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Indledning og hovedbudskaber



01 Indledning og hovedbudskaber

Diversitet i forskning og forskningsfinansiering har i mange ar veeret til debat i Danmark. Der er tale om en
meget polariseret debat, som ofte er drevet mere af holdningsbaserede end evidensbaserede argumen-
ter. Dette geelder seerligt den del af debatten, som vedrgrer kensmeessig diversitet. Om end holdnings-
baserede argumenter er vaesentlige, kan det vaere gavnligt at nuancere debatten med forskningsbaseret
indsigt i diversitet i forskning og forskningsfinansiering.

Formalet med denne publikation er at tegne et overblik over eksisterende viden om diversitet i forskning.
Det er forhdbningen, at denne viden kan veere med til at kvalificere grundlaget for debatten og for beslut-
ninger om diversitetsunderstoettende tiltag.

Denne rapport preesenterer hovedindsigter fra en kortleegning af litteraturen om diversitet i forskning og
forskningsfinansiering. Litteraturkortleegningen har primaert haft fokus pa videnskabelige studier publice-
ret i fagfeellebedamte tidsskrifter indenfor det seneste arti, men inddrager ogsa relevante tidligere viden-
skabelige studier samt udvalgt gra litteratur.

Bemeaerk venligst, at denne rapport for laesevenlighedens skyld ikke indeholder referencer til den kort-
lagte forskning. Alle referencer og en uddybende beskrivelse af litteraturen kan findes i et saerskilt bilag.

Neerveerende rapport preesenterer desuden hovedresultaterne fra en analyse af status for diversitet i
dansk forskning i dag baseret pa den nyeste tilgeengelige registerdata.

Publikationen henvender sig til en bred vifte af aktgrer indenfor dansk forskningspolitik men saetter saer-
ligt fokus pa forskningsfinansierende akterers rolle ift. at understatte diversitet i forskningen. Saledes in-
deholder rapporten en raekke eksempler pa, hvordan forskningsfinansierende akterer i Danmark og ud-

landet arbejder med diversitet.

Arbejdet bag rapporten er gennemfort af Teenketanken DEA i samarbejde med Danmarks Frie Forsk-
ningsfond (DFF). Parterne har bidraget ligeligt til finansieringen af arbejdet.

Fokus pa diversitet fsva. ken, alder, karrieretrin, nationalitet og fagomrade

Diversitet henviser til mangfoldighed blandt en gruppe individer. | Danmark har diversitetsdebatten over-
vejende haft fokus pa kensmaessig diversitet. Forskelligartethed blandt forskere kan dog karakteriseres
ved en naesten uendelig reekke dimensioner, som alle kan bidrage til mangfoldighed i forskningen, herun-
der eksempelvis kan eller kensidentitet, alder, nationalitet, etnisk baggrund, politisk orientering, seksuel
orientering, fysisk eller psykisk funktionsnedsaettelse, sociogkonomisk baggrund, uddannelsesmaessig
baggrund, og endda hvilke fagomrader, forskere beskaeftiger sig med, eller hvilke tilgange, hvormed de
undersgger disse omrader. Mange af disse dimensioner af diversitet er i gvrigt overlappende.

| praksis er det hverken muligt eller hensigtsmaessigt at behandle alle aspekter af diversitet i forskningen.
| denne rapport afgraenser vi os til at se pa diversitet for sa vidt angar ken, alder, karrieretrin, nationalitet
og fagomrade. Denne afgraesning skal pa ingen made ses som et udtryk for, hvilke aspekter af diversitet,
der vurderes at have storst betydning i forskning. Arsagen til valget af netop disse dimensioner af diversi-
tet skyldes alene, at de var fokusomrader i DFFs strategi for 2018-2020.

| det felgende preesenteres hovedbudskaberne fra projektet.



Om videngrundlaget for rapporten

Denne publikation praesenterer hovedindsigter fra projektet "Diversitet i forskning og forskningsfinansiering”, som
er udfert af DEA i samarbejde med Danmarks Frie Forskningsfond. Parterne har bidraget ligeligt til finansieringen
af arbejdet. Projektet bestod af felgende delelementer:

1) En kortlaegning af videnskabelig litteratur vedrerende diversitet i forskningen fsva. ken, alder, karrieretrin, na-
tionalitet og fagomrade. Resultaterne af litteraturkortlaegningen er afrapporteret i bilagsrapporten Diversity in sci-
ence and science funding: A mapping of the literature on diversity with regards to gender, age, career stage, na-
tionality and research field, som desuden praesenterer metoden bag kortlaegningen,

Litteraturkortlaegningen har hovedsageligt haft fokus pa publikationer udgivet i fagfeellebedemte tidsskrifter in-
denfor det seneste arti. Rapporten traekker desuden i mindre omfang pa gra litteratur indenfor emnet.

Kortleegningen har haft til formal at tegne et overblik over de store linjer og indsigter, der er at finde i litteraturen.
Der er saledes ikke tale om et systematisk review, hvor der er taget stilling til hvert enkelt studies metode, data-
grundlag eller validitet. Dette var ikke muligt grundet litteraturkortlaegningens omfang. Dog diskuteres metodiske
refleksioner og forbehold, hvor dette har vaeret muligt og relevant.

2) En statistisk analyse af status for diversitet i dansk forskning baseret pa registerdata fra Danmarks Statistik.
Resultaterne af den statistiske analyse er afrapporteret i bilagsrapporten Diversitet i forskning - et statistisk over-
blik. Analysen traekker hovedsageligt pa ph.d.-registret, uddannelsesregistret (KOTRE), befolkningsregistret og
arbejdsstyrkestatistikken (RAS). Analysen daekker arene fra 2008 til 2018 og har fokus pa diversitet i den samlede
forskerstand i Danmark.

3) Eksempler pa diversitetsrelaterede politikker, strategier og tiltag blandt forskningsfinansierende fonde i
Danmark og udlandet, indhentet via dokumentstudier. Eksemplerne praesenteres i form af korte casebeskrivelser,
som omfatter udvalgte offentlige og private forskningsfinansierende fonde i Danmark (Novo Nordisk Fonden,
Lundbeckfonden, Villum Fonden, Carlsbergfondet, Innovationsfonden og Danmarks Frie Forskningsfond) og ud-
landet, herunder fra UK (Wellcome Trust), Sverige (Vetenskapsradet), Schweiz (Swiss National Science Foundation)
og EU (European Research Council).

Tak til Mathias Wullum Nielsen, lektor ved Sociologisk Institut pa Kebenhavns Universitet for sparring pa den del af
litteraturstudiet, som omhandler diversitet fsva. kan, og for sparring pa denne rapport. Og tak til Ea Heg Utoft,
postdoc ved Dansk Center for Forskningsanalyse (CFA) pa Aarhus Universitet for sparring pa denne rapport.



@ Diversitet kan bidrage til gavnlige effekter i form af gget variation i
forskningen og styrket relevans

Relativt fa publikationer i den samlede diversitetslitteratur forholder sig eksplicit til, hvorfor eller hvordan
diversitet blandt forskere har betydning for forskningen. Generelt falder argumenter for betydningen af
diversitet for forskningen, som fremsaettes i litteraturen, indenfor en af de seks nedenstaende kategorier.

De farste tre argumenter handler om, hvad er problematisk, nar der er manglende diversitet i forsknin-
gen. Det forste lyder, at underrepraesentation af samfundets vaesentlige grupper i forskningen udger et
samfundsmaessigt problem, som kan underminere forskningens legitimitet. Det andet argument er, at en
storre tabsrate blandt visse grupper af forskere - fx kvindelige forskere - repraesenterer et problematisk
tab af talent. Det tredje argument fokuserer pa urimelige barrierer, dvs. faktorer, der medfarer ulige mu-
ligheder for at forfglge eller praestere i en forskningskarriere, fx som folge af direkte diskrimination, be-
vidst eller ubevidst bias eller pga. strukturelle barrierer.

De sidste tre argumenter handler om de positive effekter, diversitet kan have pa forskningen. Det farste
af disse argumenter fokuserer p3, at et moderat niveau af heterogenitet (fx ift. forskeres ken eller fagom-
rade) kan styrke kreativitet og problemlosning. Det andet argument lyder, at diversitet kan oge variation i
forskningen ved at ege sandsynligheden for, at forskere forfalger flere forskellige typer af forskningsom-
rader, forskningsspargsmal, metoder, typer af interaktion med det omgivende samfund mv., som kan
medfare, at forskningen daekker en bredere vifte af emner og tilgange, der i sidste ende styrker forsknin-
gens relevans og anvendelighed ift. samfundets samlede vidensbehov. Det sidste argument, som er
identificeret i litteraturen, gar pa diversitets betydning ift. at styrke forskningens relevans. Praemissen her
lyder, at heterogenitet indenfor en gruppe af forskere @ger sandsynligheden for, at gruppen i sin egen
forskning tager hgjde for den potentielle betydning af de typer af forskelle, som karakteriserer deres
gruppe, og muligvis ogséa gger gruppens opmaerksomhed overfor andre potentielle betydningsfulde vari-
abler. Eksempelvis viser forskning, at sundhedsvidenskabelige forskergrupper er mere tilbgjelige til at
tage hgjde for betydningen af kensforskelle i kliniske studier, hvis grupperne omfatter kvindelige forskere.

@ Der erveaesentlige forskelle i maend og kvinders karriereveje i
forskningen, men arsagerne til disse forskelle er komplekse

Den registerbaserede analyse (som beskrives naermere i kapitel 2 af denne rapport) afslerer, at kensdi-
versiteten i dansk forskning falder med indkomstniveauet. Saledes er der lige mange universitetsansatte
maend og kvinder i indkomstgruppen med en fuldtidslen pa 300.000-400.000 kr. om aret, mens der er
65 pct. meend og 35 pct. kvinder i indkomstgruppen, der tiener mere end 700.000 kr. om aret.

Det bidrager til dokumentationen af den sakaldte "leaky pipeline”, dvs. at der er et starre frafald af kvinder
end maend i forskningsverdenen, hvorfor andelen af kvinder falder jo leengere op ad den akademiske kar-
rierestige, vi ser. Denne tendens er velbeskrevet i bade rapporter og den videnskabelige litteratur, og ger
sig geeldende i sdvel Danmark som i udlandet.

Litteraturkortlaegningen peger desuden p4, at kvinder generelt avancerer langsommere i deres forsk-
ningskarriere end maend. Kvindelige forskere bruger gennemsnitligt set ogsa mere tid end deres mand-
lige kollegaer pa andre opgaver end forskning, herunder undervisning og sakaldte "akademiske service-
opgaver”, som er forbundet med lav prestige. Ifolge studier skyldes kvinders ggede serviceopgaver ikke,
at de i hgjere grad end maend s@ger dem eller takker ja til at lafte dem, men at kvinder oftere bliver bedt
om at varetage denne type opgaver. Undervisnings- og serviceopgaver er vigtige, men kan tage tid fra



den forskning, som i sidste ende ofte er udslagsgivende ift. forskeres senere muligheder for at opna pub-
likationer i anerkendte tidsskrifter, tiltraekke forskningsbevillinger, og avancere i deres forskningskarrie-
rer.

Litteraturen dokumenterer ydermere en raekke forskelle i mandlige og kvindelige forskeres karriereveje
og performance, herunder at kvinder gennemsnitligt set publicerer mindre, at de har feerre eksterne
forskningsbevillinger, og at de samlet set hjemtager et mindre belgb gennem eksterne bevillinger. Dog
peger litteraturkortlaegningen p4, at nogle af disse forskelle i hvert fald delvist kan forklares af forskelle i
karriereleengde og stillingsniveau. Eksempelvis er kvinder, som naevnt, mere tilbgjelige end maend til at
stoppe i deres forskningskarrierer. Derfor producerer kvinder gennemsnitligt set feerre publikationer i lo-
bet af deres samlede karriere; det forklarer noget af (men ikke hele) forskellen i kvindelige og mandlige
forskeres produktivitet. Samtidig kan nogle af forskellene i hvor mange og hvor store bevillinger, mandlige
og kvindelige forskere tiltraekker, forklares ved, at der er feerre kvindelige forskere i de topforskerstillinger,
som kan tiltrackke de helt store bevillinger, og som rader over en forskergruppe, der kan lofte et starre
antal sammenfaldende forskningsbevillinger.

Selv om nogle af forskellene i performance fsva. fx publicering, hjemtagning af forskningsmidler og karri-
ereprogression altsa kan forklares, sa er der fortsat forskelle, som litteraturen ikke kan forklare. Studier
peger desuden p3, at selv sma forskelle i fx produktivitet i starten af karrieren kan have varig betydning
for forskeres senere karriereforlgb, ikke mindst da marginaler kan veere afgerende i den intense konkur-
rence om stillinger, publikationer, priser og penge i forskningsverdenen. Saledes peger litteraturen p3, at
sma fordele eller ulemper akkumulerer i Igbet af forskningskarrieren og samlet set kan veere vaesentlige
for at forsta kensmaessige forskelle i karriereforlgb. Eksempelvis kan selv sma forskelle i maend og kvin-
ders produktivitet i starten af deres karriere fa betydning for hvilke forskningsgrupper og stillinger, de be-
veeger sig ind, samt i hvor meget tid de har til forskning relativt til fx undervisning og akademisk service,
hvilket til gengeaeld kan pavirke deres senere forskningsproduktion og karrieremuligheder.

| litteraturen savel som i den offentlige debat diskuteres det, hvad der kan forklare disse kensmaessige
forskelle. Nogle betoner, at kvinder i hgjere grad forlader forskningen, fordi de enten ikke kan eller vil leve
op til kravene til den akademiske forsker. Imens betoner andre, at arsagen til observerede kansforskelle i
akademiske karriereveje handler om, at forskningsverdenen ikke tilbyder arbejdsvilkar og muligheder, der
er attraktive nok til at fastholde kvinder i forskningsverdenen.

En lang raekke studier undersegger desuden, om de ovennaevnte kgnsforskelle kan forklares ved kansbias.
Resultaterne af denne delmaengde af litteraturen peger i mange forskellige retninger, bl.a. som folge af,
at det er vanskeligt at opstille forskningsdesign, der leverer entydig dokumentation for bias, og af for-
skelle i studiers empiriske fokus og anvendte metoder. Alle ikke-forklarede forskelle i maend og kvinders
performance og karriereveje skal saledes ikke tilskrives bias, men den samlede litteratur indikerer samti-
dig, at vi ikke kan afskrive bias som en faktor i fx konkrete rekrutterings- og bevillingsbeslutninger.

