunde til forskels-
behandling som handicap, alder, seksuel orientering, reli-
gion eller etnisk tilhgrsforhold. Det kan skabe grobund for
andringer og inspirere til vidtfavnende foranstaltninger og
strategier, hvis man ogsa ser pa andre uligheder i krydsfeltet
med kensaspektet. Det kraever dog flere analytiske ressour-
cer, flere data og en bredere ekspertise end at arbejde med
konsaspektet for sig selv.
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4. Hvem er involveret?

Principielt involveres alle interessenter i en forskningsinstitu-
tion eller hgjere uddannelsesinstitution i udarbejdelsen og
gennemfgrelsen af en ligestillingsplan. Selv om deltagelsen
kan veere direkte eller mere indirekte afhaengig af, hvem det
drejer sig om, vil det skabe en fglelse af samherighed, som
vil bidrage til at tackle problemer og modstand gennem
hele processen pa alle niveauer.

Selv om de europaiske universiteter og forskningsinstitu-
tioner har forskellige organisationsstrukturer, skal de inte-
ressenttyper, der er angivet nedenfor, alle involveres i en
ligestillingsplan. Deres ansvarsomrader skal aftales gen-
sidigt og geres klar fra starten. Deres samarbejde er afge-
rende for en vellykket udarbejdelse og gennemfarelse af
ligestillingsplanen.

Instans til stotte for ligestillingsarbejdet

For det farste skal ligestillingsplanen have et solidt funda-
ment i form af en instans, der udelukkende har til formal at
stotte den. Dette omfatter saerlige organisatoriske instanser,
der har til opgave at stotte de strukturelle 2endringer for at
sikre ligestilling gennem deres arbejde. Det kan veere, at der
allerede findes en sddan instans pa forskningsinstitutionen
eller den hgjere uddannelsesinstitution. Det kunne feks.
veere ligestillingskontorer/-enheder, ombudsmand eller li-
gestillingsnetvaerk. De er bedst egnet til at ivaerksaette, sikre
gennemfgrelsen af og overvage ligestillingsplanen. Hvis or-
ganisationen ikke har en sddan instans, kan dens oprettelse
indga som et af tiltagene i planen.

Disse instanser er mest effektive, nar:

1. de bestar af mere end (hvad der svarer til) én person,
som arbejder pa fuld tid, og hvis opgave udelukkende
bestdr i at fremme ligestilling

2. de ikke arbejder isoleret og har et bredt netvaerk

3. de stottes offentligt af den gverste ledelse (feks. uni-
versitetets rektor eller dekan eller en direktgr for et

forskningscenter).

Hvilken rolle spiller denne instans i forbindelse med
ligestillingsplanen?

1. Udarbejder, gennemfgrer, overvager og evaluerer
ligestillingsplanen.

2. Yder praktisk stgtte og redskaber til de interessenter, der
er involveret i gennemfarelsen af ligestillingsplanen.

3. Samarbejder med og inddrager interessenter pa alle
niveauer for at sikre gennemfgrelsen af tiltagene
i ligestillingsplanen.

4. Skaber opmaerksomhed omkring fordelene ved ligestil-
ling i forskningsinstitutioner.

5. Vurderer fremskridtene med at opna
i organisationen.

ligestilling

Den gverste ledelse

Disse interessenter er ansvarlige for at lede organisationen.
| hgjere uddannelsesinstitutioner kan det veere en rektor,
mens det i forskningsinstitutioner kan vaere en bestyrelses-
formand eller direktgr. De har befgjelse til at treeffe beslut-
ninger og er derfor meget vigtige allierede i udarbejdelsen
og gennemfarelsen af ligestillingsplanen.

Hvilken rolle spiller den @verste ledelse i forbindelse med
ligestillingsplanen?

1. Stotter i/for
offentligt.

ligestillingsprincippet organisationen

2. Stetter ligestillingsplanen og den instans, der har ansva-
ret foratgennemfgre den, offentligt. Se f.eks.videoenom
HeForShe-arrangementet, der blev afholdt pa Sciences
Po (Paris) med indlaeg fra direktgren og rektoren for
Sciences Po, hvor de udtrykkeligt stettede ligestilling:
https://www.youtube.com/watch?v=b834mKinlcw

3. Afseetter tilstraekkelige finansielle og menneskelige res-
sourcer til gennemfarelse af ligestillingsplanen.

4. Godkender den dokumentation og de procedurer og
aktiviteter, der skal stotte strukturelle sendringer for at
fremme ligestilling mellem kannene i organisationen.

5. Eftersparger regelmaessige opdateringer om gennem-
forelsen af planen og fremskridtene med hensyn til at
opna ligestilling.

