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Tirsdag den 22. marts, klokken 10.00-12.00

Fredrik Bajers Vej 7K, lokale 2.02

Dagsorden:

Punkter til godkendelse:

1. Godkendelse af dagsorden (10.00-10.05)
Bilag 1: Dagsorden til ULD-mgde den 22. marts 2022

2. Godkendelse af referat (10.05-10.10)
Bilag 1: Udkast til referat af mgde den 24. september
Bilag 2: Udkast til referat af mgde den 14. oktober 2021

Punkter til behandling:

3. Implementering af AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2026
(10.10-10.25)

Bilag 1: Projekt- og implementeringsplan
Bilag 2: AAU strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2026

4. AAU’s handtering af krav og anbefalinger i Horizon Europe
(10.25-10.35)

Bilag: Sagsfremstilling
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Punkter til orientering:

5. Meddelelser (10.35-11.00)
Bilag: Ingen

6. Pandemiens indflydelse pa AAU’s forskningsproduktion i et kensmassigt perspektiv
(11.00-11.30)
Bilag: Sagsfremstilling

Akademisk medarbejder, Kathrine Bjerg Bennike og specialkonsulent, Poul Meier Melchior-
sen praesenterer punktet.

7. Kursusspor inden for diversitet og inklusion (11.30-11.55)
Bilag: Sagsfremstilling
Bilag 1: Kursusbeskrivelse og teoretisk grundlag for diversitet og inklusionstraening pa AAU

Indehaver af Connecting Cultures, Signe @rom, praesenterer punktet.

8. Eventuelt (11.55-12.00)
Bilag: Ingen
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Referat af mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 24. september 2021

Deltagere: Lars Hvilsted Rasmussen (LHR), Thorkild Zrg (TKA), Trine Schultz (TS), Claus Lassen (CL), Mette
Libeck (ML), Thessa Jensen (TJ), Helene Pristed Nielsen (HPN) og Michael Eriksen (ME)

Afbud: Henrik Sgndergaard (HHS) og René Ernst Nielsen (REN)

@vrige deltagere: Tina Strandvig (TIST), referent

Ad 1. Godkendelse af dagsordenen

Bilag: Dagsorden til ULD-mgdet den 24. september 2021.
Indstilling: Det indstilles, at ULD godkender dagsordenen.

Dagsordenen blev godkendt.

Ad 2. Godkendelse af referat

Bilag: Udkast til referat fra ULD-mgde den 27. maj 2022.
Indstilling: Det indstilles, at ULD godkender udkast til referat.

Referatet blev godkendt.

Ad 3. Status pa implementering af handleplan

Bilag: Implementeringsplan.
Indstilling: Det indstilles, at ULD tager orienteringen til efterretning.

TIST gennemgik implementeringsplanen og orienterede om ULD’s nyeste indsatser, herunder barselstiltag,
podcastserien "Videnskabsmaend er ogsa kvinder”, programmet for AAU’s Lederdag samt en ny og opgraderet
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version af ULD’s hjemmeside. TIST gav en raekke eksempler pa, hvordan ULD’s indsatser implementeres ud
fra en individuel kommunikationsplan, der har til formal skabe forankring pa alle niveauer af organisationen.

ULD tog orienteringen til efterretning.

Ad 4. Gennemgang af nye strategiske indsatser og handlinger for perioden 2022-2026

Bilag: Ingen — praesenteres pa mgdet.

Indstilling: Det indstilles, at ULD behandler forslag til nye strategiske indsatser og handlinger for 2022-2026.

TIST fremlagde indsatsomraderne 'k@nsligestilling’, ‘diversitet’ og 'work-life balance’ og de tilharende handlin-
ger, som blev udvalgt og prioriteret af ULD pa strategiseminaret den 26.-27. august 2021.

TS bemaerkede, at der er behov for at tydeliggare, at kansligestilling ikke kun handler om at skabe ligestilling,
men at det ogsa handler om at inkludere det non-bingere kan.

TKA pointerede ngdvendigheden af at skaerpe argumentationen. Der er behov for at tydeligggre, at AAU’s ar-
bejde med ligestilling og diversitet ikke kun er vaerdibaseret, men at det er med til at understette Viden for Ver-
den 2022-2026, herunder AAU’s ambition om at veaere et missionsdrevet universitet, og pointerede derudover
vigtigheden af at gore handleplanen kompatibel med kravene i Horizon Europe.

LHR tilfgjede, at udvalget har haft et stort fokus pa at fremme ligestilling, men at der i den nye handleplan bgr
veere et lige sa stort fokus pa at @ge diversiteten. | forhold til implementeringsprocessen foreslog LHR, at udval-
get udveelger aktiviteter til implementering for ét ar ad gangen med henblik pa at sikre, at alle aktiviteter fortsat
er relevante og supplerede, at det er fremgangsmaden i forhold til Verden 2022-2026.

CL tilsluttede sig forslaget om et overordnet fokus pa diversitet og bemeerkerede, at handlingerne ber gares
mere handlingsorienteret.

HPN henledte opmaerksomheden pa, at der foruden at igangsaette nye aktiviteter ogsa er behov for at felge op
pa den nuveerende handleplan. LHR mindede om, at opfglgningsarbejdet er en driftsaktivitet og derfor ikke skal
indga i den nye strategiske handleplan.

ULD besluttede, at der kan arbejdes videre med de nye strategiske indsatser og handlinger i forhold til de
faldne bemaerkninger.

Opfalgning:
ULD-sekretariatet (US) udarbejder forslag til en ny strategisk handleplan til behandling pa et ekstraordinaert
ULD-mgde i labet af oktober 2021.

Ad 5. Orientering fra formanden

Bilag: Ingen

Indstilling: Det indstilles, at ULD tager orienteringen til efterretning.
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LHR orienterede om formandens og udvalgssekreteerens opleeg pa det seneste direktionsmgde om EU’s krav i
relation til Horizon Europe. Herunder at universitetet fra den 1. januar 2022 skal have en Gender Equality Plan
for at kunne s@ge midler fra Horizon Europe, og at forskningsprojekter fremadrettet skal have integreret kans-
aspektet for at opfylde det sakaldte award-kriterie i forskningsstgtteprogrammet. Direktionen anmodede pa den
baggrund ULD om at komme med et oplaeg til, hvor implementeringen af Horizon-kravene skal forankres, og
hvordan det skal understgttes ressourcemaessigt.

LHR oplyste, at der har veeret seettemade i Taskforcen for Kgnsdiversitet i Forskning, som Rektorkollegiet har
nedsat i regi af Danske Universiteter. P4 madet var der blandt andet drgftelser om, hvorvidt man ber udvide
fokus til at omfatte andre former for diversitet og inklusion samt at indteenke studerende og TAP i arbejdet.

LHR orienterede om, at udvalget har modtaget en henvendelse fra Sex og Samfund med en raekke anbefalin-
ger til forebyggelse af kraenkende adfaerd og inklusion af non-bingere personer, men at organisationen aner-

kendte AAU’s arbejde, efter de blev orienteret om universitetets fokus og igangvaerende indsatser.

LHR oplyste afslutningsvis, at der pagar dreftelser med rektoratet om at fa tilfart flere ressourcer til ULD-sekre-
tariatet for fremadrettet at kunne varetage det stigende antal opgaver pa ULD-omradet.