Dertil kommer, at en mindre gruppe nyere studier har set naermere pa konsekvensen af coronapande-
mien for forskere; disse studier indikerer at kvindelige forskere i hgjere grad end mandlige forskere har
veeret pavirket pa deres forskningsproduktivitet under perioden med gget hiemmearbejde og coronaned-
lukninger af arbejdspladser, skoler og dagtilbud. Dette kan fx skyldes, at kvinder samlet set underviser
mere, og derfor har brugt mere tid pa at omlaegge deres undervisning til onlineundervisning, og/eller at
deres opgaver i hiemmet er oget mere i perioden end maends opgaver. De studier, der er medtaget i
kortleegningen, omhandler forskere internationalt set og ikke specifikt danske forskere. De understreger
dog, at der ber vaere opmaerksomhed pé effekterne af coronapandemien - bade pa kort sigt og pa leen-
gere sigt - for danske forskere.



Det skal understreges, at litteraturen om diversitet fsva. kan er praeget af blandede resultater. Dette skyl-
des bl.a. stor variation i anvendte tilgange samt metodiske mangler i nogle studier (fx studier af kansfor-
skelle i forskningsproduktivitet, som ikke tager hgjde for kensforskelle i karriereleengde). Dertil kommer,
at der kan veere stor variation pa tveers af de discipliner og subdiscipliner og geografiske omrader, som
empiriske studier bygger pa. Samlet betyder dette dog, at kortlaegningens konklusioner skal ses ikke som
en endegyldig kondensering af litteraturen, men som forfatternes forsgg péa at skabe overblik over de
mange indsigter fra litteraturen og som et udgangspunkt for videre dialog.

@ Uklare excellencekriterier kan udgere en barriere for diversitet i
forskningen

Litteraturen indikerer, at arsager til manglende diversitet blandt andet skal findes inde i hjertet af de aka-
demiske forskningsmiljger. Eksempelvis papeger en raekke forskere, at det udpreegede fokus pa excel-
lence i forskningen kan bidrage til eller forsteerke kansmaessige uligheder i forskningen.

Excellence beskrives i denne litteratur som et fleksibelt begreb, som anvendes som argument i tildelin-
gen af fx bevillinger og stillinger, men som ikke er forbundet med objektive eller transparente kriterier.
Nogle forskere papeger, at excellencebegrebet favoriser forskere, som fx arbejder med datadrevet forsk-
ning og har en jeevn stream af publikationer indenfor etablerede fagomrader, hvor der er gode muligheder
for publicering i anerkendte tidsskrifter. En kortleegning af forskning i vilkar for nyskabende og risikovillig
forskning udgivet af Danmarks Frie Forskningsfond og DEA i 2019 papegede, at forskning, som bevaeger
sig udenfor etablerede forskningsomrader og tilgange kan sta svagere i vurderinger af forskningsexcel-
lence. Ligeledes peger neerveerende kortlaegning af forskningen i diversitet pa, at mandlige forskere er
mere tilbgjelige end kvindelige forskere til at forfalge forskningsveje, som stiller dem staerkt i vurderinger
af excellence. Kvinder er jf. kortlaegningen mere tilbgjelige til fx at have brud i deres publikationsliste, til at
arbejde med eksplorative og kvalitative metoder, til at arbejde problemorienteret, og til at arbejde inden-
for discipliner og subdiscipliner med ringere muligheder for at publicere i de meste prestigefyldte tids-
skrifter. Forskning indikerer desuden, at maend er mere tilbgjelige til at blive vurderet som "excellente”
forskere, selv ndr mandlige og kvindelige forskere har tilsvarende praestationer.

Det grundleeggende spargsmal, som rejses her, er, om man ved at belgnne "det sikre” skaber uhensigts-
maessige barrierer for kvinder, og forskere i det hele taget, som bibringer andre perspektiver, metoder og
fokusomrader til forskningen. Som eksemplerne, der praesenteres senere i rapporten, viser, arbejder en

reekke fonde med, hvordan man kan implementere et mere inkluderende excellencebegreb i forskningen.
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@ Udfordringer for yngre og udenlandske forskere kan potentielt
svaekke diversitet i perspektiver og tilgange i forskningen

Litteraturkortleegningen vedregrende diversitet fsva. forskeres alder, karrieretrin og nationalitet understre-
ger, at starten af forskerkarrieren er forbundet med sterre usikkerhed i dag, bl.a. pga. @get brug af tidsbe-
greensede og ofte eksternt finansierede stillinger.

Kortleegningen peger p4, at de vilkar, som yngre forskere mgder, kan medfere at nogle forskere - saerligt
forskere med barn - er mindre tilbojelige til at fortsaette i en forskningskarriere. Derudover udger fx rigide
internationale mobilitetskrav tilsyneladende en sterre udfordring for forskere i sdkaldte "dual career cou-
ples” og for forskere med bern. Desuden viser den registerbaserede undersggelse gennemfort ifm. dette
projekt, at de kvindelige ph.d.er med bgrn i langt mindre grad end mandlige phd.er tager et job i udlandet
efter endt ph.d.

En lang reekke faktorer ser ud til at pavirke, hvem der fortsaetter og avancerer i forskningen, herunder hvil-
ken forskningsgruppe, yngre forskere er uddannet indenfor, om de har medforfattet artikler med en top-
forsker, og hvor stor en andel af deres arbejdstid de anvender pa forskning relativt til andre opgaver som
fx undervisning og "akademisk service”. Sidst men ikke mindst spiller held og vilkarlighed ifalge litteratu-
ren ogsa en rolle i den endelige selektion af, hvilke kvalificerede yngre forskere, der kommer gennem na-
legjet, grundet den store konkurrence om stillinger, bevillinger og publikationer.

Derudover peger kortleegningen p4, at udenlandske forskere kan opleve en raekke udfordringer ifm. de-
res ansaettelser, herunder lavere jobtilfredshed, lavere lon og manglende netveerk i det land, de er flyttet
til. Samlet set indikerer kortlaegningen, at det er vaerd at overveje om de vilkar, som tilbydes yngre og
udenlandske forskere er hensigtsmaessige ift. at fastholde dygtige talenter i forskningen og sikre dem
gode muligheder for forskning og avancering.

Samlet set er litteraturen om diversitet fsva. alder, karrieretrin og nationalitet, som kunne identificeres ifm.
litteraturkortlaegningen, langt mindre omfangsrig og mindre sammenhaengende end litteraturen, der be-
skeeftiger sig med kensmaessig diversitet. Derfor skal hovedindtryk og konklusioner i denne del af littera-
turkortlaegningen ogsa tages med det forbehold, at de ofte er baseret pa ganske fa studier.

@ Diversitet fsva. fagomrade kan bidrage til bedre lasninger pa kom-
plekse problemer, drive udviklingen af fagomrader og fremme
gget variation i forskningsspgrgsmal og -tilgange

Diversitet fsva. fagomrade kan forstas pa flere mader - med vidt forskellige implikationer for mulige diver-
sitetsfremmende tiltag. Der skelnes her mellem tre mader at forsta diversitet fsva. fagomrade. For det
forste kan den enkelte forskerudvise diversitet fsva. fagomrade, fx ved at bevaege sig ind i et nyt fagom-
rade eller ved at integrere elementer fra andre fagomrader ind i sin forskning. For det andet kan en
gruppe af forskere udvise diversitet fsva. fagomrade, eksempelvis indenfor en forskergruppe eller inden-
for et netveerk af forskere og eventuelt ogsa brugere af forskningen eller andre eksterne aktorer. | begge
disse tilfeelde kan diversitetsfremmende tiltag fx sigte efter at styrke incitamenter til at indga i forskning
pa tveers af fagomrader. For det tredje kan man tale om diversitet fsva. fagomrade ifm. en portefoije af
forskningsaktiviteter eller bevillinger. Eksempelvis kan man se pa graden af spredning eller koncentration
indenfor en forskningsfinansierende fonds portefalje eller i de forskergrupper og forskningsomrader,
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som findes péa en institution. | dette tilfeelde kunne diversitetsfremmende tiltag fx have fokus pa at sikre
en gget bredde i finansieringen til eller deekningen af fagomrader.

Denne rapport fokuserer dog pa de to ferstnaevnte typer af diversitet, da disse star for stort set al den lit-
teratur, som blev identificeret ifm. kortlaegningen. Det kan dog naevnes, at der netop i en dansk kontekst
er blevet udgivet undersggelser fra DEA og fra Danmarks Forsknings- og Innovationspolitiske Rad (DFiR),
begge udarbejdet i samarbejde med forskere fra Dansk Center for Forskningsanalyse (CFA) ved Aarhus
Universitet, der viser en betydelig koncentration af forskningsmidler pa bade individer og fagomréader.

Den naerveerende kortleegning indikerer, at diversitet fsva. fagomrade kan bidrage til forskningen pa
mindst tre mader. For det farste kan forskning, der gar pa tveers af fagomrader, bidrage til mere effektiv
videnskabelig problemlgsning. For det andet spiller den en central rolle i udviklingen af nye fagomrader i
forskningen. Sidst men ikke mindst kan forskning, der gar pa tveers af fagomrader, fremme gget variation
i forskningsspergsmal og -tilgange.

Litteraturkortleegningen peger desuden péa en raekke faktorer, som kan understatte eller haeamme diversi-
tet fsva. fagomrade, herunder at interdisciplinaere og nyskabende forskningsveje kan udgeare en risiko-
fyldt vej frem for forskere, herunder saerligt for yngre forskere. Dette skyldes, at forskning, der gar pa
tveers af fagomrader, generelt er mere tidskraevende, mere risikofyldt, svaerere at publicere i anerkendte
tidsskrifter og i nogle tilfaelde svaerere at skaffe finansiering til. Det papeges desuden i litteraturen, at der
er et mismatch mellem mange politiske beslutningstageres og forskningsfinansierende akterers gnske
om at fremme interdisciplinaer forskning pa den ene side og de formelle strukturer og incitamentssyste-
mer i forskningsverdenen, som generelt favoriserer arbejde indenfor etablerede forskningsdiscipliner.

Det er dog uklart fra litteraturen, om forskere, som forfglger interdisciplinaere og kognitivt diverse forsk-
ningsstrategier, mader bias i bedemmelsesprocesser ifm. fx rekruttering, forfremmelse og bevillingsan-
sggninger. Dette kan skyldes de fernaevnte metodiske vanskeligheder forbundet med at pavise bias. Dog
argumenterer flere studier, at interdisciplineer og/eller nyskabende forskning har egenskaber, som stiller
den ringe i konkurrencen om fx konkurrenceudsatte forskningsmidler, som ogséa beskrevet i en tidligere
kortleegning af forskning i vilkar for nyskabende og risikovillig forskning udgivet af DFF og DEA i 2019.

@ Et udbredt fokus pa kensmaessig diversitet overskygger andre di-
versitetsfremmende faktorer - men fokus pa flere faktorer gor det
kun endnu sveerere at arbejde hensigtsmaessigt med diversitet

Denne rapport seetter fokus pa fem udvalgte aspekter af diversitet: ken, alder, karrieretrin, nationalitet og
fagomrade. Som naevnt i indledningen, er der langt flere aspekter, man kunne have set pa - eksempelvis

forskeres sociogkonomiske baggrund eller etnicitet. Dog har bade den videnskabelige litteratur og aktu-

elle diversitetsorienterede politikker og tiltag hos bade forskningsfinansierende fonde og pa universiteter
i Danmark hovedsageligt fokus pa kensmaessig ligestilling.

Givet at mange forskellige aspekter af diversitet blandt forskere kan styrke variation og relevans i forsk-
ningen, giver det dog mening at anleegge et bredere perspektiv i arbejdet med diversitetsfremmende til-
tag.

De aspekter af diversitet, som afdeekkes i denne rapport, er nogle af dem, som kan fremme @get hetero-
genitet i forskningen. Men i praksis vil det veere umuligt for fx en fond eller et universitet at have fokus pa
alle potentielle diversitetsfremmende faktorer. Derfor kan det give mening, at man veaelger at have saerligt
fokus pa nogle udvalgte faktorer. Dog kan det veere hensigtsmaessigt at se pa, om diversitetspolitikker og
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andre brede indsatser som fx biastreening har et tilstreekkelig bredt fokus og effekt pa fremmelsen af for-
skellige former for diversitet. | arbejdet med understottelsen af diversitet er det desuden vigtigt at veere
opmaerksom pa eventuelle sammenhaenge mellem forskellige diversitetsformer.

@ Der er ingen hurtige eller "one size fits all’-lasninger til at under-
stotte diversitet - men behov for en flerartet og langvarig indsats

Litteraturen viser, at der er mange mulige arsager til manglende diversitet, som kan veere bade struktu-
relle, institutionelle og kulturelle. Derudover griber arsager og virkninger til tider ind i hinanden, hvilket be-
tyder, at det er vanskeligt at finde frem til grundlaeggende arsager til manglende diversitet. Endelig er do-
kumentationen for effekten af diverse tiltag, der skal fremme diversitet, spredt og ofte ikke endeligt kon-
kluderende.

Givet denne kompleksitet, star det klart fra litteraturkortlaegningen, at der er ingen hurtige diversitets-
fremmende lgsninger at ty til. | stedet er der behov for en bred, flerartet og langvarig indsats, hvis man
onsker at fremme diversiteten i dansk forskning.

| rapportens kapitel 5 preesenteres derfor en raekke eksempler pa, hvordan diversitet kan understottes,
bade generelt set og mere specifikt af forskningsinstitutioner og forskningsfinansierende fonde.