Ledere

Disse interessenter varetager den daglige ledelse af orga-
nisationens afdelinger. | forskningsinstitutioner drejer det
sig om fakultetsledelsen, institutledelsen eller direktgrer for
serviceafdelinger. De kan have et teettere samarbejde med
undervisnings- og/eller forskningspersonalet samt med de
studerende (afhaengigt af organisationen).

Det Europaeiske Institut for Ligestilling mellem Maend og Kvinder
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Hvilken rolle spiller ledere i forbindelse med ligestillingspla-
nen?

1. Statter ligestillingsplanen offentligt.

2. Sikrer den praktiske gennemfarelse af de foranstaltnin-
ger, procedurer og aktiviteter, som den gverste ledelse
har iveerksat, og som er angivet i ligestillingsplanen.

3. Stetter tiltagene til at sikre integrationen af k@nsaspek-
tet i forskningen og undervisningen.

4. Paleegger de relevante enheder at indberette oplysnin-
ger og data for at overvdge gennemfgrelsen af ligestil-
lingsplanen og fremskridtene med hensyn til at opna
ligestilling.

Forsknings- og/eller undervisningspersonale

Personale med forsknings- og/eller undervisningsansvar
kan spille en afggrende rolle med hensyn til at a&endre den
made, der undervises i fagene, og forskningen udfgres pa.
Integration af kensaspektet i forsknings- og innovationsind-
hold og i undervisningen abner for helt nye horisonter og
skaber ny viden. Det kan have en positiv og staerk indvirk-
ning pa samfundet og pa folks liv, hvis kensaspektet inddra-
ges i forskningen.

Hvilken rolle spiller forsknings- og/eller undervisningsperso-
nalet i forbindelse med ligestillingsplanen?

1. Integrerer kansaspektet i forskningsindholdet og under-
visningen (se afsnittet om »integration af kensaspektet
i forsknings- og undervisningsindholdet«).

2. Deltager aktivt i de initiativer, der tilretteleegges inden
for rammerne af ligestillingsplanen.

3. Ansporer til @ndringer ved at drafte status quo i organi-
sationen og foresla foranstaltninger til at fremme struk-
turelle eendringer.

4. Tilrettelzegger aktiviteter, der fokuserer pa at integrere
kensaspektet i forsknings- og innovationsindholdet, og/
eller der bidrager til at fremme strukturelle eendringer til
stotte for ligestilling i organisationen.

Universitetet i Santiago de Compostela har feks. indstiftet en
pris til anerkendelse og synliggarelse af forskningsprojekter og
undervisning, der i seerlig haj grad har integreret kansaspektet.

HR-afdelingen

Den afdeling, der har ansvar for at administrere organisati-
onens menneskelige ressourcer, spiller en afggrende rolle
i at fremme strukturelle aendringer, der styrker ligestillingen.
Denne afdeling kan stotte objektive og retfaerdige proce-
durer og foranstaltninger, der bidrager til at skabe en ligelig
sammensaetning af organisationens personale. Desuden
kan den gennemfare foranstaltninger, der sikrer en lige kar-
riereudvikling og balance mellem arbejds- og familieliv.

Hvilken rolle spiller HR-afdelingen i forbindelse med
ligestillingsplanen?

1. Indsamler og rapporterer om kegnsopdelte data om or-
ganisationens personale pa et systematisk grundlag.

2. Opstiller kansspecifikke indikatorer, der tager hensyn til
konsaspektet, for at overvadge fremskridtene med hen-
syn til at opna ligestilling i organisationen.

3. Gennemgdr og/eller opstiller ansaettelses- og udveelgel-
sesforanstaltninger og -procedurer, der bidrager til en
ligelig sammensaetning af organisationens personale pa
alle niveauer.

4. Gennemgar og/eller opstiller foranstaltninger, der har
til formal at sikre en bedre balance mellem arbejds- og
familieliv samt arbejds- og omsorgsrollen.

5. Gennemgdr og/eller opstiller en politik for bekaempelse
af chikane samt en klageprocedure.

Studerende

De hgjere uddannelsesinstitutioner har et stort ansvar for
at vejlede deres studerende. Dette omfatter bl.a. at skabe
opmaerksomhed omkring kensrelevante spagrgsmal inden
for alle fag og fagomrader. De skal ogsa opmuntres til at
laere at integrere og anvende kgnsaspektet i deres studier.
De studerende bliver maske selv undervisere eller forskere.
At gge de studerendes viden og opmaerksomhed omkring
ligestilling far dem ogsa til at zendre holdninger og adfzerd
i andre aspekter af deres liv.

forbindelse med

Hvilken rolle spiller studerende i

ligestillingsplanen?

1. Deltager aktivt i de initiativer, der tilrettelzegges inden
for rammerne af ligestillingsplanen.

2. Integrerer kgnsaspektet i forskningsindholdet.

3. Leerer at identificere kansskeevheder.
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