Ad 6. Orientering fra ULD-medlemmerne

Bilag: Ingen

Indstilling: Det indstilles, at ULD-medlemmerne gensidigt orienterer hinanden.
TKA tilbgd, at han gerne vil deltage i taskforcens mader, i de tilfeelde hvor formanden er forhindret.

TJ oplyste, at der i Akademisk Rad pa HUM er blevet rejst spgrgsmal om, hvorvidt der er blevet lavet systemati-
ske diversitetsundersggelser pa fakultetet, men at spargsmalet er blevet udskudt til radets nseste made.

ML pointerede vigtigheden af, at der med implementeringen af EU-direktivet nu bliver gremaerket mere barsel il
meend, og at ULD’s podcastserie har understreget betydningen af en mentor i forhold til kvinders karriereforlgb.

| relation hertil oplyste CL om en henvendelse fra en mentor i ULD’s mentorordning, som gnsker at fortssette med

arbejdet. TIST oplyste, at ULD tidligere har besluttet at indstille mentorordningen til viderefarelse ved direktionen,
men at det farst forventes indstillet i 2022 af hensyn til de mange igangvaerende projekter.

Ad 7. Eventuelt

Intet.
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Referat af mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 14. oktober 2021

Deltagere: Lars Hvilsted Rasmussen (LHR), Trine Schultz (TS), Thessa Jensen (TJ), Helene Pristed Nielsen
(HPN), René Ernst Nielsen (REN) og Michael Eriksen (ME)

Afbud: Thorkild £rg (TKA), Henrik Sgndergaard (HHS), Claus Lassen (CL) og Mette Lubeck (ML)

@vrige deltagere: Tina Strandvig (TIST), referent

Ad 1. Godkendelse af dagsorden

Bilag: Dagsorden til det ekstraordinaere ULD-mgde den 14. oktober 2021
Indstilling: Det indstilles, at ULD godkender dagsordenen.

Dagsordenen blev godkendt.

Ad 2. Godkendelse af strategisk handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2026

Bilag: Udkast til strategisk handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2026

Indstilling: Det indstilles, at ULD godkender udkast til strategisk handleplan for ligestilling og diversitet 2022-
2026.

TIST gennemgik den strategiske handleplan, herunder forslag til rapportens opbygning samt de udvalgte fokus-
omrader, indsatsomrader og aktiviteter, hvilket udvalget tilsluttede sig.

TJ kvitterede for indsatsen vedrgrende de fleksible modeller for udlandsophold, da det kan veaere en udfordring
for de internationale medarbejdere i relation til den enkeltes statsborgerskab. HPM supplerede, at udvalget kan
lade sig inspirere af HUM’s model for ph.d.-studerende.

HPN spurgte, om der er en sammenhaeng mellem den tidligere indsats vedrgrende handleplaner pa fakultets-
og institutniveau og den kommende indsats vedrgrende inkluderende ledelse, hvilket TIST afslog, da handle-

planerne udlgber den 31. december 2021 sammen med strategiperioden.

TS bemaerkede, at der i teksten bar veere et stgrre fokus pa ligestilling for at skabe sammenhaeng med handle-
planens titel og foreslog at implementere dele af handleplanen som pilotprojekter pa udvalgte fakulteter og
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institutter. LHR bemaerkede, at indsatserne i Viden for Verden 2022-2026 implementeres pa universitetsniveau

for at undgd, at indsatserne ikke bliver forankret i hele organisationen.

Det blev dreftet, hvorvidt handleplanen i tilstraekkeligt omfang henvender sig til de studerende. REN bemeer-
kede, at indsatsomradet 'organisationskultur’ er malrettet bAde medarbejdere og de studerende gennem aktivi-
teterne ’inkluderende sprog og kommunikation’ og 'inkluderende forhold for personer med saerlige behov’. LHR

pointerede, at aktiviteterne skal koordineres mellem de ansvarlige rad og udvalg, f.eks. Studiemiljgradet.

ULD godkendte afslutningsvist udkastet til AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2026.

Opfolgning:

ULD-sekretariatet indstiller den nye strategiske handleplan til godkendelse ved direktionen og bestyrelsen.

Ad 3. Eventuelt

Intet.
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STRATEGISK HANDLEPLAN FOR LIGESTILLING OG DIVERSITET
PROJEKTPLAN 2022-2026

Indsatser

Handling

Ansvarlig

Igangsaettes

Fokusomrade: Diversitet

2022

2023

2024

2025

2026

Rekruttering og karriereudvikling

Reduktion af bias i rekrutteringsprocesser

Udvikling af nye skabeloner til

stillingsopslag, der appellerer til en HR
bredre ansggerskare
Workshops i ubevidst bias uLD
Udvikling af modeller for

ULD

inkluderende ansattelsesprocesser

Reduktion af bias i forfremmelsesprocesser

Gennemgang af kvalifikationskrav for
alle stillingskategorier

INST/FAK/HR

Udvikling af systematisk
karriereplanlaegning for bl.a. at fremme
konsligestilling

FAK/INST/AFDELING

Opdatering af MUS-konceptet

HR

Etablering af en
mentorordning for VIP og TAP

uLD

Kompetenceudviklingsforlgb for ledelsestalenter

Kompetenceudviklingsforlgb for
potentielle ledere

HR

Fokusomrade: Inklusion

ionskultur

Inkluderende sprog og kommunikation

Workshops i ULD
inkluderende kommunikation

Opdatering af AAU's designguide KOM
Konceptudvikling for inklusionstiltag i ULD
universitetsudvalg

Konceptudvikling for inklusionstiltag for HR
nonbinzere personer

Inkluderende ledelse

Workshops i inkluderende ledelse uLb




Organisati

Igangsaet lokale
tiltag med udgangspunkt i
Lederdagen 2021

FAK/INST/AFDELING

Opdatering af konceptet for LUS og
”360 graders evaluering”

HR

:

Inkluderende forhold for personer med szerlige behov

Kortlaegning af AAU's forhold irt.
inklusion af personer med
funktionsnedsattelser samt personer
med behov relateret til religion

HR/ CAS

Inklusionsmaling pa AAU

Ekstern konsulent

i,

Work-life balance

Forslag til livsfasepolitikker

Kortlaegning af best practice -tiltag, der

tilgodeser medarbejdere i alle livsfaser utb
Udarbejdelse af en livsfasepolitik uLb
Forslag til fleksible arbejdsvilkar
Kortleegning af best practice -tiltag, der ULD
bidrager til gget fleksibilitet

Udarbejdelse af en politik for fleksibelt ULD

arbejde

Forslag til fleksible modeller for udlandsophold

Fleksible modeller for udlandsophold

uLD




Indsatser

Aktivitet Udfgres af

Ansvarlig | Status

Milepzele/ deadlines

Fokusomréde: Diversitet

Rekruttering og karriereudvikling

Reduktion af bias i rekrutteringsprocesser

Ucviking af nye skabeloner tlstilingsopslag,
|der appellerer il en bredre anss

[ Workshops i ubevidst bias

Comecting
Cultures

[Reduktion af bias i forfremmelsesprocesser
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STRATEGISK
HANDLEPLAN

FOR LIGESTILLING
OG DIVERSITET

Gender Equality Plan 2022-2026



Forord

Ligestilling og diversitet er en kerneveerdi for Aalborg
Universitet (AAU). Vi har ambitioner om at veere en divers
og inkluderende organisation. En organisation, der anser
forskellighed som en styrke, og som ter ga nye veje for at
skabe en inkluderende kultur.