Derudover understreger bade den registerbaserede undersggelse og litteraturkortlaegningen gennem-
fort ifm. udarbejdelsen af denne rapport, at der kan veere store forskelle fsva. diversitet pa tvaers af disci-
pliner, subdiscipliner, geografiske omrader, institutioner og endda institutter og forskergrupper. Dette
geelder bade ift. hvilket omfang, diversitet kan vurderes som veerende mangelfuld, og ift. hvilke arsager
der ligger til grund herfor. Kortlaeegningen indikerer derfor, at der heller ikke findes "one size fits all”-lgs-
ninger, men at diversitetsfremmende politikker og tiltag skal veelges og tilpasses ud fra den kontekst,
som de skal virke i.
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02 Status for diversitet i dansk forskning

| dette kapitel gives en kort status for diversitet i dansk forskning. Kapitlet bygger hovedsageligt pa regi-
sterdata fra Danmarks Statistik for arene 2008-2018, hvilket der rapporteres seaerskilt pa i bilagsrapporten
Diversitet i forskning - et statistisk overblik. Forste del af kapitlet fokuserer pa ph.d.-niveauet, mens an-
den del fokuserer pa den samlede forskerbestand over ph.d.-niveau. Det er vaesentligt at skelne mellem
de to niveauer, da ph.d.er udger en stor andel af forskere pa de danske universiteter, men kun en mindre
andel af dem vil fortsaette i en egentlige forskerkarriere og dermed indgé i forskerbestanden.

| denne analyse behandles diversitet fsva. kan, nationalitet og videnskabeligt hovedomrade. Stillingsbe-
tegnelser indgar ikke i Danmarks Statistiks registerdata og derfor underseges diversitet pa tveers af lan-
niveauer i stedet. Ligeledes er det ikke muligt at opgere data pa fagomradeniveau, hvorfor aspekter af
diversitet fsva. fagomrade afdaekkes pa hovedomradeniveau.

Diversitet blandt ph.d.-studerende

Overordnet set er kansfordelingen for ph.d.er blevet mere lige over de seneste ar: hvor der i 2008 var 42
pct. kvindelige ph.d.er, var der i 2018 49 pct. Den lige kensfordeling er dog hovedsageligt drevet af de
sundhedsvidenskabelige ph.d.er. Ekskluderes de sundhedsvidenskabelige ph.d.er fra analysen er ande-
len af kvindelige ph.d.er pa de evrige retninger steget fra 38 pct. i 2008 til 42 pct. i 2018. Der er generelt
betydelig forskel i andelen af kvindelige ph.d.er pa tveers af de videnskabelige hovedomrader (se figur 1),
hvorfor den naesten ligelige fordeling mellem kennene overordnet set ikke kan fortolkes som, at der er
kensdiversitet pa hver af de enkelte hovedomrader. Det er sdledes tydeligt, at der er betydelige forskelle
pa tveers af hovedomrader, hvilket kan veere med til at forklare forskelle i karriereforlgb set pa det over-
ordnede niveau.

Figur 1. Udviklingen i andel kvindelige ph.d.er pa tveers af fagomrader, 2008-2018
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Kilde: Egne beregninger pa Danmarks Statistiks registre, herunder ph.d.-registret og befolkningsregistret
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| litteraturkortlzegningen behandles bl.a. diversitet mht. nationalitet. | en statistisk sammenhaeng afdaek-
kes dette aspekt ved at undersgge andelene af ph.d.er med dansk oprindelse (fedt i Danmark med en
eller flere foreeldre med dansk statsborgerskab), inadvandrere (uden dansk statsborgerskab og med for-
eeldre der er fadt i udlandet) samt efferkommere (foadt i Danmark, men hvor ingen af foraeldrene er fodt i
landet eller danske statsborgere). Der har vaeret en markant sendring i sammensaetningen af oprindelse i
perioden 2008-2018, jf. tabel 1. Hvor det i 2008 kun var lidt under hver femte ph.d., der var enten indvan-
drer eller efterkommer, er dette tal steget til over hver tredje ph.d. i 2018. Kun 1 pct. af ph.d.erne i hele pe-
rioden er efterkommere, og der har ingen aendring veeret i denne andel. Der er altsa sket en eget interna-
tionalisering af ph.d.-optaget i de seneste ar.

Tabel 1. Udviklingen i dimitterede ph.d.ers oprindelse

2008 2009 2010 201 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Dansk 82% 82% 79% 72% 70% 69% 67/% 66% 65% 63% 63%
Indvandrere 18% 18% 20% 271% 30% 30% 32% 33% 35% 35% 36%
Efterkommere 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1%

Kilde: Egne beregninger pa Danmarks Statistiks registre, herunder ph.d.-registret og befolkningsregistret

De fleste ph.d.er, der klassificeres som indvandrere, har ikke et dansk statsborgerskab. Stigningen i an-
tallet af udenlandske ph.d.er skyldes hovedsageligt en stigning pa 8 pct. point fra 2008 til 2018 i andelen
af dimitterede ph.d.er, der har statsborgerskab i et andet europaeisk land. Til trods for sma stigninger i
andelene udgjorde ph.d.er fra andre verdensdele end Europa i hele perioden under 15 pct. af de dimitte-
rede ph.d.er.

De personlige karakteristika er forskellige for ph.d.er med dansk oprindelse og ph.d.er med anden oprin-
delse. Omkring 60 pct. af indvandrerne har siden 2009 veeret maend, hvorimod andelen af maend er fal-
det for ph.d.er med dansk oprindelse (fra 58 pct. i 2008 til 46 pct. i 2018). Det haenger taet sammen med
den forskellige fagomradesammensaetning, der er for ph.d.erne med dansk oprindelse og ph.d.erne med
anden oprindelse. 40 pct. af ph.d.erne med anden oprindelse er beskaeftiget indenfor tekniske fagomra-
der, hvorimod det samme kun geaelder 17 pct. af de danske. Dermed kan et enske om at forbedre én form
for diversitet (diversitet mht. nationalitet) risikere at ske pa bekostning af en anden (herunder bade kgns-
diversitet og diversitet mht. fagomrade).

Udover at beskrive ph.d.-gruppen er det muligt at falge dem i arene efter feerdiggerelse af ph.d.en. Det
giver mulighed for at undersage om gruppen, der forfalger en karrierevej pa universitetet, adskiller sig fra
dem, der finder en anden karrierevej. Ph.d.er opdeles i tre grupper: (1) Ph.d.er, der forlader universitetet
efter ph.d.ens afslutning og ikke vender tilbage i labet af de naeste fem ar, (2) ph.d.er, der har enkelte ars
anseettelse pa et dansk universitet, men ogsa er ansat andre steder enten i Danmark eller i udlandet eller
er uden arbejde, og (3) ph.d.er, der fortsaetter en universitetskarriere i Danmark. For at felge ph.d.erne de
forste fem ar pa arbejdsmarkedet kigges der pa dem, som dimitterede i &rene 2008-2013. Omkring 62
pct. af ph.d.erne har ingen universitetsansaettelse efter ph.d.en, 22 pct. har enkelte ars ansaettelse, mens
16 pct. er ansat pa et dansk universitet i alle fem ar.

En raekke forskelle traeder frem. For det forste er kvinder underrepraesenteret i gruppen af ph.d.er, der
fortseetter en universitetskarriere i alle 5 ar. Det haenger blandt andet sammen med, at kvinder er overre-
praesenteret blandt de sundhedsvidenskabelige ph.d.er, der i hgj grad far ansaettelser pa landets hospi-
taler og derfor er overrepraesenteret i gruppen, der ingen universitetsansaettelse har efter ph.d.en.
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Dernaest er ph.d.er med dansk oprindelse overrepraesenteret i gruppen, der fortsaetter en universitets-
karriere i alle fem &r efter endt uddannelse. Det kan bade indikere, at de udenlandske ph.d.-studerende
er mere internationalt mobile, og at de har vanskeligere ved at fa ansaettelse pa danske universiteter efter
endt uddannelse.

Data giver ligeledes mulighed for at felge, hvilke ph.d.er der tager til udlandet efter endt uddannelse. |
den henseende ses ligeledes en markant kensforskel (se figur 2).

Figur 2. Udviklingen i andele af ph.d.er, der tager til udlandet efter at veere blevet tildelt ph.d.-graden
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Kilde: Egne beregninger pa Danmarks Statistiks registre, herunder ph.d.-registret og befolkningsregistret. Tabellen inkluderer
ph.d.er, der blev faerdige i perioden 2008-2015
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Naesten en tredjedel af de mandlige ph.d.er tager til udlandet, hvorimod det kun er en femtedel af de
kvindelige ph.d.er. Det er desuden i hgjere grad, dem der ikke har bern (33 pct.) end dem, der har barn (10
pct.), som tager til udlandet. Stigningen i andelen af ph.d.er, der tager til udlandet, er udelukkende drevet
af ph.d.er uden barn. Der er saledes ingen indikationer pa, at det over arene er blevet nemmere at tage til
udlandet med barn, og det er fortsat under 10 pct. af de kvindelige ph.d.er med bearn, der rejser ud. Dette
resultat er ikke drevet af de sundhedsvidenskabelige ph.d.er, idet en eksklusion af de sundhedsvidenska-
belige ph.d.er ikke eendrer markant pa forskellen mellem andelene af mandlige og kvindelige ph.d.er med
barn, der rejser ud. Andelen af de kvindelige ph.d.er med bern fra andre hovedomrader end sundhedsvi-
denskab, der er taget til udlandet, udger de 11 pct. fra argang 2015, hvor 19 pct. af de mandlige ph.d.er
med barn rejste ud.

Diversitet i forskerbestanden (eksklusiv ph.d.-studerende)

Analysen af forskerbestanden bygger pa arbejdsmarkedsstatistikregistret (RAS), som ikke indeholder stil-
lingskategorier. Derfor opererer analysen med en raekke indkomstgrupper baseret pa den fuldtidsjuste-
rede A-indkomst, som svarer nogenlunde til stillingsgrupperne postdoc/adjunkt (400.000-500.000), lek-
tor (500.000-650.000), professor MSO (650.000-700.000) og professor (>700.000)." Der henvises lg-
bende til disse som henholdsvis indkomstgruppe 1, 2, 3 og 4.

Nar disse indkomstgrupper opgares pa kan, viser de seneste tal, at der er en gget skeevhed mht. ken i de
hojere indkomstkategorier. Dog er kvinderne en smule bedre repraesenteret i den gverste indkomstkate-
gori (professorniveau) sammenlignet med indkomstniveau 3 (professor mso-niveau) (se figur 3). Sam-
menlignet med Talentbarometret 2019 er kensfordelingen baseret pa indkomstgrupper mere lige end
fordelingen baseret p4 stillingskategorier for det videnskabelige personale. Det kan skyldes, at indkomst-
opgerelsen inkluderer alle, der er ansat pa universiteterne til forskning og undervisning, og dermed udger
en starre population end stillingskategorierne, der kan defineres mere snaevert. Forskellen i kensfordelin-
gen mellem de to opgerelsesmetoder indikerer dermed, at relativt flere kvinder er ansat som f.eks. eks-
terne lektorer.

For alle indkomstgrupper er der ca. en lige stor andel af maend og kvinder, der arbejder deltid (bortset fra
indkomstgruppe 1, hvor maendene er den gruppe, hvor der er flest deltidsansatte). Disse data understot-
ter séledes ikke hypoteserne i dele af den videnskabelige litteratur om, at kensskaevheder i akademia
skyldes forskellig karriereprogression som felge af deltidsarbejde.

' Gruppernes stoerrelser svarer, med nogen afvigelse, til de tal, DAMVAD Analytics har opgjort i rapporten "Videnskabeligt personales karriereveje”
pa baggrund af data fra ISOLA, der indeholder stillingskategorier for det videnskabelige personale ved danske universiteter. Dog er der vaesent-
lige forskelle mht. kensfordelingerne for de forskellige grupper, hvorfor indkomstgrupperne ikke kan overseettes direkte til stillingskategorier.
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Figur 3. Andel mandlige og kvindelige forskere pa tveers af indkomstgrupper, 2018
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Kilde: Egne beregninger pa Danmarks Statistiks Registerbaserede arbejdsstyrkestatistik 2018. Laenkategorier er baseret pa den
arbejdsmarkedsbidragspligtige A-indkomst justeret for antal lentimer i 2018

Barn kan veere forbundet med karrieremaessige konsekvenser for forskere. Ses pa andelen af forskere
uden bern i de forskellige indkomstkategorier, lader der ogsa til at vaere en bemaeerkelsesveaerdig kensfor-
skel (se figur 4). | indkomstgruppe 1 er der en storre andel af maend, der ikke har bern. Det antyder, at
mandlige forskere far bern senere end de kvindelige, hvilket ikke er overraskende, givet at den gennem-
snitlige alder for forstegangsfeedre i 2018 (31,3) var ca. 2 ar hgjere end for ferstegangsmedre (29,3).2 For
indkomstgrupperne 2 og 3 er der ingen forskel mellem kennene. Til gengaeld er der en markant diver-
gens i indkomstgruppe 4. Her er der en ca. dobbelt s stor andel af kvinder (29 pct.) end maend (15 pct.),
der ikke har nogen bearn.

Figur 4. Andel af forskere uden bern pa tveers af ken og indkomstgrupper, 2018
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Kilde: Egne beregninger pa Danmarks Statistiks Registerbaserede arbejdsstyrkestatistik 2018. Lankategorier er baseret pa den
arbejdsmarkedsbidragspligtige A-indkomst justeret for antal lentimer i 2018

2 Danmarks Statistik, Statistikbanken, Befolkning og valg, Gennemsnitsalder for fadende kvinder og nybagte feedre (2018).
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Ligesom andelen af kvinder falder over indkomstgrupperne, falder andelen af forskere uden dansk oprin-
delse ogs4, jf. figur 5. £ndringen sker mellem indkomstgruppe 2 til 3, hvilket svarer til stillingsaendringen
fra lektor til professor mso. Det antyder saledes, at de hgjeste indkomstgrupper er mindre internationali-

serede end de lavere.

Figur 5. Andel af forskere med anden oprindelse end dansk over indkomstgrupper, 2018
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Kilde: Egne beregninger pa Danmarks Statistiks Registerbaserede arbejdsstyrkestatistik 2018. Lankategorier er baseret pa den
arbejdsmarkedsbidragspligtige A-indkomst justeret for antal lentimer i 2018

For et eksempel pa, hvordan en europaeisk fond arbejder med at understatte diversitet - bl.a. fsva. natio-
nalitet - se case 1.
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Case 1. European Research Council (EU)

Det samlede budget for European Research Council (ERC) i arene 2014-2020 var 13 mia. EUR (ca. 96 mia. DKK).
Alene i 2020 finansierede ERC unge forskere med 677 mio. EUR, forskere midt i deres karriere med 655 mio. EUR,
og seniorforskere med 450 mio. EUR. Samlet har ERC i 2020 finansieret forskning for 1,7 mia. EUR (ca. 13 mia.
DKK). (ERC 202043, 2020b, 2020c)

Definition og italesaettelse af diversitet

ERC’s mal er at stotte excellent graensesegende forskning pa tveers af Europa, uafhaengigt af nationalitet, ken eller
alder (ERC 2014). ERC bedgmmer ansggere ud fra ét kriterie: excellence. Derfor anvender ERC ingen positiv diskri-
mination, seerbehandling eller kvoter (Romanowicz 2019). ERC har dog igangsat en raekke initiativer for at handtere
strukturelle kensforskelle, som er dem palagt under Horizon 2020-programmet, som bl.a. har haft til mal er at
opna kensbalance i forskningsteams og i beslutningstagen samt ege inddragelsen af kensperspektivet i forskning
(ERC 2014). Udover kansdiversitet fokuserer ERC pa at styrke deltagelsen af forskere fra regioner, som er underre-
praesenterede i det europaeiske forskningsmiljg (Romanowicz 2019).

Diversitetsrettede programmer og tiltag

| 2008 nedsatte ERC en dedikeret arbejdsgruppe til overvagningen af kensudviklingen i ERC’s forskningsfinansie-
ring og udviklingen af gender action plans (ERC 2017). Ifelge ERC ligger problemet i, at kvinder er underrepraesen-
teret som ansggere til forskningsbevillinger, selv om EU ikke oplever kensforskelle i succesrater pa ansegninger
(Romanowicz 2019). ERC gjorde i 2013 et forseg pa at ege andelen af kvindelige ansggere, da de fijernede den del
af ansegningsblanketten, hvor ansageren skulle evaluere sit "forskningslederpotentiale” (Romanowicz 2019).

Ifalge deres gender plan skal ERC monitorere og publicere kensopdelt data om ans@gnings-, succes- og bevil-
lingsstarrelsesrater (ERC 2014). Desuden skal de inkorporere et fokus pa ken i alle deres processer, reducere
eventuel kensbias i deres bedemmelser (fx ved at distribuere en video om bias til bedemmere) og sigte efter kens-
balance i bedemmelsesudvalg og alle relevante beslutningstagende organer (ERC 2014). Siden 2007 har ERC
desuden gjort deres bevillingskrav mere fleksible og behandler maend og kvinder forskelligt i kvalifikationen til de-
res Starting og Consolidator Grants: Da ERC's programmer er inddelt efter hvor mange ar, der er gaet siden man
feerdiggjorde sin ph.d., betyder de fleksible ordninger, at en kvindelig anseger efter endt barsel automatisk forlaen-
ger sit kvalificeringsvindue med 18 maneder og en mandlig anseger med antallet af hans reelle barselsmaneder.
Der er ingen @vre graense for, hvor mange gange man kan ga pa barsel (med op til 18 maneder per barn) (Romano-
wicz 2019). Ydermere kan en bevillingsmodtager fa yderligere ERC-statte, hvis personen planlaegger aktiviteter i
forbindelse med sit forskningsprojekt, der promoverer lige muligheder eller fremmer kensdiversitet (ERC 2014).
For at ege den kvindelige ansggningsrate tilstreeber ERC i deres eksterne kommunikationsarbejde at synliggere
bade mandlige og kvindelige succesfulde bevillingsansagere samt fremhaeve veertsinstitutioner, som ger et saer-
ligt arbejde for at understotte kensdiversitet (ERC 2014).

For at motivere flere succesfulde ansegninger fra forskere tilknyttet forskningsinstitutioner i hele den Europaeiske
Forskningszone (ERA), lancerede ERC ordningen Visiting Research Fellowship, som muligger at fremtidige anse-
gere kan besgge et af de forskningsteams, der allerede modtager ERC stotte (ERC 2021). Forventningen er, at ord-
ningen kan gge potentielle ERC-ansegeres internationale eksponering og dermed deres chance for at udarbejde
en succesfuld ansggning (ERC 2016). Det er dog ikke ERC, der finansierer ordningen, men de udsendende lande
selv. Efter opholdet - som typisk har 4-5 maneders varighed - er det pakraevet, at besagsforskeren pa sigt seger
et af ERC's forskningsprogrammer. For at ege antallet af ansegere udenfor EU, kan ERC give op til 1 mio. EUR for-
uden forskningsbevillingen, nar forskere udenfor EU ankommer til Europa. Derudover tillader ERC, at de internatio-
nale forskere fastholder tilknytningen til deres nuvaerende forskningsinstitution, safremt de opholder sig i Europa
minimum halvdelen af arbejdstiden (ERC & EURAXESS 2020).
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03 Hvorfor har diversitet betydning for forskningen?

Overraskende fa publikationer forholder sig til, hvorfor eller hvordan diversitet blandt forskere har betyd-
ning for forskningen. Hovedparten af publikationerne identificeret i litteraturkortlaegningen bygger i ste-
det pa en eksplicit eller implicit preemis om, at diversitet (eller typisk et saerligt aspekt af diversitet, fx
kensmaessig diversitet) gavner forskning.

Diversitet beskrives ofte som en faktor, der kan styrke excellence i forskningen eller endda som en forud-
saetning for excellence. Som vi vender tilbage til i kapitel 4 af denne rapport, er det dog ikke uproblema-
tisk - og maske endda uhensigtsmaessigt - at haenge diversitetsdebatten op pa en excellencekrog.

Generelt falder argumenter for betydningen af diversitet for forskningen, som fremsaettes i litteraturen,
indenfor en af de nedenstaende seks kategorier.

De farste tre argumenter handler om, hvad der er problematisk, nar der er manglende diversitet i forsk-
ningen.

¢ Underrepreesentation af minoritetsgrupper er et samfundsmaessigt problem. Argumentet lyder, at
underrepraesentation af vaesentlige grupper i samfundet (fx kvindelige forskere eller forskere af en
given etnicitet) blandt forskere udger et samfundsmaessigt problem og underminerer forskningens
legitimitet. Denne kategori omfatter primaert moralske argumenter med henvisning til idealer som
repraesentation, ligestilling, lige muligheder, demokrati mv. Dog rummer argumentet en potentiel un-
derminering af forskningens rolle, da manglende legitimitet praesenteres som potentielt skadeligt for
den generelle tillid og stette til forskningen i samfundet.

e Tab af talent. Et ofte anvendt argument i litteraturen er, at en sterre tabsrate blandt visse grupper af
forskere - fx kvindelige forskere - repraesenterer et tab af talent. Argumentet kan fremferes som et
tab for den gruppe af forskere, der séledes ikke repreesenteres i forskerstaben - og dermed som et
moralsk argument. Men det kan ogsa fremfares som et samfundsmaessigt problem: At der ganske
enkelt er tale om tab af gode kraefter, hvis man accepterer den preemis, at talent er ligeligt fordelt pa
tveers af fx ken, alder og nationalitet mv. Hvis man over laengere tid rekrutterer fortrinsvis fra et min-
dre udsnit af en population, vil man saledes na et punkt, hvor man kan finde mere kvalificeret og eg-
net arbejdskraft, hvis man udvider rekrutteringsgrundlaget til at omfatte en sterre population.

¢ Urimelige barrierer. Et andet ofte fremfart argument, som dog ofte ligger implicit i litteraturen, er at
mangelfuld diversitet er problematisk, nar dette skyldes urimelige barrierer, der medferer ulige mulig-
heder for at forfolge eller praestere i en forskningskarriere. Her kan bade veere tale om direkte diskri-
mination, men ogsa om ubevidst bias, fx i evalueringen af ansggere til stillinger, forskningsmidler, mv.
Der kan ogsa veere tale om strukturelle barrierer, som fx skaevhed i betydningen af familiemaessige
forhold, eller kulturelle barrierer, som eksempelvis ekskluderende arbejdspladskulturer.
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De sidste tre argumenter handler om de positive effekter, diversitet kan have pa forskningen.

Diversitet kan styrke kreativitet og problemlgsning. En rackke studier finder, at heterogenitet blandt
medlemmer af en gruppe kan styrke gruppens kreativitet og evne til at lase problemer. Kan fremhae-
ves som en blandt flere mulige kilder til produktiv heterogenitet i grupper. Nogle studier finder desu-
den, at et moderat niveau af heterogenitet er at foretraekke over en hgj grad af heterogenitet, som
kan veere forbundet med aget konflikt og dermed en ringere gruppepraestation; dog understreger
anden forskning, at det netop er den friktion, der opstar som falge af heterogenitet i en gruppe, der
fremmer kreativitet i gruppens tilgang til problemlgsning.

Diversitet kan ege variation i forskningen. Mangelfuld diversitet kan ifelge dette argument medfare
lavere variation i forskningen fx som felge af en hgjere tabsrate af fx kvindelige forskere, foraeldre til
sma bearn, eller generelt forskere, der fraveelger forskningsvejen pga. utilfredshed med arbejdsvilkar
eller karrieremuligheder. Preemissen for dette argument er, at heterogenitet indenfor en gruppe af
forskere @ger sandsynligheden for, at forskere forfalger flere forskellige typer af forskningsomrader
og forskningsspergsmal. Denne variation kan medfere, at forskningen deekker en bredere vifte af em-
ner og tilgange, hvilket i sidste ende styrker forskningens relevans og anvendelighed ift. samfundets
samlede vidensbehov.

Diversitet kan styrke forskningens relevans. Praemissen her lyder, at heterogenitet indenfor en
gruppe af forskere gger sandsynligheden for, at gruppen i sin egen forskning tager hgjde for den po-
tentielle betydning af de typer af forskelle, som karakteriserer deres gruppe, og muligvis ogsa ager
gruppens opmaerksomhed overfor andre potentielle betydningsfulde variabler. Eksempelvis viser
forskning, at sundhedsvidenskabelige forskergrupper er mere tilbgjelige til at tage hejde for betyd-
ningen af kensforskelle i kliniske studier, hvis grupperne omfatter kvindelige forskere. Det har fx stor
betydning for forskningens anvendelighed i udviklingen af nye diagnostiske eller behandlingsmaes-
sige praksisser, at der tages hojde for veldokumenterede forskelle i mandlige og kvindelige patien-
ters fysiologi og terapeutiske respons.

For et eksempel pa en fond, der argumenterer for, at diversitet bade ager forskningens kvalitet og er et
spargsmal om retfeerdighed, se case 2.
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Case 2. Vetenskapsradet (Sverige)

Det svenske Vetenskapsrad er det starste offentlige forskningsfinansierende organ i Sverige. Radet finansierer
forskning indenfor alle akademiske omrader med ca. 7 mia. SEK (ca. 5 mia. DKK) om aret (Vetenskapsradet 2021a).

Definition og italesaettelse af diversitet

Vetenskapsradets tilgang til diversitet i forskning er fokuseret pa kensdiversitet. De har ikke en decideret diversi-
tetspolitik, men understreger vigtigheden af lige muligheder for begge kan i deres ligestillingsstrategi fra 2014 (Ve-
tenskapsradet 2021b). Strategien forpligter Vetenskapsradet til at sikre kensbalance i deres bedemmelsespaneler;
sikre at kensbalancen blandt deres bevillingsansegere afspejler den reelle kensbalance blandt potentielle anse-
gere; opna ens succesrater for maend og kvinder med forbehold for bevillingsstarrelse- og type; og altid inkludere
et ligestillingsperspektiv i interne analyser og evalueringer samt i radets eksterne kommunikation (Vetenskapsra-
det 2014). Denne strategi er motiveret af to argumenter: At det forbedrer kvaliteten af forskningen, hvis begge kon
deltager i den, og at det er et spergsmal om retfaerdighed, at kvinder og maend har lige muligheder for at forfelge
en forskningskarriere. Desuden er Vetenskapsradet palagt af den svenske lovgivning at fremme ligestilling i deres
aktiviteter (Vetenskapsradet 2014).

Diversitetsrettede programmer og tiltag

Vetenskapsradet har introduceret en raekke ordninger, der skal arbejde for opnaelsen af de ovenstdende mal. |
deres bedemmelsespaneler skal der fx minimum vaere 40 pct. af begge kan repraesenteret (Vetenskapsradet
2021b). Desuden understreger de, at de vil forsgge at undga gentagen benyttelse af de samme maesnd og kvinder
til panelerne indenfor de omrader, hvor et ken er seerligt overrepraesenteret.

Vetenskapsradet gennemferer hvert tredje ar en kvalitativ undersggelse af mangler i deres ligestillingsstrategi.
Sidste undersagelse ledte til en anbefaling om, at medlemmerne af bedemmelsespanelerne sa tidligt som muligt
orienteres og instrueres om ligestillingsproblematikker (dvs. inden bedemmelsesprocessen pabegyndes) for at
sikre kensneutralitet og undga systematiske kansforskelle i gennemsnitlige bevillingssterrelser (Vetenskapsradet
2019a). Vetenskapsradets evalueringshandbog kraever fx, at bedemmere kun ma tage ansggerens aktive forsk-
ningsar i betragtning. Inden de afgerende bevillingsbeslutninger treeffes, skal bedemmelsespanelerne aflevere
succes- og bevillingsstarrelsesrater opgjort pa ken til central kommentering (Vetenskapsradet 2014).

Efter direktiv fra den svenske regering skal ansegere fra 2020 til de fleste bevillinger beskrive, hvorvidt og hvordan
kensperspektiver er relevante i deres forskningsprojekter. Vetenskapsradet ser dog ikke dette tiltag som en del af
deres diversitetsarbejde indenfor forskningsfinansiering, da det handler om forskningens indhold - og ikke hvem
der modtager bevillinger. Vetenskapsradet understreger desuden, at kravet i ansaegningsprocessen om at naevne
relevante kensperspektiver, i forhold til dataindsamling, metode og refleksioner, ikke skal misforstads som ensbety-
dende med krav om kegnsbalance i forskningsteamet.®

| Vetenskapsradets arlige aktivitetsrapport indgar en oversigt over status og udvikling pa kensbalancen, opgjort pa
antal bevillinger, succesrater og bevillingssterrelser for hhv. mandlige og kvindelige ansegere. | 2019 var succes-
raten for begge ken 18 pct (Vetenskapsradet 2019b).