Ligestilling og diversitet udger en del af fundamentet

for universitetets strateqi Viden for Verden 2022-2026.
For med det bliver universitetet i stand til at tiltreekke og
fastholde talenter, som @ger kvaliteten af universitetets
forskning, uddannelse og vidensamarbejde. Ligestilling
og diversitet er dermed en forudsaetning for at lykkes som
et missionsdrevet universitet - et AAU der leverer svar pa
samtidens globale udfordringer.

Siden 2017 har vi arbejdet mélrettet med at fremme
ligestilling og diversitet p&d AAU. Vi har gjort fremskridt,
men der er stadig arbejde foran os. Vi baerer alle ngglen
til forandring. Med den kan vi &bne dgren til en organi-
sation, hvor alle har de samme muligheder for at udvikle
og udfolde sit faglige potentiale, og hvor vi sammen har
forudsaetningerne for at skabe steerke lgsninger pa store
udfordringer.

STUDERENDE

50%

50%

ADJUNKT

42%

58%

AC-TAP

60%

40%

PROFESSOR

22%

78%



UDVALGET FOR
LIGESTILLING OG

DIVERSITET

BAGGRUNDSANALYSE
AF LIGESTILLINGS-
OMRADET PA AALBORG

UNIVERSITET

AAU’S STRATEGISKE
HANDLEPLAN FOR
LIGESTILLING OG
DIVERSITET 2017-2021

Baggrund for
handleplanen

Pa Aalborg Universitet er arbejdet med ligestilling og
diversitet forankret i Udvalget for Ligestilling og Diversitet
(ULD), der har ansvaret for strategiudvikling, monitorering
og afrapportering af omradet. Udvalget ledes af et
direktionsmedlem og repraesenterer ledelses- og
medarbejderniveau og refererer til direktionen og
bestyrelsen.

| 2017 fik udvalget udarbejdet rapporten “Ligestillings-

og diversitetsindsatser pd AAU - perspektiver, tilgange

og tendenser”i et samarbejde med universitetets
Forskningscenter for Ligestilling og Diversitet (EDGE).
Rapporten kortlagde tidligere indsatser, praesenterede

tal fra organisationen og viderebragte synspunkter fra
medarbejdere og ledere. Rapporten dannede baggrund for
"AAU's strategiske handleplan for ligestilling og diversitet
2017-2027".

AAU's strategiske handleplan 2017-2021 bestod af 5
indsatsomrader og 27 handlinger, som skulle implemen-
teres i perioden 2018-2021. | figuren til hgjre ses udvalgte
stgrre aktiviteter, som universitetet har gennemfgrt

i strategiperioden for at fremme ligestilling og diversitet
pa AAU.

UDVALGTE
INDSATSER I

STRATEGIPERIODEN

2017-2021

Organisations-
udvikling

Work-life
balance

QAN

Rekruttering
og anszettelse

Kvinder i
ledelsen

Inter-
nationalisering

Handleplaner
péa fakultets- og
institutniveau

Opleegirad og
udvalg

Integreret del
af lederintro

Tema for AAU's
lederdag 2021

Strategi for
barselstiltag

Video-
testimonial
om work-life

balance

Analyse og
screening af
stillingsopslag

Workshops i
ubevidst bias

Segekomitéer

Mentorordning
for forskere i
starten af
karriereforlgbet

Podcastserie
"Videnskabs-
mand og er
ogsé kvinder”

Event “"Kvinde
- kend din
karriere”

Politik og maltal
for kensbalance
i ledelsen

Support ifm
onboarding og
relocation

Netveerks-
aktiviteter

Kultur-
traenings-
program



UNIVERSITETETS
STRATEGISKE
HANDLEPLAN FOR
LIGESTILLING OG
DIVERSITET FOR
2022-26

FOKUSOMRADER

Fokus, indsatser og
aktiviteter

AAU's strategiske handleplan for ligestilling og diversitet
2022-2026 bygger videre pé arbejdet i den forrige
strategiperiode. Som noget nyt omfatter strategien ogsa
det teknisk-administrative personale og de studerende
og adskiller sig saledes fra sidste strategiperiode, hvor
initiativerne var malrettet det videnskabelige personale.

| strategiperioden 2022-2026 vil universitetet arbejde
med to overordnede fokusomrader for en razkke nye
indsatsomrader og aktiviteter; diversitet og inklusion.
Med fokus pa diversitet gnsker universitetet at sikre en
bred repraesentation af medarbejdere og studerende
med hensyn til kgn, alder, nationalitet og etnicitet mv.
Dette er et vigtigt opmaerksomhedspunkt i arbejdet med
rekruttering og karriereudvikling.

Med fokus pa inklusion @nsker universitetet at sikre, at
medarbejdere indgér i et ligeveerdigt faellesskab, hvor
den enkelte bliver anerkendt for sine kompetencer,
perspektiver og potentialer. Dette er et vigtigt opmeerk-
somhedspunkt i forhold til universitetets organisations-
kultur samt medarbejderes og studerendes trivsel.

FOKUSOMRRQFR,
INDSATSOMRADER
06 AKTIVITETER I
DEN STRATEGISKE
HANDLEPLAN
2022-26

Aktivitet

Reduktion af bias

Indsatsomrade Rek.rutterin.g Pg Organisations- Work-life
karriereudvikling kultur balance

Reduktion af bias

i rekrutterings- sprog og
processer kommunikation

Inkluderende Forslag til
livsfasepolitikker

Inkluderende Forslag til fleksible

i forfremmelses- ledelse arbejdsvilkar
processer
Kompetenceud- Inkluderende for- Forslag til fleksi-

viklingsforlgb for
ledelsestalenter med seerlige behov

INDSATSOMRADER 0G
AKTIVITETER

ble modeller for
udlandsophold

hold for personer

Universitetet har valgt indsatsomradet rekruttering

og karriereudvikling for at fremme diversiteten og lige-
stillingen i organisationen. Aktiviteterne under indsats-
omréadet har til formal at reducere ubevidst bias i
rekrutterings- og forfremmelsesprocesser samt sikre

en bred repraesentation af talentmasse i organisationens
ledelsespipeline.

For at fremme inklusionen har universitetet valgt indsats-
omraderne organisationskultur og work-life balance.
Universitetet vil skabe bevidsthed om inkluderende sprog
og ledelse samt afdeekke universitetets forhold med
henblik pa at sikre inklusion uanset fysiske eller psykiske
funktionsnedsaettelser, religion mv. Universitetet vil
derudover arbejde med at skabe work-life balance
gennem livsfasepolitikker, fleksible arbejdsvilkar og
fleksible modeller for udenlandsophold.