Ydermere har Vetenskapsradets kommunikationsafdeling til opgave at sikre at deres eksterne kommunikation
bygger pa guidelines om lighed, inklusion og kritik af normative antagelser (Vetenskapsradet 2019c).

3 E-mailkorrespondance med Vetenskapsradet
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04 Indsigter fra litteraturkortleegningen

Som naevnt i indledningen til denne rapport, har litteraturkortleegningen udelukkende haft fokus pa den
litteratur, som omhandler diversitet fsva. ken, alder og karrieretrin, nationalitet og fagomrade.

Litteraturen er identificeret via sggning i den bibliometriske database Scopus og afgraenset til artikler i
fagfeellebedemte tidsskrifter, som er publiceret indenfor det seneste arti. Relevante tidligere artikler er
identificeret via "snowballing” fra referencelister i de artikler, som blev identificeret i den oprindelige litte-
ratursegning. | alt ca. 500 artikler, herunder ca. 440 udgivet i perioden 2010-2021, og knap 70 artikler
publiceret for 2010.

Der er tale om et bredt og fragmenteret forskningsfelt karakteriseret ved stor variation i hvilke temaer, der
belyses, hvilke metoder, der anvendes, og hvilke tidsskrifter, resultaterne typisk publiceres i.

Blandt de aspekter af diversitet, som kortlaegningen havde fokus pé - ken, alder, karrieretrin, nationalitet
og fagomréade - var ken det aspekt, som fyldte mest i den identificerede litteratur. Kensmaessig diversitet
var et hovedfokus i mere end halvdelen af de identificerede artikler, efterfulgt af litteratur med fokus pa
alder og karrieretrin. En mindre gruppe studier havde fokus pa diversitet fsva. nationalitet.

Den del af litteraturkortlaegningen, som omhandlede diversitet fsva. fagomrade, adskilte sig fra den gv-
rige kortlaegning ved ikke at have fokus pa personlige forhold som fx ken, alder og nationalitet, men i ste-
det pa diversitet som opstar nar enkelte forskere eller grupper af forskere integrerer indsigter, data eller
metoder fra flere fagomrader.

Da der er gennemfart relativt fa studier af diversitet i forskningen i en dansk kontekst, omfatter kortlaeg-
ningen hovedsageligt udenlandske studier, som bl.a. er baseret pa nordamerikanske eller europaeiske
data. Vi anerkender, at der er store forskelle pa tveers af lande - herunder fx i kultur, arbejdsmarkedsfor-
hold og ansaettelses- og forfremmelsespraksis pa forskningsinstitutioner - som kan pavirke hvor overfar-
bare indsigterne er fra land til land. Samtidig er forskningsverdenen dog international, og mange interna-
tionale tendenser ift. fx forskningssamarbejde, forskningsfinansiering, karrierevilkar, rekruttering og per-
formancevurdering kan genfindes i de nationale forskningsmiljger. Litteraturstudiet indikerer da ogs3, at
mange af hovedindsigterne fra litteraturen er overfgrbare til andre lande end dem, som har dannet grund-
lag for de bagvedliggende empiriske studier. Endelig bekraeefter den statistiske undersggelse, der blev
praesenteret i kapitel 2, at mange af de samme trends, der er dokumenteret i litteraturen kan genfindes i
en dansk kontekst.

Sidst, men ikke mindst er det veerd at understrege, at kortlaegningen har haft til formal at tegne et overblik
over de store linjer og indsigter, der er at finde i litteraturen. Der er saledes ikke tale om et systematisk
review, hvor der er taget stilling til hvert enkelt studies metode, datagrundlag og validitet. Litteraturkort-
laegningen havde for stort et omfang til, at dette havde veeret muligt. Dog diskuteres metodiske refleksio-
ner og forbehold, hvor dette har veeret muligt og relevant.

| det felgende praesenteres en kort sammenfatning af litteraturkortleegningen, fordelt pa diversitet fsva.
kan, diversitet fsva. alder, karrieretrin og nationalitet, og sidst men ikke mindst diversitet fsva. fagomrade.

Vi anbefaler interesserede laesere at orientere sig i bilagsrapporten, der beskriver den eksisterende litte-
ratur og vores udleegning heraf pa mere detaljeret vis. For mere information, se bilagsrapporten Mapping
of the literature on diversity in science and science funding.
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Diversitet fsva. kon

Litteraturen om diversitet fsva. ken er omfattende men ogsa fragmenteret, da den omfatter en bred vifte
af undertemaer. Litteraturen tegner desuden ofte et tvetydigt billede af genstandsfeltet. De ofte mod-
stridende resultater praesenteret i litteraturen skyldes bl.a., at der er betydelig variation i de typer af meto-
der, der anvendes, og at nogle studier er praeget af metodiske mangler (fx som i tilfeeldet af studier af
keonsforskelle i forskningsproduktivitet, som ikke tager hgjde for kensforskelle i karrierelaengde).

Dertil kommer, at studier ofte er baseret pa data, som stammer fra en lille handfuld forskningsomrader, et
enkelt land eller universitet, eller et lille udvalg af institutter; noget af den variation, der ses i studiernes
konklusioner, kan sandsynligvis forklares ved forskelle i de lokale kontekster, som studierne har indsam-
let data fra.

@ Kvindelige forskere har starre sandsynlighed for at forlade forsk-
ningsverdenen - og dem, som bliver, avancerer langsommere i
deres forskningskarriere end deres mandlige kollegaer

Kvindelige forskere er mere tilbgjelige til at forlade forskningsverdenen end mandlige forskere. P4
trods af betydelig vaekst i andelen af kvinder i de tidlige faser af forskningskarriereren, er andelen af kvin-
der i de mest senior forskningsstillinger fortsat lav (ligesom at andelen af kvinder i universitetsledelsen,
saerligt i de mest senior ledelsesstillinger, ogsa er lav).

Kvinder er mest tilbojelige til at forlade forskningsverdenen ifm. starre begivenheder i deres privatliv (fx at
de bliver foreeldre) eller i deres forskningskarriere (fx at de feerdigger deres ph.d. eller ifm. overgangen til
den forste forskningslederstilling).

Flere studier indikerer desuden, at kvindelige forskere avancerer langsommere i deres forskningskarri-
erer end deres mandlige kollegaer, og de er mere tilbgjelige til at na et karrieremaessigt plateau pa lek-
torniveau, mens mandlige forskere har sterre sandsynlighed for at opna en professortitel. Denne tendens
bekreeftes i en dansk kontekst af resultaterne af den statistiske analyse praesenteret i kapitel 2, men ogsa
af en tidligere undersegelse fra Danmarks Forsknings- og Innovationspolitiske Rad, som fandt, at karrie-
reprogressionen tager laengere tid i dag for bAde mandlige og kvindelige forskere. Foraeldre avancerer
langsommere end dem, som ikke har barn, og kvindelige forskere med bgrn avancerer langsomst.
Samme studie viste, at foraeldre - og seerligt kvinder med bgrn - er blevet mere tilbgjelige til at forlade
forskningsverdenen, end de var for 20 ar siden, mens andelen af forskere uden barn, som forlader forsk-
ningsverdenen, har veeret stort set stabil i samme periode.

Nogle nylige studier vurderer, at forskellene i karriereveje for mandlige og kvindelige forskere er mindre
eller maske helt ved at forsvinde blandt yngre generationer af forskere, mens andre nyere studier konklu-
derer, at disse forskelle farst opstar eller bliver mere udtalte i de senere karrierefaser. Der er dog kun tale
om tendenser, som ikke er entydigt dokumenteret endnu.
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@ Kvindelige og mandlige forskere specialiserer sig ofte indenfor
forskellige discipliner og subdiscipliner

Flere studier dokumenter en reekke forskelle i hvilke videnskabelige discipliner og subdiscipliner,
som kvindelige og mandlige forskere publicerer indenfor. Generelt er kvindelige forskere mindre tilbe-
jelige til at publicere indenfor fx matematik, ingenigrvidenskab og fysik, mens der er en hgjere andel af
kvindelige forskere i fx psykologi, sundhedsvidenskab, samfundsvidenskab og humaniora - dog er der
ogsa betydelige forskelle lande imellem ift. kensforskelle i specialisering pa disciplinniveau.

Selvom andelen af kvindelige forskere kan vaere hgj indenfor et bestemt hovedomrade, kan kensbalan-
cen variere i hej grad pa tveers af et hovedomrades discipliner og subdiscipliner. Eksempelvis er andelen
af kvindelige forskere relativt hgj indenfor samfundsvidenskab generelt, men relativt lav indenfor gko-
nomi. Samtidig dokumenterer forskning en hgjere koncentration af kvindelige forskere indenfor visse
subdiscipliner af gkonomi, fx arbejdsmarkedsekonomi og offentlig skonomi, mens koncentrationen af
kvinder er lavest indenfor fx mikro- og makrogkonomi. P4 samme made er andelen af kvindelige forskere
relativt hgj indenfor humaniora samlet set, men relativt lav indenfor filosofi. Ligeledes dokumenterer
forskningen forskelle i, hvilke sundhedsvidenskabelige discipliner og subdiscipliner, som mandlige og
kvindelige forskere specialiserer sig indenfor.

Disse forskelle kan have stor karrieremaessig betydning for forskerne. Eksempelvis viste et studie, at
kvinder indenfor sociologi i hejere grad er repraesenteret indenfor subdiscipliner, som har en lavere
sandsynlighed for at opna publicering i prestigefyldte tidsskrifter. Dette kan pavirke forskeres performan-
cevurdering, nar denne er baseret pa fx hvilke tidsskrifter, der publiceres indenfor og kan dermed stille
forskere indenfor denne type subdiscipliner ringere i konkurrencen om stillinger, forfremmelser og forsk-
ningsbevillinger.

Litteraturen diskuterer mulige forklaringer pa disse forskelle, herunder bl.a. at kvinder skulle fraveelge
forskningsomrader, hvor familiehensyn fx barselsperioder forventes at have en sterre negativ pavirkning
pa karrieremuligheder, at kvinder udviser praeferencer for visse emner og forfelger disse i deres forsk-
ningsmaessige specialisering, og at kvinders adgang til visse forskningsomrader begreenses af fx sociale
strukturer. Der er dog ingen overbevisende dokumentation for nogen af disse (eller andre konkurrerende)
forklaringer; forklaringen pa kensforskelle i emnemaessig specialisering skal sandsynligvis findes i en
kombination af flere arsager.

Som minimum ber denne type forskelle dog udgere et opmaerksomhedspunkt for fx fonde og universi-
tetsledere, fx nar midler allokeres til udvalgte forskningsomrader. De rejser ogsa spergsmalet om hvor-
vidt og hvordan man skal sikre hensigtsmaessige karriere- og finansieringsmuligheder for forskere i
subdiscipliner, som generelt star ringere i bibliometriske forskningsvurderinger samt hvorvidt kensmaes-
sige skaevheder indenfor discipliner eller subdiscipliner medfarer mangelfuld variation i perspektiver og
tilgange indenfor et givent forskningsomrade. Endelig bekraefter disse forskelle pointen fra den register-
baserede undersogelse om, at kensdiversitet kreever forskellig opmaerksomhed alt efter fagomréade.
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@ Kvindelige forskere publicerer mindre end mandlige forskere, og
de er mindre tilbgjelige til at publicere i toptidsskrifter, hvilket kan
fa leengevarende betydning for deres forskningskarrierer

Det diskuteres ofte, om kvindelige forskere publicerer mindre end mandlige forskere, og om deres publi-
kationer citeres mindre end mandlige forskeres publikationer. Denne type indikatorer er hverken entydige
eller uproblematiske indikatorer for kvalitet, men de indgér ofte i bedemmelser ifm. fx rekrutterings-, for-
fremmelses- og bevillingsbeslutninger, og eventuelle kansrelaterede forskelle her er derfor vigtige at
vaere opmaerksom pa.

En lang reekke studier undersager, om der findes kensforskelle i forskeres praestation. Nedenfor praesen-
teres hovedpointer fra kortlaegningen.

Kvinder publicerer mindre end maend, men forskellen er ikke sa stor som ofte antaget. Mange studier
finder, at kvinder udgiver feerre publikationer, men de dokumenterede keonsforskelle i forskeres produkti-
vitet (forstdet som deres samlede antal publikationer) er mindre, nar de bagvedliggende studier tager
hojde for faktorer som fx forskeres akademiske stilling og karrierelaeengde. Som naevnt er kvinder mere
tilbgjelige til at forlade forskningsverdenen og mindre tilbgjelige til at veere ansat i en senior forskningsle-
derstilling - begge disse faktorer er med til at seenke kvindelige forskeres samlede produktivitet. Samti-
dig finder nogle studier slet ingen produktivitetsforskel mellem maend og kvinder, mens andre nylige stu-
dier argumenterer, at kansforskelle i produktivitet er blevet mindre over tid. Grunden til, at studierne pe-
ger i forskellige retninger, skal sandsynligvis findes dels i forskelle i hvilke forskningsomrader, de ser pa3,
dels i metodiske forskelle (fx om der er kontrolleret for veesentlige baggrundskarakteristika hos for-
skerne). Samlet set peger litteraturkortleegningen dog p4, at der eren kensmaessig forskel i videnskabe-
lig produktivitet, om end den forskel er mindre end ofte antaget. Her er det veerd at naevne, at flere studier
papeger, at selv smé forskelle i kvinder og maends produktivitet kan have varige implikationer for deres
akademiske karriereveje.

Kvinder har mindre sandsynlighed for at std som farste eller sidste forfatter pa publikationer, hvilket
ofte indikerer, hvem der er hovedforfatter eller den mest senior medforfatter. Det er tidligere pavist, at det
at sta som forste eller sidste forfatter styrker forskeres synlighed, uanset om deres placering i reekkefal-
gen afspejler deres egentlige bidrag til publikationen. Denne tendens ses ogsé indenfor felter med en
mere jaevnbyrdig deltagelse af maend og kvinder. Igen kan dette dog sandsynligvis forklares i hvert fald
delvist af det lavere antal af kvinder i mere senior forskningsstillinger.

Dertil kommer, at kvinder har en lavere sandsynlighed for at publicere i de mest prestigefyldte tids-
skrifter. Som tidligere naevnt, kan dette haenge sammen med, hvilke discipliner og subdiscipliner, de er
specialiseret indenfor. Dertil kommer, at der er feerre kvinder i seniorforskerstillinger, som kan forventes
at have sterre sandsynlighed for at publicere i toptidsskrifterne indenfor deres felt.

Der er ikke overbevisende evidens for, at kvinders forskning citeres mindre end maends forskning; kens-
forskelle i citationer vurderes derfor ikke at kunne forklare kensforskelle i karriereveje. Nyere studier
af eventuelle kensforskelle i antallet af citationer peger p4, disse at kensforskelle enten ikke findes eller
er sa sma, at de ikke kan forventes at forklare forskelle i mandlige og kvindelige forskeres karriereveje.

Der er indikationer p3, at kvindelige forskere samarbejder mindre med andre forskere, bade nationalt
og internationalt set. Dette kan pavirke kvindelige forskeres karriereveje, da studier har pavist en sam-
menhaeng mellem forskningssamarbejde og forskeres senere produktivitet og karriereudvikling. Dog pa-
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peger flere studier, at de observerede keonsforskelle kan forklares delvist ved, at kvinder generelt publice-
rer mindre og har kortere akademiske karrierer samt at kvinder i lavere grad deltager indenfor forsknings-
felter, som er karakteriseret ved en hgj grad af internationalt samarbejde.

Kvindelige forskere er mindre tilbgjelige til at samarbejde med erhvervslivet og til at udtage patenter eller
starte en virksomhed pa baggrund af deres forskning. Derudover indikerer enkelte studier, at kvindelige
forskere kan vaere mere motiveret af et gnske om at fremme nyttiggerelsen af forskning og derigennem
skabe samfundsmaessig veerdi, mens mandlige forskere med kommercielt orienterede aktiviteter i hojere
grad gav udtryk for at veere motiveret af at opna e@get anerkendelse eller gkonomiske gevinster. Andre
studier fra fx Storbritannien og Australien indikerer, at mandlige forskere generelt er mere interesserede i
at opna "hard” dvs. malbar impact af deres forskning, mens kvindelige forskere tilleegger starre betydning
til sdkaldt "bled” impact, som er sveerere at méale; safremt denne type konklusioner er reproducerbare og
generaliserbare, kan de ogsa bidrage til forklaringen af kansforskelle i karriereveje.

@ Kvinder sgger faerre forskningsbevillinger og er laengere tid om at
opna karrieredefinerende bevillinger, end maend er

En delmaengde af litteraturen undersager, om der findes keonsrelaterede forskelle i forskeres tiltraekning
af eksterne forskningsmidler. Her italesaettes eksterne forskningsbevillinger i nogle tilfaelde som en per-
formanceparameter pé lige fod med fx forskningsproduktivitet og citationer og andre tilfaselde som en
ressource, der pavirker forskningsperformance.

En storre andel af forskningsbevillinger gar til mandlige forskere, men denne forskel er delvist forklaret
ved forskelle i antallet af kvindelige forskere - og saerligt andelen af kvindelige forskere i senior forsk-
ningslederstillinger - pa tveers af forskningsomrader.

Der er ingen entydig dokumentation for, at kvinder har en lavere succesrate pa ansggninger om forsk-
ningsmidler end mandlige forskere. En raekke studier har undersggt, om kvinder har sveerere ved at opna
eksterne forskningsbevillinger, men disse nar vidt forskellige konklusioner. Til gengeeld finder en reekke
studier, at kvindelige forskere indsender feerre ansggninger om eksterne forskningsbevillinger, har min-
dre sandsynlighed for at fa fornyet en bevilling og er mindre tilbgjelige til at gensende en ansggning, hvis
de er blevet afvist (pa trods af at dette kan age chancen for at opna en bevilling). Dertil papeger flere stu-
dier, at kvinder er mindre tilbgjelige end maend til at blive opfordret til fx at sege en forskningsbevilling.

Der er ogsa nogle indikationer p3, at kvindelige forskere modtager mindre bevillinger, men det er
uklart fra kortlaegningen, hvor meget af dette der kan forklares ved, at der fx findes feerre kvinder i de top-
forskningslederstillinger, som har mulighed for at sege de allerstarste bevillinger eller ved de fornaevnte
forskelle i maend og kvinders forskningsproduktivitet.

Dog tyder flere studier p3, at kvindelige forskere er laangere om at opna sakaldte "karrierebevillinger”
fx af den slags, som muligger overgangen til den forste forskningslederstilling, hvilket ifelge et ameri-
kansk studie kun delvist forklares af kansforskelle i forskningsproduktivitet. Dette skal desuden ses i lyset
af den fornaevnte indsigt om, at kvindelige forskere generelt avancerer langsommere i deres forsknings-
karrierer.
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Der er mange faktorer, som samlet set kan bidrage til at forklare
observerede konsforskelle i forskerkarriereveje

En betydelig del af litteraturen undersgger hvilke faktorer, som kan bidrage til at forklare observerede
keonsforskelle i karriereveje. Hovedindtryk fra denne del af litteraturen beskrives i det felgende.

Kensforskelle i forskningen skyldes /kke forskelle i maend og kvinders biologi eller kognitive evner.
Der er en klar konsensus baseret pa mange ars forskning i dette spagrgsmal, som afviser at forskelle i
mandlige og kvindelige forskeres karriereveje, performance eller deltagelse i STEM-discipliner kan forkla-
res ved, at kvinder mangler de ngdvendige evner. Snarere peger nyere forskning p4, at sociopsykologi-
ske og sociokulturelle forhold kan bidrage til at forklare forskelle i maend og kvinders karriereveje i
forskningen. Dette omfatter fx stereotyper, forskelle i praeferencer og forskellige forventninger fra fami-
lie, fagfeeller eller samfundet mere generelt til hhv. maend og kvinder. Disse forhold tilskrives en mulig di-
rekte pavirkning pa individers beslutninger (fx ved at en kvindelig forsker fravaelger en given forsknings-
vej) eller indirekte pavirkning (fx ved at fore til bias i bedemmelses- og rekrutteringsprocesser). Eksem-
pelvis kan der veere forventninger om, at kvinder lgfter en starre del af opgaven ifm. foreeldreskab eller
stereotyper om kvinders manglende praeferencer for at forfalge forskning indenfor STEM-fag. Derudover
finder en handfuld studier, at visse discipliner opfattes som kraevende "raw talent” eller "brilliance”, og at
denne type kvaliteter i hojere grad associeres med maend end med kvinder. Det understreges i litteratu-
ren, at denne type pavirkning kan veere ganske lille, men at flere isolerede pavirkninger gennem et livsfor-
lob samlet set kan praege beslutninger og muligheder forskelligt for maend og kvinder.

En reekke studier peger p3, at kvindelige forskere er mindre synlige, hvilket kan pavirke deres mulighe-
der for at etablere forskningsnetvaerk og for at avancere i deres karrierer. Eksempelvis finder en handfuld
studier, at kvinder har mindre sandsynlighed for at optraede som hovedtalere pa akademiske konferen-
cer, selv nar der kontrolleres for mulige taleres antal og akademiske stilling. Et nyligt studie peger desu-
den p3, at kvindelige og mandlige forskere praesenterer deres forskning pa forskellig vis, hvilket kunne
veere en yderligere faktor, som pavirker forskeres synlighed i forskningsmiljget. Studiet fandt, at artikler
med en mandlig forste eller sidste forfatter var mere tilbgjelige til at beskrive deres forskning som "nyska-
bende” eller "excellent”.

Kvinder lgfter en storre del af opgaverne i deres private hjem, men det er ikke tydeligt, hvilken betydning
(om nogen) dette har for deres forskningsproduktivitet. Eksempelvis er kvindelige forskere mere tilbgje-
lige end deres mandlige kollegaer til at opleve stress som fglge af en stor arbejdsbyrde og/eller fra at
skulle balancere ambitioner og opgaver pa arbejdet med opgaver i privatlivet. Forskning indikerer ogs3,
at kvinder generelt set star for hovedparten af opgaver ifm. hjemmet og familielivet (selv i nordeuropeei-
ske og skandinaviske lande, som ellers er kendt for at have en hgj grad af kenslighed i international sam-
menligning). Dette praesenteres ofte i litteraturen som en mulig del af forklaringen pé kvinders lavere
forskningsproduktivitet i starten af karrieren og deres langsommere karriereprogression. Dog har studier,
som undersgger forholdet mellem foraeldreskab og forskeres produktivitet, frembragt meget blandede
resultater. Nogle studier finder, at foraeldreskab er forbundet med lavere produktivitet, andre at det er for-
bundet med hajere produktivitet, og sdgar finder nogle studier intet statistisk signifikant forhold mellem
de to.

For et eksempel pa en fond, der bade har initiativer til at aflaste forskeres arbejdsbyrde i hjemmet og ud-
deler gremaerkede bevillinger til yngre kvindelige forskere, se case 3.
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Case 3. Swiss National Science Foundation (Schweiz)

Swiss National Science Foundation (SNSF) er en offentlig fond og understatter forskning inden for alle akademiske
discipliner. |1 2019 tildelte SNSF 1056 mio. CHF (ca. 7,3 mia. DKK) til forskningsprojekter (SNSF 2021f).

Definition og italesaettelse af diversitet

SNSF italesaetter diversitet og lige muligheder som et kriterie for en hgj forskningskvalitet. | deres Multi-Year Pro-
grammefor 2021-2024 er understottelsen af excellent forskning gennem gget diversitet det forste af deres fire
strategiske prioriteter for perioden (SNSF 2019). SNSF fremhaever, at diversitet fsva. ken, etnicitet, videnskabelig
baggrund og nationalitet er preemisser for tilblivelsen af nye ideer, og at den nuveerende underrepraesentation af
forskellige grupper i schweizisk forskning betyder at det fulde potentiale ikke bliver udnyttet (SNSF 2019). Deres
diversitetstiltag er dog primeert rettet mod kensdiversitet.

Diversitetsrettede programmer og tiltag

SNSF har introduceret en reekke tiltag til at fremme diversitet, og de fleste af dem relaterer sig til kensdiversitet
(SNSF 2021d). Farst og fremmest har de indfert en uafhaengig radgivningsgruppe, the Gender Equality Commis-
sion, hvis syv medlemmer har til opgave at kommentere, radgive og komme med forslag til SNSF pa kensrelate-
rede spgrgsmal i forskningsfinansieringen (SNSF 20144, 2021b). SNSF har for nyligt indfert kenskvoter i deres Na-
tional Research Council, som star for sterstedelen af deres forskningsbevillinger. Der skal veere minimum 40 pct.
kvinder i the Council's overordnede board og i alle dets bedemmelsespaneler. For de fagomrader, hvor der er fa
kvinder, anvender SNSF et flexible quota, hvilket betyder, at hvis 10 pct. af professorerne indenfor et fagomrade er
kvinder, sa palesegger SNSF en 30 pct. kvote for det respektive bedeammelsespanel (SNSF 2021g). SNSF haber at fa
gennemfort kvoterne senest i 2026. Desuden har SNSF siden 2008 forfulgt en kenssensitiv kommunikationsstra-
tegi, som blev vedtaget i deres Mission Statement om ligestilling (SNSF 2008).

SNSF har en raekke forskningsprogrammer, der er malrettet at ege kensbalancen i det schweiziske forsknings-
milja. PRIMA-legatet (Promoting Women in Academia) er rettet imod excellente kvindelige forskere med ph.d., der
viser stort potentiale til at kunne opna et permanent professorat. Legatet daekker lan og projektomkostninger til et
uafhaengigt forskningsprojekt pa et schweizisk universitet for en femarig periode (SNSF 2021e). Desuden lancerer
SNSF i forbindelse med 2021-2024 programmet et ph.d.-stipendium indenfor sundhedsvidenskab og STEM-fag,
som kun kvindelige forskere kan sgge. Forventningen er, at stipendiet kan reducere frafald blandt kvinder pa
STEM-uddannelser (SNSF 2019). Desuden har de et Gender Equality Grant, som unge kvinder, der allerede modta-
ger bevillinger fra SNSF, kan sage om for at modtage et yderligere legat for at understotte deres karriere (SNSF
2021c), samt et Flexibility Grant, som kan sgges af begge kan til at daekke omkostninger i forbindelse med bgrne-
pasning eller finansiere stettepersoner - typisk partnere - for at reducere bevillingsmodtagerens arbejdsbyrde
(SNSF 2021a).

SNSF underskrev i 2014 DORA-deklarationen (7he San Fransisco Declaration on Research Assessment), som an-
befaler en mere holistisk tilgang til bedemmelsen af ansggere, som nedprioriterer tidskriftsbaserede, kvantitative
publikations- og citationsmal og i stedet bedemmer indhold og gennemslagskraft pa bredere vis for pa den made
at reducere potentiel bias i bedemmelser (SNSF 2014b). | 2020 satte SNSF pilotprojektet SciCV igang, hvor anse-
gere beskriver deres praestationer i et standardiseret format i stedet for at opliste deres publikationer. | forleen-
gelse heraf bliver ansagningsbedemmere desuden treenet i at falge DORA-deklarationens mal.

Desuden fglger SNSF udviklingen og status pa deres ligestillingstiltag pa reguleer basis ved at indsamle data om
andelen af kvindelige ansggere og deres succesrater, samt andelen af meend og kvinder i fondens rad og admini-
strative kontorer (SNSF 2008, 2021f).
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Dog understreges det i litteraturen, at selv om universiteter ofte forsager at tilbyde familievenlige ar-
bejdsforhold, sa laegger de ogsa stadig mere veegt pa fx international mobilitet, jaevn og hgj produktivitet
og tiltreekning af eksterne bevillinger. En raekke publikationer peger pa disse forhold som udslagsgivende
for, hvorfor studier finder, at kvindelige forskere er mindre tilbgjelige til at blive gift og fa bern, hvorfor
kvindelige forskere udskyder at fa barn, og hvorfor kvinder med barn er mest tilbgjelige til at forlade forsk-
ningsverdenen.