H FORANKRING
Forankring af AF ANSVAR FOR

IMPLEMENTERING
ansvar AF DEN STRATE-

GISKE HANDLEPLAN

2022-2026

Indsatsomrade/aktiviteter
Universitets- Fakultets- Institut/afde-
niveau niveau lingsniveau
Rekruttering og karriereudvikling
FORANKRINGOAF Den strategiske handleplan forankres pa tre forskellige
INDSATSOMRADER nivauer; universitets-, fakultet- og institut/afdelings- Redukti fbias |
0G AKTIVITETER niveau. eaurtionatbias| X X X
rekrutteringsprocesser
Der foretages en arlig opfglgning pa handleplanen med . L
henblik pa at sikre, at alle aktiviteter fortsat er relevante Re?uktlon af biasi forfrem- X X X
at arbejde med. melsesprocesser
Kompetenceudviklingsforlgb for X X X
ledelsestalenter
Organisationskultur
Inkluderende sprog og X X X
kommunikation
Inkluderende ledelse X X X
Inkluderende forhold for personer
med szerlige behov X
Work-life balance
Forslag til livsfasepolitikker X
Forslag til fleksible arbejdsvilkar X
Forslag til fleksible modeller for X
udlandsophold




Uddybning af
aktiviteterne

Indsatsomrade: Rekruttering og karriereudvikling

Formal: Reducere bias og gge ledelseskompetencer i rekruttering- og forfremmelses-
processer, samt sikre diversitet blandt potentielle, fremtidige ledere pa AAU.

Aktivitet

Reduktion af bias i rekrutteringsprocesser

Der udarbejdes nye skabeloner til stillingsopslag,
som appellerer til en bredere ansggerskare.

Der udarbejdes modeller for inkluderende ansaet-
telsesprocesser, som reducerer ubevidst bias.
Der udbydes workshops, som @ger bevidstheden
om og giver veerktgjer til at handtere ubevidst
bias i f.eks. rekrutteringsprocesser.

Reduktion af bias i forfremmelsesprocesser

Der foretages en gennemgang af kvalifikations-
krav for alle stillingskategorier og eventuelt
justering, safremt de direkte eller indirekte
fremmer forskelsbehandling eller stereotyper.
Der arbejdes systematisk med karriere-
planlaegning for bl.a. at fremme kgnsligestillingen,
f.eks. i forbindelse med medarbejderudviklings-
samtalen.

Der etableres en mentorordning for det vidensk-
abelige og det teknisk-administrative personale
med henblik pa sparring om karriereudvikling.

Kompetenceudviklingsforlgb for ledelsestalenter

Der udvikles et kompetenceudviklingsforlgb for

potentielle ledere for bl.a. at fremme kenslige-

stillingen. Forlgbene er rettet mod:

« Institutledere/administrative chefer

« Sekretariatschefer/sektionsledere/
omradeledere

Leverancer

HR-afdelingen udvikler nye
skabeloner til stillingsopslag.

ULD udvikler modeller for
inkluderende ansattelses-
processer.

ULD udbyder workshops i
ubevidst bias.

Institutter og afdelinger
gennemgar i samarbejde med
HR-afdelingen kvalifikations-
krav til stillingskategorier.

Fakulteter/institutter/
afdelinger drafter, hvordan de
kan gge diversiteten ifm.
karriereplanleegning.

HR-afdelingen opdaterer
MUS-konceptet.

ULD udarbejder forslag til en
mentorordning for VIP og TAP.

HR-afdelingen udarbejder
forslag til kompetenceud-
viklingsforlab.

Institutter/afdelinger udveelg-
er medarbejdere og opfordre
dem til at deltage.




Indsatsomrade: Organisationskultur

Formal: Skabe grundlaget for en inkluderende kultur pa AAU.

Aktivitet Leverancer

Inkluderende sprog og kommunikation ULD udbyder workshops i

Der skabes bevidsthed om stereotyper i tekst og
billeder, f.eks. gennem workshops om inkluderen-
de kommunikation.

Der udbydes kurser i god skriftlig og mundtlig
kommunikation, f.eks. i god e-mail og mgdekultur.
Der foretages en gennemgang af universitetets
designguide ift. at inkludere personer med f.eks.
synsnedseettelser.

Der udarbejdes forslag til inklusion af internation-
ale medarbejder i universitetsudvalg.

Der igangseettes tiltag for at inkludere non-binaere
personer, f.eks. ift. blanketter og skemaer.

inkluderende kommunikation.

AAU Kommunikation gen-
nemgar designguiden og fore-
tager eventuelle justeringer.

ULD laver forslag til inklusion i
universitetsudvalg.

HR-afdelingen udarbejder
forslag til inklusion af non-
binzere personer.

Inkluderende ledelse

Der udbydes workshops i inkluderende ledelse.
Der igangseettes tiltag pa fakultets-, institut- og
afdelingsniveau ved f.eks. at synligggre rolle-
modeller, udveaelge ligestillings- og diversitets-
repraesentanter eller saette maltal for diversitet i
ledelse og seniorstillinger.

Der arbejdes systematisk med inkluderende
ledelse, f.eks. i lederudviklingssamtaler og “360
graders evalueringer”.

ULD udbyder workshops i
inkluderende ledelse.

Fakulteter/institutter/
afdelinger igangseetter lokale
tiltag med udgangspunkt i
Lederdagen 2021.

HR-afdelingen opdaterer
konceptet for LUS og "360
graders evaluering”.

Inkluderende forhold for personer med szerlige behov

Der laves en kortlaegning af universitetets forhold i

relation til:

« Inklusion af personer med fysiske, kognitive,
psykiske og sensoriske funktionsnedsaettelser,
f.eks. gennem universelt design.

« Inklusion af personer med behov relateret til
deres religion som f.eks. madforhold, toilet-
forhold, bederum mv.

Der gennemfgres en inklusionsmaling pa AAU.

HR-afdelingen udarbejder
kortlaegningen i samarbejde
med CAS og Forsknings-
gruppen for Universelt design.

Inklusionsmalingen gennem-
feres af et eksternt konsulent-
firma.



Indsatsomrade: Work-life balance

Formal: Skabe en fleksibel, inkluderende og familievenlig arbejdsplads p& AAU.

Aktivitet

Leverancer

Forslag til livsfasepolitikker

« Derlaves en kortlaegning af best practice-tiltag,
der tilgodeser medarbejdere i alle livsfaser.
« Derudarbejdes en"livsfasepolitik”.

ULD- laver kortleegningen.

ULD udarbejder forslag til en
“livsfasepolitik”.

Forslag til fleksible arbejdsvilkar

Der laves en kortlaegning af best practice-tiltag,

der bidrager til gget fleksibilitet.
Der udarbejdes en politik/retningslinjer for fleksi-

belt arbejde pa AAU.

ULD laver kortleegningen.

ULD udarbejder forslag til fleksi-
bilitet pa AAU.

Forslag til fleksible modeller for udlandsophold

Der laves fleksible modeller for udlandsophold,
der tilgodeser medarbejdere, som af hensyn til
familielivet og andre forhold, har vanskeligt ved at

gennemfgre et udlandsophold.

ULD laver forslag til fleksible
modeller.
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Kan frit distribueres
Til orientering

Sagsnr.: 2022-021-01429

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 22. marts 2022

AAU’s handtering af krav og anbefalinger i Horizon Europe

Indstilling

Det indstilles, at udvalget tager orienteringen til efterretning.

Bilag

Ingen

Sagsfremstilling

AAU har ambition om at gge hjemtaget af eksterne midler fra bl.a. EU’'s rammeprogram, Horizon Europe,
som har et budget pa 707 mia. kr. Hvis AAU fremadrettet skal have adgang til Horizon Europe, er
konsdiversitet et af de temaer, som organisationen skal arbejde med.

Det handler ikke kun om at gge kansdiversiteten i organisationen eller i forskningsgrupperne. Det handler i
lige sa hgj grad om at indteenke ke@nsdiversitet i forskning, uddannelser og undervisning. Det betyder, at AAU
i langt hgjere grad skal arbejde med diversitet pa tveers af organisationen.

Krav om en Gender Equality Plan

Det er et krav i Horizon Europe, at offentlige institutioner, hgjere uddannelsesinstitutioner og
forskningsinstitutioner fra 1. januar 2022 har en Gender Equality Plan, fgr de kan deltage i Horizon Europe-
projekter. Det betyder, at organisationer skal identificere, male og forsgge at lase ligestillings- og
diversitetsudfordringer for medarbejdere savel som studerende.

Anbefaling om kegnsdiversitet i uddannelser og undervisning

Som en del af universitetets Gender Equality Plan anbefaler EU, at der igangseettes tiltag for at @ge
kansdiversiteten i uddannelsesaktiviteter og undervisningsindhold. Kgnsdiversitet er et minimumskrav og
begrebet kan derfor med fordel bredes ud til at omhandle diversitet generelt, herunder nationalitet, etnicitet,
race, seksuel orientering, sociogkonomisk status mv. Diversitet kan indtaenkes i curriculum, studieordninger
og undervisningsmetoder med henblik pa at skabe inkluderende uddannelser og undervisning.

Anbefaling om kensdiversitet i forskning og innovation

EU anbefaler, at kgnsdiversitet integreres i alle forskningsprojekter, da kgn kan pavirke nye produkter,
teknologier og metoder. F.eks. kan medicin virke forskelligt pa meend og kvinder, ligesom data kan vaere
forskellige athaengig af det kan, de er indsamlet fra. Ogsa her er kansdiversitet et minimumskrav.
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Nar forskere sgger om midler fra Horizon Europe overgéar anbefalingen til et krav. Det betyder, at
konsdiversiteten skal veere indlejret i forskningsprojektet - fra design til metode og analyse - med henblik pa
at gge kvaliteten, validiteten og anvendeligheden af forskningen.

Implementering af krav og anbefalinger i Horizon Europe

Det er besluttet at implementere EU’s krav og anbefalinger via universitetets udvalgs-, ledelses- og
administrationsstreng.

Rad — og udvalgsstrengen

Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) har ansvaret for at udarbejde og implementere AAU’s Gender
Equality Plan, mens Studiemiljgradet har ansvaret for at igangsaette tiltag malrettet de studerende. Det
Strategiske Rad for Forskning og Innovation og Det Strategiske Uddannelsesrad (DSUR) har til opgave at
understgtte integrationen af kensaspektet i forskning og innovation samt uddannelser og undervisning.

Ledelsesstrengen

Universitetets ledelse skal sikre, at der skabes bevidsthed om EU’s krav og anbefalinger i forsknings- og
undervisningsmiljgerne. Emnet kan bringes op pa dekanatmgder, institutledelsesmgdet mv. med henblik pa at
drgfte, hvordan de enkelte fakulteter og institutter bedst muligt understetter EU’s krav og anbefalinger.

Administrationsstrengen

AAU Innovation (F&P) skal yde statte og radgivning til forskningsmiljgerne i form af idéer til og viden om,
hvordan k@nsdimensionen integreres i forskningsprojekter. Derudover skal HR-afdelingen og Studieservice
bidrage til at implementere aktiviteterne i universitetets Gender Equality Plan.

Involvering

Formanden og udvalgssekretaeren har orienteret AAU’s rad og udvalg om EU’s krav og anbefalinger i
relation til Horizon Europe, herunder AAU Innovation, Det Strategiske Rad for Forskning og Innovation, Det
Strategiske Uddannelsesrad og Studiemiljgradet og faet implementeringsmodellen godkendt af direktionen.

Kommunikation

Formanden og ULD-sekretariatet har labende dialog med de ansvarlig rad og udvalg med henblik pa at
koordinere og fusionere universitetets indsatser.

Sagsbehandler(e)

Tina Strandvig, tist@adm.aau.dk, HR Specialistcenter

16. marts 2022
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Sagsnr.: 2022-021-01429

Sagsfremstilling til m@de i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 22. marts 2022

Pandemiens indflydelse pa AAU ’s forskningsproduktion i et kensmassigt perspektiv

Indstilling

Det indstilles, at ULD tager orienteringen til efterretning.

Bilag

Ingen

Sagsfremstilling

Inspirationsoplaeg for ULD

VBN-teamet gnsker at praesentere, hvad data fra AAU’s publikationsdatabase (PURE) kan forteelle om
kansfordeling for publikationer pa Aalborg Universitet (AAU). Derudover vil VBN-temaet praesentere nogle af
de potentialer, de ser ift., hvordan man fremadrettet kan supplere evalueringer af forskning med fokus pa
ligestilling.

Baggrund
Data fra PURE peger pa, at der pa AAU er et publikationsmenster, hvor kvinder generelt set publicerer feerre
peer reviewed publikationer end deres mandlige kolleger. Der er dog udsving i dette, nar man ser pa

stillingskategorier samt forskelle inden for discipliner.

VBN-teamet pa AAU har undersggt, hvad universitetets PURE-data kan forteelle om kgnsfordeling for
publikationer pa universitetet. | farste omgang er det data mellem 2015 og 2020 der er i fokus. Her kigges
der naermere pa fordeling af eksempelvis BFI-point

Resultaterne af undersggelserne viser, at der er en skaev kansfordeling omkring publikationer og videndeling
pa universitetet. AAU har fortsat et stort potentiale for at @ge andel af kvindeligere forskere pa alle niveauer,
men seerligt pa professor niveau.

Covid-19’s indflydelse pa forskningsproduktionen pa AAU
Seerligt i 2020 havde Covid-19 indvirkning pa produktionen af fagfeellebedgmte publikationer blandt mandlige
og kvindelige forskere. Der ses dog et stgrre udsving hos kvinderne.
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Generelt pa AAU ser det ud til, at forskerne har formaet at indhente, det tabte i 2021. Undersggelserne viser
endvidere, at der er forskel pa, hvordan pandemien og lockdown har pavirket forskerne ift.
publiceringsmeanstre. Det ger sig isaer geeldende i forhold fil:

e  Stillingskategorier

o Fakultetsforskelle

e Faktorer s& som alder og smabgrnsfamilier

VBN-temaet har planlagt at at felge op pa data samlet for 2021 og frem, for at falge den umiddelbare effekt

af COVID-19 pa henholdsvis kvindelige og mandlige ansatte ved Aalborg Universitet. VBN-temaet formoder,
at der vil komme en langtidseffekt af pandemien.

Involvering

ULD-sekretariatet er blevet kontaktet af VBN-temaet ved Aalborg Universitetsbibliotek, som i forlaengelse af
et opleeg pa "The Nordic Workshop on Bibliometrics and Research Policy 2021”, har tilbudt at holde et oplaeg
for ULD. Opleegsholdere er Kathrine Bjerg Bennike, PhD inden for kgn og militeere identiteter fra Aalborg
Universitet og Poul Meier Melchiorsen, specialkonsulent ved Aalborg Universitetsbibliotek.