Kvindelige forskere er mindre geografisk mobile, hvilket saerligt ger sig geeldende for kvinder med bern
ifm. bade laengerevarende mobilitet (fx udenlandske postdocansaettelser) og kortvarig mobilitet (fx kor-
tere forskningsophold, deltagelse i internationale konferencer mv.). Denne lavere mobilitet kan have en
negativ pavirkning pa kvindelige forskeres karrieremuligheder, pa hvor hurtigt de avancerer i deres forsk-
ningskarriere, og pa deres lan.

En lang raekke studier undersager, om bias kan forklare kensforskelle i forskningsperformance og kar-
riereveje, som ikke kan forklares af kendte variabler som fx akademisk stilling, karrierelaengde, disciplin
myv. Hovedparten af studierne undersgger, om bedemmelser foretaget ifm. rekrutterings-, forfremmel-
ses- og bevillingsbeslutninger er pavirket af kensstereotyper eller bias.

Bias kan veere bevidst eller ubevidst. Ligesom at bias kan veere drevet af bade personlige holdninger eller
praeferencer (fx i stil med "mange kvinder vil hellere prioritere deres familie og er ikke villige til at lsegge
de timer eller den rejseaktivitet, som en topkarriere i forskningen kraever”) og af generaliseringer ud fra
observerede tendenser (fx "mandlige forskere er generelt mere geografisk mobile end kvindelige for-
skere”). Begge disse faktorer kan medfere, at kvinder fraveelges eller nedprioriteres i en bedemmelse.
Derudover understreger flere studier, at bdde maend og kvinder kan udvise kensbias - herunder overfor
kvindelige forskere.

Resultaterne af forskning i kensbias peger dog i mange retninger; mange studier konkluderer, at der er
bias i fx ansaettelses- eller bevillingsbeslutninger, mens andre studier finder svag eller ingen evidens for
bias. Som papeget i et andet nyligt review, er maengden af forskning, som dokumenterer bias sterre end
maengden af forskning, som konkluderer, at kansbias er fravaerende eller pa retraste.

Andre studier ser pa betydningen af fagfeellebedemmeres ken; her peger litteraturkortlaegningen ikke pa
nogen klare indsigter, da nogle studier finder at forskere bedemmes mere positivt, nar bedemmere har
samme kan, mens andre studier finder, at bedemmelser er mere favorable, nar bedemmere har det mod-
satte ken. Sidst men ikke mindst finder nogle studier, at bedemmernes kon slet ikke har nogen betydning.

En delmaengde af litteraturen underseger, om bibliometriske indikatorer kan have en indbygget kens-
bias. | dele af litteraturen argumenteres der for, at bibliometriske vurderinger belenner typer af praesta-
tion som er nemt mélbare. Dette tilgodeser i hojere grad mandlige forskere end kvindelige forskere (fx haj
og stabil produktivitet, en hej grad af international sampublicering, specialisering indenfor subdiscipliner
med gode publiceringsmuligheder i de mest prestigefyldte tidsskrifter osv.) samt forskere, som publice-
rer inkrementelle fremskridt indenfor etablerede "mainstream” forskningsemner, end forskere, som ar-
bejder med nyskabende men risikofyldte emner.

Den betydelige heterogenitet i konklusionerne fra litteraturen fsva. kensbias kan delvist tilskrives den
store variation i de typer af data og metoder, som studierne anvender, og at mange studier bygger pa
data fra fx enkeltstdende fonde, universiteter eller institutter, hvilket kan pavirke generaliserbarheden af
deres resultater. Derudover er det er meget sveert at producere overbevisende dokumentation for bias.
Derfor skal den blandede evidens ikke tages som udtryk for, at der ikke findes kensbias i forskningsver-
denen, som pavirker mandlige og kvindelige forskere pa forskellig vis. Samtidig kan vi heller ikke tilskrive
alle uforklarede kansforskelle i forskningsperformance eller karriereveje til bias.
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Kvindelige forskere er tilbgjelige til at undervise mere og til at bruge mere tid pa sakaldte "akademiske
service” eller "faculty service”-opgaver. Forskning er bredt anerkendt som den mest prestigefyldte del af
forskeres opgaveportefolje og er typisk den del af portefaljen, der vejer tungest ifm. ansaettelses- og for-
fremmelsesforlab. Men adskillelige studier finder, at kvinder har mindre tid til forskning og bruger mere
tid pa undervisning og pa diverse akademiske serviceopgaver, sserligt de mindre prestigefyldte af slag-
sen (mens mandlige forskere er mere tilbgjelige til at patage sig prestigefyldte hverv, fx at redigere et vi-
denskabeligt tidsskrift). Litteraturkortlaegningen peger desuden p4, at kvinder ikke varetager flere ser-
viceopgaver, fordi de opsgger dem mere eller har svaerere end meaend ved at takke nej til disse opgaver,
men ganske enkelt fordi de oftere bliver bedt om at patage sig dem.

Studier peger altsa p3, at kvinder er mere tilbgjelige til at falge et karrierespor med mindre tid til forskning
og flere opgaver ifm. "faculty service”. Kortlaegningen af litteraturen tegner dog ikke et klart billede af for-
holdet mellem karrierespor og forskningsperformance. Er kvinder mere tilbgjelige til at selektere ind i et
mere undervisnings- og servicepraeget karriereforlgb, fordi de tilleegger disse opgaver en starre vigtig-
hed end mandlige forskere, og i hejere grad ensker at bidrage til at Iafte kollegiale feellesopgaver? Fordi
de bliver pavirket i denne retning af signaler fra fx ledere, som er preeget af kensstereotyper? Eller bliver
kvindelige forskere kort over i et mere undervisnings- og servicepraeget spor, fordi de har feerre publikati-
oner i starten af deres karriere, eller fordi de specialiserer sig indenfor subdiscipliner med ringere mulig-
heder for at publicere i prestigefyldte tidsskrifter? Og hvilken rolle spiller laengere barselsperioder og en
oget arbejdsbyrde pa hjemmefronten i udviklingen af forskerkarrieren i de vigtige tidlige ar? Disse og
mange flere faktorer naevnes i litteraturen som mulige pavirkninger af hvilke karrierespor, kvindelige for-
skere havner i. Det er dog ikke muligt at pege pa nogen simple forklaringer pa kensforskelle i forsker-
karriereveje, som sandsynligvis skyldes et komplekst samspil mellem faktorer, hvoraf mange er kor-
relerede og/eller forsteerker hinanden.

Flere bidrag i litteraturen foreslar, at kvinder oplever "akkumulerede ulemper” (eller "cumulative disad-
vantages”), dvs. at deres forskningskarrierer preeges negativt af en raekke forhold og begivenheder, der
isoleret set ikke lader til at have stor betydning, men som forstaerker over tid hinanden. Eksempelvis kan
kvinder med en lidt svagere publiceringsprofil i starten af karrieren finde sig i en situation, hvor de lofter
flere undervisnings- og serviceopgaver; dette reducerer deres tid til forskning, hvilket kan medfgre en for-
ringelse af deres forskningsperformance, og stiller kvinderne ringere i deres videre karriere.

En raekke studier papeger desuden, at det udpreegede fokus pa "excellence” kan bidrage til kens-
maessige skaevheder. Excellence anvendes hyppigt i forskningsverdenen, fx som kriterie i rekrutterings-
og finansieringsbeslutninger. Men forskere argumenterer, at excellence er et elastisk begreb, som ikke er
klart defineret eller forbundet med objektive, transparente kriterier. | andre sammenhaenge er en uhen-
sigtsmaessig haj grad af fokusering pa excellence blevet kritiseret for at skabe disincitamenter for intel-
lektuel risikotagning til fordel for forskning, som indebaerer mere inkrementelle fremskridt indenfor en
etableret forskningsdagsorden og derfor indebaerer en starre sandsynlighed for at kunne levere en jeevn
strem af publikationer i anerkendte tidsskrifter pa feltet. Excellence diskuteres ogsa i regi af kansdiversi-
tet, hvor nogle forskere argumenterer, at excellencebaserede kriterier i hojere grad tilgodeser mandlige
forskere end deres kvindelige kollegaer. Dette skyldes, at mandlige forskere er mere tilbgjelige end kvin-
delige forskere til at forfelge forskningsveje, som stiller dem steerkt i vurderinger af excellence. Kvinder er
jf. litteraturen mere tilbgjelige til fx at have brud i deres publikationsliste, til at arbejde med eksplorative og
kvalitative metoder, til at arbejde problemorienteret og til at arbejde indenfor discipliner og subdiscipliner
med ringere muligheder for at publicere i de meste prestigefyldte tidsskrifter. Forskning indikerer desu-
den, at maend er mere tilbgjelige til at blive vurderet som "excellente” forskere, selv nar mandlige og kvin-
delige forskere har tilsvarende preestationer.
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Case 4. Wellcome Trust (UK)

Wellcome Trust er en privat velggrende organisation, der finansieres af en investeringsportefolje pa en vaerdi af
29,1 milliarder GBP (ca. 246 mia. DKK) (Wellcome Trust 2021a). Fra oktober 2019 til september 2020 brugte Well-
come Trust 1,1 milliard GBP (ca. 9,3 mia. DKK) pa at finansiere forskning og velgarende aktiviteter (Wellcome Trust
2020). Deres forskningsbevillinger er primaert rettet mod sundhedsvidenskab og medicin (Wellcome Trust 2021a).

Definition og italesaettelse af diversitet

Wellcome Trust definerer diversitet som "everything that makes us unique - from the categories protected by UK
law, to our personality types and ways of thinking" (Wellcome Trust 2021b). De ser diversitet som et middel til at
opna forskning af den hgjeste kvalitet (Bridge Group 2017). Wellcome Trust finansierede den hidtil sterste sparge-
skemaundersggelse om forskningskulturen med over 4.000 britiske og internationale deltagere. Undersegelsen
mundede ud i en rapport, der konkluderer, at den nuveerende kultur i forskningsverdenen, har potentiale til at un-
derminere forskningskvaliteten (Shift Learning 2020). Ifelge senior policy advisor Ben Bleasdale vurderer den nu-
vaerende forskningskultur primeert "excellence” baseret pa hvad en forsker producerer (Bleasdale 2019). Ifalge
Wellcome Trust bar forskningsfinansiering dog ikke blot handle om, hvor excellent forskningen er, men ogséa Avor-
danforskningen bliver gennemfort, herunder hvordan forskningsteamet bliver ledet, og hvordan diversitet bliver
imgdekommet.

Diversitetsrettede programmer og tiltag

Wellcome Trust har fx et Research Career Re-Entry Fellowship program, der kun kan sgges, hvis man har taget
minimum to ars pause fra forskerkarrieren i forbindelse med familieforpligtelser, sygdom eller ikke-akademisk ar-
bejde (Wellcome Trust 2021c).

I juni 2018 introducerede Wellcome Trust desuden deres anti-mobning og kraenkelsespolitik. Denne giver Well-
come Trust mulighed for at tilbageholde finansiering til forskere eller begreense dem fra at sege fremtidige midler,
hvis anklager imod dem om mobning eller kraenkelser opretholdes (Else 2018). Wellcome Trust kraever, at bevil-
lingsansggernes affilierede institutioner har klare reglementer for acceptabel opfersel og procedurer for, hvordan
de handterer anklager mod deres forskere (Else 2018). Relevansen af denne politik blev senere underbygget af
den fernaevnte rapport, som to ar senere fandt, at 49 pct. af kvinderne i forskningsverdenen (mod 34 pct. af maen-
dene) havde oplevet mobning- eller kraenkelser (Shift Learning & Wellcome Trust 2020).

Wellcome Trust har igangsat en D&/ Research Enrichment ordning, som pa ansggningsbasis tilbyder op til 20.000
GDP (ca. 170 000 DKK) til de bevillingsmodtagere, der inkorporerer diversitetsaktiviteter i deres forskningsprojek-
ter (Wellcome Trust 2021d). Midlerne kan bruges til at hyre diversitetskonsulenter, til at facilitere bernepasning un-
der konferencer eller til at deekke rejseomkostninger for at sikre diversitet blandt paneldeltagere. En succesfuld
ansegning kreever at aktiviteterne er designet til at fierne diversitetsbarrierer pa laengere sigt (Tracey 2019).

Desuden har Wellcome Trust nedsat en diversitetsradgivende gruppe med eksterne medlemmer. Den har til op-
gave at udfordre Wellcome Trusts diversitetspraksis (Wellcome Trust 2017). Gruppen bestar af 12 medlemmer,
som er rekrutteret gennem offentlige opslag. Wellcome Trusts direktion mades med gruppen fire gange arligt for
at veere pa forkant med nye udviklinger inden for diversitetsspargsmalet (Tracey 2019). Endelig ger Wellcome Trust
brug af reverse-diverse mentorordninger, hvor fondens gverste ledere mgdes med forskellige medarbejdernet-
veerk for minoriteter for at blive informeret om de udfordringer, som medarbejderne oplever i forbindelse med fx
ken, race, handicap og LGBTQ+ identiteter (Tracey 2019).
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En delmaengde af litteraturen beskriver det akademiske arbejdsmilja, som "keligt” eller decideret "fijendt-
ligt” overfor kvinder. Disse studier ser fx pa erfaringer med sexchikane eller diskrimination pa baggrund
af ken. Andre studier beskriver, hvordan normer i mandsdominerede akademiske miljger kan medfore
at kvindelige forskere oplever en lavere grad af tilknytning til arbejdspladsen, hvilket ager risikoen for
mistrivsel og for, at de forlader forskningsverdenen.

For et eksempel pa, hvordan en britisk forskningsfond arbejder pé at forbedre kulturen i forskningsverde-
nen, se case 4.

| litteraturen redeggares for en tendens til at beskrive den sakaldte "leaky pipeline” ved kvinders fravalg af
forskningsverdenen, fordi de enten ikke kan eller vil indordne sig under de krav, der stilles til forskere og
de arbejdsvilkar, de tilbyder (herunder tidsbegreensede ansaettelser med dertilherende manglende job-
sikkerhed og krav om international mobilitet). Et dansk studie argumenterede for eksistensen af selvfor-
steerkende feedbackmekanismer, hvorved fx kvindelige forskere i arbejdsmiljoer karakteriseret af overve-
jende maskuline normer kan opleve en lavere grad af tilknytning til miljget, hvilket medferer lavere synlig-
hed ifm. fx dbne stillinger, indstillinger til priser, forskningssamarbejde mv., hvilket yderligere svaeskker
kvindernes chancer for at avancere samt forsteerker deres oplevelse af vaere mindre tilknyttet til miljoet.
Et andet studie foreslog, at den primaere udfordring for kensmeessig diversitet i forskningen jkke skyldes,
at kvinder ikke straeber efter eller vil udfylde senior forskerstillinger, men snarere at stillingerne, eller or-
ganisationerne, ikke er attraktive nok til at fastholde kvinder, og at argumenter om, at svaret skal findes
alene i kvinders praeferencer eller beslutninger, er derfor forsimplede.