Sagsbehandler(e)

Louise Toft Andersen, Itand@adm.aau.dk, HR-afdelingen

15. marts 2022
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Kan frit distribueres
Til orientering

Sagsnr.: 2022-021-01429

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet den 22. marts 2022

Kursusspor inden for diversitet og inklusion

Indstilling

Det indstilles, at udvalget tager orienteringen til efterretning.

Bilag

Bilag 1: Kursusbeskrivelse og teoretisk grundlag for diversitet og inklusionstreening pa AAU

Sagsfremstilling

Baggrund og formal

Aalborg Universitet (AAU) arbejder med internationalisering samt ligestilling og diversitet som to strategiske
indsatsomrader, der skal ggre AAU i stand til at tiltreekke og fastholde talenter samt forbedre arbejdsmiljget.
Som en del heraf skal der udbydes fire kurser med henblik pa at fremme diversiteten og inklusionen pa AAU:

1) Kursus i ubevidst bias

2) Kursus i inkluderende ledelse

3) Kursus i inkluderende sprog og kommunikation
4) Kursus i kulturel intelligens / kulturtraening

De fire kursusspor igangsaettes som del af implementeringen af ULD’s strategiske handleplan for 2022-2026.
Kursussporene udbydes i samarbejde med International Staff Unit (ISU), som en del af arbejdet med
internationalisering pa AAU.

Kursusmal
Kurserne har til formal at give deltagerne grundlaeggende viden om og redskaber til:

1) atreducere ubevidst bias med henblik pa at forbedre kvaliteten af beslutninger
2) at skabe et inkluderende arbejdsmilja, hvor alle talenter kommer i spil

3) atfremme rummelighed og tolerance i den mundtlige og skriftlige kommunikation
4) at styrke samarbejde, innovation og performance i multikulturelle team

Kursusudbytte

Kurserne skal gare deltagerne i stand til at treeffe beslutninger pa baggrund af et vidensgrundlag frem for pa
mavefornemmelse. Kurserne henvender sig til medarbejdere pa AAU.
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Gennemforelse af miniudbud

ULD-sekretariatet har i samarbejde med ISU gennemfart et miniudbud med henblik pa at fa eksterne
leverandarer til at facilitere kurserne for AAU’s medarbejdere. AAU har pa baggrund af tre indkomne tilbud
indgaet aftale med konsulentfirmaet ConnectingCultures for alle fire kursusspor i perioden 2022-2026.

ConnectingCultures

ConnectingCultures er etableret i 2013 og har mere end 2000 workshops bag sig inden for emnerne
ubevidst bias, kulturel intelligens og forskellige vinkler pa diversitet og inklusion. De har faciliteret kurser i
bade offentlige og private virksomheder herunder bl.a. DTU, SDU, KU, LEGO, Novo Nordisk og Maersk.

Finansiering

Enhederne/omkostningsstederne, der skal finansiere en ny aktivitet er orienteret og indforstdet med at de
skal finansiere den pagaeldende aktivitet.

L1 Der er ikke tilsagn fra de enheder/omkostningssteder, der foreslas at skulle finansiere aktiviteten

L] Finansieringen af den foreslaede aktivitet foreslas fra en faelles pulje, som vil skulle forages. Dette er
specificeret i sagsfremstillingsteksten.

O Indstillingen medfarer ikke nyt finansieringsbehov.

Involvering

Pa ULD-mgdet vil Signe @rom, ph.d. og indehaver af konsulentfirmaet ConnectingCultures, praesentere
indholdet i de kommende fire kursusspor.

Kommunikation

ULD-sekretariatet laver en nyhed om de kommende fire kursusspor til brug for AAU Update.

Sagsbehandler(e)

Louise Toft Andersen, Itand@adm.aau.dk, HR-afdelingen
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Kursusspor 1: Ubevidst bias

Leeringsmal:
» At genkende, hvad ubevidst bias er
« At idenficere, hvordan ubevidst bias pavirker den enkelte og organisationen
» At udvikle strategier til at handtere ubevidst bias
« At reducere ubevidst bias med henblik pa at forbedre kvaliteten af beslutninger
og sikre hgjere fastholdelse af talent, generel arbejdsgleede og bedre udnyttelse
af diversiteten.

Programpunkter:
* Hvad er ubevidst bias?
» Fordele og ulemper ved biases — hjernens short-cuts
o Kahnemanns teorier om hjernens system 1 og system 2
o Hvornar bliver ubevidste biases ukonstruktive?
o Eksempler pa bias’ indflydelse pa beslutningsprocesser i
organisationssammenhaenge og specifikt i universitetsverdenen
* 4 typer af bias, som er relevante i en universitetsverden (confirmation bias,
stereotype bias, group bias, proximity bias)
« Treening af evnen til at spotte og anerkende biases (gvelser)
» Personlige strategier for biasbevidst praksis med udgangspunkt i IP-modellen

Tilgang og format:

Den bedste made at fa indblik i, men ogsa blive bevidst om egne ubevidste biases er
ved hele tiden at blive udfordret og konfronteret med dem. Derfor bliver kursisterne pa
kurset i ubevidst bias konstant konfronteret og involveret gennem gvelser, der ’fanger’
dem i de ubevidste biases og giver dem aha-oplevelser. Malet er at identificere egne
ubevidste biases. Vi preesenterer i lgbet af kurset kursisten for en raekke forskellige
typer bias, og vi arbejder med konkrete situationer fra universitsverdenen, hvor ubevidst
bias kan have en utilsigtet og ukonstruktiv indflydelse over for ken, kulturel baggrund,
alder, handikap og personlighedstyper, men ogsa i forhold til de 3 lokationer pa AAU
(proximity bias). De konkrete situationer kan eksempelvis vaere uformelle/formelle
beslutningsprocesser, netveerksdannelse og karrieremuligheder. Vores personlige
erfaring med universitetsverdenen vil sikre, at der altid vil veere rigeligt med cases og
eksempler at arbejde med, selv nar deltagerne ikke har oplevelser eller observationer
ved rede hand.
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Vi vil bruge inklusionstrappen som veerktgj til, at kursisten identificerer egne biases,
udfordringer og udviklingspotentiale og med udgangspunkt heri, og IP-modellen, udvikle
personlige strategier. Malet med kurset er, at den enkelte kursist bliver bevidst om sine
ubevidste biases og dermed i stand til at minimere de utilsigtede konsekvenser af
ubevidst bias.

Forstaelse af ens egne ubevidste biases vil give nogen bevidsthed om, hvordan man
aktivt kan inkludere alle i eksempelvis beslutningsprocesser, pa mgder osv. Konkrete
veerktojer og kompetencer hertil vil blive yderligere udfoldet og udviklet pa kurserne
Inkluderende Ledelse, Inkluderende kommunikation og sprog og Tveerkulturelt
samarbejde og kulturel intelligens (CQ).

Kursusspor 2: Inkluderende ledelse

Leeringsmal:
* Indsigt i det kognitive diversitetspotentiale (for dit team og i organisationen)
« Forsta dine medarbejderes forskellige behov og forventinger til dig som leder
« Udvikle personlige strategier og fa konkrete veerktgjer til inkluderende
ledelsespraksis

Programpunkter:
» Hvad er diversitet og inklusion?
o Kognitiv diversitet
o Diversity mapping-ovelse — kortleeg diversiteten i dit team/organisation
 Diversitetspotentialet: Hvad vinder vi pa innovation, performance, tiltraekkelse og
fastholdelse af talenter mm. ved at inkludere diversitet aktivt?
* Inkluderende ledelsespraksisser
o Introduktion til ILP-modellen og selvevaluering (se model 1 ovenfor)
o Diversitet er en realitet, inklusion er et valg: Den aktivt inkluderende leder
o Ubevidst bias: Hvordan Identificer man ubevidste biases og agerer som
leder? (Fra active til advocate — se inklusionstrappen i model 2)
* Hvad modarbejder inklusion?
o Ubevidste eksklusionstaktikker og teorier om covering
« Hvordan opfattes ledelse pa tveers af forskelligheder (kultur, alder mm.)?
» Hvordan skabes et inkluderende arbejdsmiljg for dine medarbejdere, hvor alle
talenter, viden og kompetencer kommer i spil?
o Frateori til praksis: Diversitethjorner: arbejdssituationer, hvor du kan
bruge dine inkluderende ledelseskompetencer
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« De syv stadier pa inklusionstrappen — hvor er du nu, hvor skal du hen og hvordan
kommer du derhen?
o Personlige ledelsesstrategier med udgangspunkt i IP-modellen

Tilgang og format:

Pa kurset i inkluderende ledelse vil vi arbejde ud fra den enkelte leders egne
praeferencer, ledelsesstil og biases. Farst nar vi kender vores egne praeferencer og de
forskelle, vi kan opleve i et diverst team ift. forventninger til lederen, kan vi arbejde med
at blive inkluderende ledere. Vi starter derfor ud med en evaluering af styrker og
udviklingspotentialer ift. de 4 kompetencer i ILP-modellen. Vi motiverer ogsa lederen til
at se det store potentiale ved inklusion af diversitet. Vi kortlaegger herefter diversiteten i
den enkelte leders team/afdeling/gruppe og identificerer og diskuterer
inklusionsudfordringer ift den totale kognitive diversitet. For at blive mere konkrete
zoomer vi ind pa specifikke arbejdssituationer, hvor utilsigtet ekskluderende eller ikke-
inkluderende adfeerd typisk kan finde sted. Vi henter eksempler fra forundersggelsen og
fra kursisterne, og med vores personlige erfaring med universitetsverdenen har vi
yderligere arbejdssituationer og eksempler at arbejde ud fra.

En selvevaluering og -placering pa inklusionsskalaen er i slutningen af kurset et
springbreet til at formulere og nedskrive personlige ledelsesstrategier med

udgangspunkt i IP-modellen, som efterfglgende deles i mindre grupper.

Kursusspor 3: Inkluderende sprog og kommunikation

Leeringsmal:

« Faindsigt i sprogets rolle i ekskluderende versus inkluderende praksis

« Fa redskaber til at flytte dit sprog fra ubevidst ekskluderende til bevidst
inkluderende

« Fa redskaber til at bega dig mere inkluderende i et mangfoldigt arbejdsmiljo i
skrift og tale

« Fa bevidsthed om, hvordan man kan implementere et mere inkluderende
engelsk med det formal, at kommunikationen bliver tydeligere og at alle i hajere
grad foler sig trygge ved at byde ind i beslutningsprocesser, ideudvikling osv.

» Blive bevidst om din egen verbale og non-verbale + skriftlige og mundtlige
kommunikationsstil

Programpunkter:
* Hvad er inkluderende sprog?
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o Gor op med det ubevidst ekskluderende sprog (seerligt fokus pa ken, titler,
kultur, alder, lokation)

Hvordan er vores ubevidste biases forankret i vores sprogbrug?
Sprog som inklusionsveerktgj — Dvelse: Overseet 10 seetninger fra
ubevidst ekskluderende til bevidst inkluderende sprog

o Inkluderende engelsk pa en international arbejdsplads: 10 tips til
inkluderende engelsk

* Hvad er inkluderende kommunikation?

o Verbal og non-verbal kommunikation pa tveers af forskelligheder (kultur,
generationer, personlighedsstile)

o Qvelse: Forsta din egen verbale og non-verbale kommunikation (se
gvelsen i et virtuelt format her:
https://app.mural.co/t/connectingcultures7403/m/connectingcultures7403/1
645112479364/bd4ff1dc9efOcde02146207eeebdd4706453a468?sender=s
igne8412

o Skriftlig og mundtlig kommunikationsstile pa tveers af forskelligheder

» 3 konkrete arbejdssituationer, hvor man aktivt kan implementere inkluderende
kommunikationsstrategier:

o Inkluderende kommunikation pa mader i beslutnings- og
ideudviklingsprocesser
Inklusion i feedback
Hvis relevant: Inklusion i virtuel kommunikation (veelg det rette virtuelle
medie til den rette situation)

Tilgang og format:

Pa kurset arbejder vi specifikt med inkluderende sprog og kommunikation og laegger ud
med at papege forskellen pa inkluderende sprog og inkluderende kommunikation. Vores
ubevidste biases er forankret i sproget, og derfor er det ngdvendigt aktivt at forholde sig
til vores egen sprogbrug, hvis vi gerne vil implementere et inkluderende sprog. Vi
udfordrer derfor talemader, udsagn og ord og treener kursistens IP-muskel ved at fa
dem til at genskabe eller oversaette’ ubevidst ikke-inkluderende sprog til bevist
inkluderende sprog. Malet med at fa bevidsthed om og treene evnen til at bruge et
inkluderende sprog er at fremme rummelighed over for alle pa tveers af forskelligheder.

| en international organisation vil en vigtig del af den inkluderende sprogbrug ogsa
handle om, hvordan vi taler pa vores feellessprog engelsk. Pa kurset samskaber vi tips
til inkluderende engelsk, og vi giver vores specifikke rad og vejledning til (skriftligt og
mundtligt) inkluderende engelsk. Herefter saetter vi fokus pa inkluderende
kommunikation, som i hgjere grad handler om, hvordan man pa tveers af forskelle
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(kulturer, personlige praeferencer, generationer etc.) leverer budskaber og beskeder. At
veere en inkluderende kommunikator betyder at kommunikere, sa alle faler sig
accepteret og veerdsat i sin gruppe, ogsa nar man kommunikerer eller byder ind med
input pa andre mader end normen eller majoriteten. | en international organisation, hvor
man har mennesker fra hele verden, vil der seerligt vaere variationer ift. hvor
konfronterende og direkte det er passende at vaere, hvor meget non-verbal
kommunikation spiller ind og sa videre.

Kursusspor 4: Tvaerkulturelt samarbejde og kulturel intelligens (CQ)

Leeringsmal:

At opbygge viden om potentielle forskelle pa tveers af kulturer, som giver dig
kompetencer til at ga kulturelt intelligent og inkluderende til samarbejdet i en
multikulturel gruppe

At styrke samarbejde, innovation og performance i multikulturelle teams

At forsta egne preeferencer og vores eget kulturelle udgangspunkt i et globalt
helikopterperspektiv

At udvikle kursistens generelle kulturelle intelligens.

Programpunkter:

Kulturel bevidsthed og selvbevidsthed
Introduktion til CQ-modellen (4 kompetencer for kulturel intelligens/kulturelt
inkluderende praksis.)
o Selvevaluering af egen CQ
Gennemgang af kulturelle dimensioner (disse vaelges efter forundersagelse eller
dialog med AAU, nedenstaende er eksempler)
o Magtdistance — hoje eller lave hierarkier
o Konkurrencekulturer versus samarbejdskulturer
o Opgave- og relationsorienterede kulturer
Tveerkulturel kommunikation
o Direkte versus indirekte kulturer
o Konfronterende versus ikke-konfronterende kulturer
Fra teori til praksis
o Cases og gvelser
Personlige CQ-strategier

Tilgang og format:
Pa kurset Tvaerkulturelt samarbejde og kulturel intelligens (CQ) arbejder vi med at
opbygge viden om kulturforskelle, men ogsa skeerpe evnen til at se personlige
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variationer inden for forskellige kulturer, sa vi undgar stereotyper. En vigtig del af kurset
handler om at forsta sit eget kulturelle udgangpunkt og se det gennem globale

helikopterbriller. Sadan forstar vi, at det vi finder normalt, passende og logisk er kulturelt
betinget og kan variere meget pa tveers af kulturer.

En kombination af viden om forskelle i generelle tendenser i arbejdskulturen (og
specifikt universitetskulturen) pa tveers af kulturer og selvevalueringer ift. egne
preeferencer og logikker kleeder kursisten pa til kursets videre arbejde. Pa den sidste del
af kurset arbejder vi forst med at omseette den nye viden og de nye kompetencer til
praksis med relaterbare situationer i universitetsverdenen, hvor kultur spiller ind. Til
sidst arbejder vi med at udvikle personlige strategier for mere kulturelt inkluderende og
intelligent adfaerd, omgang, sprog og evt. ledelse.

For at give en mere udforlig ide om, hvordan vi bygger vores kurser op, kan man
nedenfor lzese om de enkelte elementer i den sidste af de 4 kursusspor.

Drejebog for kursusspor 4 — 3 timers fysisk tilstedeveerelse eller online

undervisning
Tid Hvad? Laeringsmal Leeringsmetoder Virtuel variant
15 min | Praesentation af At motivere til leering | Preesentation + staende gvelse, Kursister sendes ud i

dagen m.m. +

+ komme i gang med

hvor kursisterne gar rundt og taler

et virtuelt break-out-

tveerkulturel
kommunikation.

Vi veelger
kulturelle
dimensioner og
emner med
udgangspunkt i
dialog med AAU
og/eller
forundersggelse.

skabe et
reflekterende rum
for, hvordan disse
kan pavirke
kursistens
multikulturelle
samarbejde.

At arbejde med at
opbygge CQ-
kompetencer ift.
specifikke
kulturforskelle og i

kulturel intelligens, men ogsa
interaktion og variation i
undervisningen.

CQ-hjerte: hvorfor er det givne
emne vigtigt, og hvordan er det
relatérbart til mit arbejdsliv
CQ-hjerne: Viden om den
kulturelle dimension, hvad der er
malt pa, og hvilke implikationer det
har i arbejdssammenhaeng (eks:
Magtdistance har indflydelse pa
forventningen til lederen og
medarbejderen, hvordan tager vi

indledende at tale om kultur sammen om relevante spargsmal rum og laver en
ovelse lignende indledende
ovelse

30 min | Kulturel At blive bevidst om, En kombination af fremlaeggelse Involveringen sker
bevidsthed og hvordan kultur og interaktion i form af sma aha- gennem chatten og
selvbevidsthed + pavirker os, ovelser, video og annotation-
introduktion til betydning af egne grupperefleksioner. En meget funktionen, og
CQ-modellen og ’kulturelle briller’, dynamisk og interaktiv session, ovelsen afvikles i
selvevaluering af | kendskab til CQ- der fungerer som gjenabner. En break-out sessions
egen CQ model og til egne stadende gvelse, der arbejder med | med links til en faelles

styrker og svagheder | kursisternes nuveerende forstaelse | virtuel post-it-vaeg.
af egen og andre kulturer.

1 time | Gennemgang af At fa en fundamental | Vi gennemgar hver af de kulturelle | En kombination af

+15 kulturelle forstaelse for dimensioner med udgangspunkt i vidensoplaeg med

min dimensioner og kulturelle forskelle og | CQ-modellen, hvilket skaber bade | involvering gennem

mikrointeraktioner og
ovelser og
refleksioner i break-
outrooms med
forskellige virtuelle
veerkstajer

Se eksempel pa
ovelse omkring
tveerkulturel
kommunikation*
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forhold til specifikke
arbejdssituationer.

beslutninger, hvor er
beslutningsmagten og ansvaret
placeret osv.)

CQ-gje: Vi analyserer situationer,
hvor dimensionen kan have
indflydelse, men ogsa
kontekstuelle og personlige
variationer fra ‘'normen’
CQ-muskel: Traening af musklen
er at traene ny adfaerd. Hvis vi har
gennemgaet eks. dimensionen
direkte-indirekte kommunikation,
og kursisten har placeret sin
personlige praeference som direkte
kommunikator, vil vi nu treene
kursistens evne til eksempelvis at
give feedback pa en mere
indirekte made. Det sker i form af
et rollespil og andet.

25 min | Fra teori til At sikre at den Cases, som lgses i mindre Cases lgses i break-
praksis nyerhvervede viden grupper. Der udvikles 2-4 cases, out sessions, og
kan bruges i praksis i | som spejler kursisternes kursisterne
kursistens hverdag. forskellige tveerkulturelle praesenterer lgsninger
At arbejde med at samarbejde. Udarbejdes i dialog pa virtuelt whiteboard
opbygge CQ- med AAU og/eller med i plenum
kompetencer ift. udgangspunkt i spgrgeskemaet. efterfolgende.
specifikke Qvelser (eks. Rollespil), der
kulturforskelle og i udfordrer kursisten til at justere sin
forhold til specifikke adfeerd og kommunikation til
arbejdssituationer modtageren.
20 min | CQ-strategi At sikre at kursisten CQ-strategier: Med udgangspunkt | Break-out
gar fra kurset med i dagens arbejde, vil kursisten fa kaffesession to og to,
klare og nedskrevne | tid til at reflektere over egne CQ- hvor man diskuterer
personlige CQ- kompetencer, placere personlige CQ-strategier og
strategier og preeferencer pa de kulturelle leeringspunkter.
konkrete actions dimensioner og med Herefter skrives
udgangspunkt heri nedskrive sine | strategierne ned.
personlige CQ-strategier.
15 min | Wrap-up og take- | At sikre at Vi slutter som vi startede med at Alt efter gruppens

aways

strategierne ‘seetter
sig fast’

lave en stadende ovelse, hvor
kursisterne deler deres
nedskrevne personlige strategier
og take-aways fra dagens
workshop og laver en afsluttende
ovelse.

starrelse, deles
personlige CQ-
strategier i plenum
eller mindre grupper i
break-out rooms

*Eksempel pa virtuelt gruppearbejde:
https://app.mural.co/invitation/mural/connectingcultures7403/1644954100008 ?sender=s

igne8412&key=cc69f6b6-4e7f-4bc2-9393-7112a0233996
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