Diversitet fsva. alder, karrieretrin og nationalitet

Litteraturen om diversitet i forskningen fsva. alder, karrieretrin og nationalitet er langt mindre end littera-
turen om kensdiversitet; hovedindtryk og konklusioner i litteraturkortlaegningen skal tages med det forbe-
hold, at de ofte er baseret pa ganske fa studier.

Desuden italeseettes forskeres alder, karrietrin og nationalitet sjeeldent eksplicit i en diversitetskontekst i
forskningslitteraturen pa trods af, at en vis spredning blandt forskere pa bade alder, karrieretrin og natio-
nalitet kan forventes at medfere flere perspektiver i forskningen.

@ Starten af forskerkarrieren er generelt blevet mere usikker - med-
forer dette et uhensigtsmaessig tab af talent i forskningen?

Forskningskarrierer er forbundet med stigende usikkerhed, bl.a. som felge af en stigende brug af tids-
begreensede ansaettelser og eget jobusikkerhed. Som respons til stigende ekstern finansiering af forsk-
ningen, et gget antal studerende og stagnerende offentlige forskningsmidler, har universiteter reageret
ved at haeve antallet af medarbejdere i tidsbegraensede stillinger (fx postdoc stillinger) samt ved at holde
antallet af fastansatte kernemedarbejdere nede for bedre at kunne tilpasse sig eendringer i deres gkono-
miske forhold.

Denne udvikling har ogsa pavirket maden, hvorpa forskning er organiseret: mere forskning udferes i dag
af postdocs ansat i tidsbegraensede og ofte eksternt finansierede stillinger. Sandsynligheden for at reali-
sere en karriere som forskningsleder og/eller professor er blevet veesentligt lavere. Dette har bl.a. givet
anledning til metaforen om et "postdoc proletariat”, som understreger oplevelsen af ulighed blandt grup-
per af forskere.
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Som folge af denne udvikling finder mange forskere sig i la&engevarende perioder praeget af jobusikker-
hed, hvilket for mange er forbundet med gget stress. De ar, hvor forskere mader stor usikkerhed og tids-
begreensede ansaettelser, falder ofte sammen med de ar, hvor de starter en familie - dette kan bade bi-
drage til oplevelsen af stress blandt yngre forskere samt styrke deres interesse i starre jobmaessig- og
okonomisk sikkerhed.

Mange forskere forlader forskningsverdenen enten i perioden efter afslutning af deres ph.d. eller ifm.
overgangen til den farste forskningslederstilling. | lyset af, at mere end halvdelen af alle postdocs pa ver-
densbasis forlader forskningsverdenen - enten af eget valg eller fordi de ikke formaede at f& adgang til
en videre forskningskarriere - sa rejser det spergsmalet, hvorvidt forskningsverdenen er i stand til at fast-
holde nok af sine mest talentfulde yngre forskere og ikke mindst en tilstraekkeligt heterogen gruppe af
forskere, som kan tilga deres forskning og evrige arbejde pa forskellig, komplementaer vis.

@ Mange faktorer pavirker, hvilke yngre forskere, der avancerer i en
forskningskarriere, og hvem der forlader forskningen

Litteraturen peger ikke pa nogen palidelige indikatorer for, hvem der bliver i forskningen og avancerer i
deres forskningskarrierer. Videnskabelig produktivitet og citationsimpact spiller tydeligvis en rolle i, hvem
der bliver i forskningssektoren, og hvem der forfremmes, men kan ikke forudsige det. Eksempelvis viste
et studie af lektorer i det italienske universitetssystem, at nye lektorer indenfor de sakaldte "harde” viden-
skaber gennemsnitligt var mere produktive end de eksisterende lektorer. Men de fandt ogsa eksempler
pa forskere, som ikke blev lektorer, men som udviste bedre forskningsperformance de efterfelgende tre
ar, end dem som blev lektorer, ligesom at de fandt eksempler pa udnaesvnte lektorer, som slet ikke var
produktive.

Forskning peger ogsa p4, at det har betydning, hvilken institution og forskningsgruppe forskere er tilknyt-
tet ifm. deres forskeruddannelse. Eksempelvis er ph.d.er fra steerke forskningsgrupper med overgen-
nemsnitlige publicerings- og finansieringsresultater, samt yngre forskere, som har treenet hos og/eller
medforfattet artikler sammen med topforskere, mere tilbgjelige til at fortsaette i en akademisk karriere.
Denne type resultater understreger den rolle, som den videnskabelige elite spiller i at forme det akademi-
ske landskab.

En anden faktor, som ifglge litteraturen kan pavirke yngre forskeres karriereprogression, er, hvor meget
af deres tid, de anvender til forskning ift. andre opgaver (fx undervisning og "faculty service”).

Forskning peger desuden p4, at yngre forskeres forskningskarrierer bade kan styrkes og svaekkes af
kumulative fordele eller ulemper - i stil med det lignende argument fremfert i litteraturen om diversitet
fsva. kan. Denne type argument understreger at selv sma, umiddelbart ubetydelige forskelle i starten af
karrieren kan fa betydningsfulde akkumulerede effekter pa senere karriereforlab.

Det understreges i litteraturen, at nar der er stor konkurrence blandt talentfulde yngre forskere, er hvem
der i sidste ende fortsaetter og avancerer i en forskningskarriere delvist pavirket af tilfeeldigheder. Selv
om individuel merit uomtvisteligt har betydning for mulighederne for at fortsaette i en akademisk karriere,
sa stiller flere forskere spargsmalstegn ved den ofte fremfarte pastand om, at meritter altid er udslagsgi-
vende i konkurrencen om akademiske stillinger og ressourcer. | lyset af eget konkurrence om publikatio-
ner, forskningsfinansiering og forskningsstillinger kan forskellen mellem "vinderne” og dem, som ikke
kom pa podiet, veere forsvindende lille eller ikke eksisterende.
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Eksempelvis viser forskning, at karrierefremmende bevillinger i lav eller ingen grad kan forudsige kandi-
daters fremtidige forskningsperformance, saerligt nar bevillingsmodtagerne sammenlignes med de
hojst-praesterende afviste kandidater. Dette skyldes bl.a. den store konkurrence blandt talentfulde for-
skere, hvor det kan veere marginaler, der afger, hvem der modtager en bevilling, og hvem der afvises.
Karrierebevillinger har stor betydning for fremtidige karriereforleb — herunder hastigheden i karriere-
progression - hvorfor det at fa en bevilling eller ej kan have store konsekvenser for forskere.

Karrieredefinerende bevillinger kan ogsa have betydning for karriereudviklingen blandt forskere, som
er midt i deres karriere. Eksempelvis viste et studie af en prestigefyldt amerikansk karrierebevilling, at
sadanne bevillinger kan forstaerke synlighed og karrierer for allerede etablerede forskere, men at de
havde en betydelig og positiv pavirkning pa forskere, som var mindre etablerede i deres karrierer, eller
som var engageret i nyskabende og/eller interdisciplinaer forskning. Dette understreger den potentielle
rolle, som forskningsfinansiering kan spille i at understotte forskere pa forskellige stadier af deres karrie-
rer, samt forskere som forfalger mere risikofyldte men potentielt nyskabende forskningsveje.

Litteraturen peger pa nogle mulige tiltag, som kan styrke forhold for yngre forskere, herunder (a) at
sikre fair bedemmelsespraksisser, fx ved at bibliometriske indikatorer (som kan favorisere etablerede for-
skere) altid suppleres af kvalitative bedemmelser, og ved at undga direkte konkurrence mellem yngre og
etablerede forskere; (b) at tiloyde karriereradgivning og effektive mentorprogrammer; og (c) at forbedre
arbejdsvilkar for forskere med familier, herunder fx fleksible arbejdsrammer og understgttende institutio-
nelle praksisser.

| en debat om diversitet fsva. alder og karrieretrin er det ogsa relevant at se pa aeldre forskere. Her anta-
ges det nogle gange, at eeldre forskere er mindre produktive og fastholder stillinger, som ellers kunne fri-
geres mhp. at kunne forfremme yngre kollegaer. En mindre delmaengde af litteraturen dokumenterer dog
at forskere i de senere stadier af deres karrierer fastholder deres produktivitet og udviser betydelig
aktivitet ifm. forskningssamarbejde og innovation. Disse studier understreger betydningen af, at debat-
ten om diversitet fsva. alder og karrieretrin ikke udelukkende fokuserer pa forhold for yngre forskere.

Det var ikke muligt (ud fra den meget begreensede litteratur pa omradet) at konkludere, om forskere ud-
saettes for bias i fagfeellebedommelser pga. deres alder, karrieretrin eller nationalitet.

@ Yngre forskere i dag mader skeerpede og ofte rigide krav og for-
ventninger til internationalisering, som ikke altid er kompatible
med rammerne i privatlivet

Krav og forventninger om international mobilitet er eget for yngre forskere. Dette omfatter bade kort-
varig mobilitet (fx forskningsophold og konferencedeltagelse) og langvarig mobilitet (herunder lazengere-
varende ansaettelse i udlandet). Mobilitetskrav er ofte rigide og er blevet en central del af kriterierne, som
anvendes ifm. fx ansaettelse og forfremmelse af yngre forskere.

International mobilitet har ikke udelukkende positive effekter pa forskerkarrierer. Eksempelvis viser forsk-
ning i mobilitet blandt fastansatte forskere pa europaeiske business schools, at mobilitet havde en posi-
tiv effekt pa forskernes forskningsproduktivitet, mens flere internationale flytninger forbundet med lang-
sommere karriereprogression.

Derudover viser forskning, at jo leengere, forskere er i udlandet, jo sveerere er det ofte for dem at vende
hjem til deres oprindelsesland, muligvis pga. reduceret social kapital.
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Sidst, men ikke mindst peger forskning p4, at rigide mobilitetskrav kan veere saerligt problematiske for
forskere i fx "dual career couples” samt forskere med sma bern. Safremt dette er tilfeeldet, kan det skabe
uhensigtsmaessige barrierer for nogle yngre forskere og derved potentielt reducere diversitet i forsknin-
gen.

@ Internationale forskere udger en voksende men ofte udfordret
gruppe af forskere

En del forskning ser neermere pa udenlandske forskeres performance og oplevelser. Forskning viser, at
udenlandske forskere yder vigtige bidrag til de nationale forskningssystemer, som de arbejder i.

Eksempelvis finder en reekke studier, at udenlandske forskere er mere produktive. Dette kan dog delvist
forklares ved at mange udenlandske forskere er ansat i rene forskningsstillinger (fx som postdoc); at de
bruger mere tid pa forskning for at kunne fastholde deres stilling, visum og/eller mulighed for efterfal-
gende ansaettelse i et andet land; og/eller fordi de bruger relativt mindre tid end "indfedte” kollegaer pa
fx undervisning og "faculty service”, fx pga. sproglige barrierer.

Mange udenlandske forskere er ansat i tidsbegraensede stillinger, som ofte er finansieret via eksterne
bevillinger fremfor institutionsinterne midler. Dette kan medfgre, at rammerne for deres forskning define-
res eller endda fastlases af de specifikke projekter og laboratorier, hvori de er ansat til at arbejde. | sa fald
kan de fa en lavere tilknytning til gvrige aktiviteter og fokusomrader i de institutter, som de er ansat i.

En handfuld studier indikerer desuden, at udenlandske forskere oplever lavere jobtilfredshed, modta-
ger mindre stotte og har lavere lgn. Dertil kommer, at et par studier som ser naermere pa udenlandske
og “indfedte” forskeres samspil med det omgivende samfund og konkluderer, at udenlandske forskere
er mindre tilbgjelige til at indga i samarbejde med eksterne aktarer. Dette kan stille dem ringere i fx
ansggninger om midler, som kraever eller veerdsaetter, samarbejder med eksterne aktorer.

Derudover peger forskning pa en raekke andre mulige barrierer, som udenlandske forskere kan op-
leve, herunder fx som felge af mangelfulde netveerk til forskere og brugere af forskningen i det land, de er
ansat i; mangel pa tavs viden om lokale rekrutterings- og forfremmelsesprocesser og om processer for at
tiltreekke eksterne forskningsmidler; sproglige og kulturelle barrierer; isolation; marginalisering eller
manglende inddragelse osv.

Dog afdeekkede forskningskortlaegningen ingen forskning, der s naermere pa udenlandske forskeres
tilbojelighed til at sege eksterne midler eller deres succesrate ift. at opna finansiering fra akterer i det
land, hvor de er ansat.

Det er veerd at understrege, at andelen af udenlandske forskere varierer betragteligt pa tveers af disci-
pliner og sub-discipliner, fx pga. forskelle i hvilken rolle “team science” og ekstern finansiering spiller
(hvilket fx pavirkes af hvor mange postdoc-stillinger, der etableres), men ogsa pga. forskelle i omfanget af
internationalt samarbejde indenfor et givent forskningsomrade (da dette kan pavirke mulighederne for at
tiltreekke og ansaette eghede udenlandske kandidater). Det er muligt, at eventuelle udfordringer og barri-
erer for udenlandske forskere opleves i hgjere grad indenfor de discipliner og subdiscipliner, hvor der er
en lav andel af udenlandske forskere.
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Diversitet fsva. fagomrade

Denne del af litteraturen fokuserer primeert pa studier af multi-, inter- og transdisciplinaer forskning (som i
denne rapport henvises til samlet set som "interdisciplinger forskning”) med henvisning til en grad af inte-
gration mellem viden, koncepter og metoder pa tveers af specialiserede vidensomrader og som kan fore
til udviklingen af ny viden og nye koncepter og metoder. Litteraturen herom omfatter bade diverse studier
af interdisciplinaer forskning og fors@g pa at male graden og typen af interdisciplinaritet fx indenfor en
given gruppe af forskere. En delmaengde af litteraturen fokuserer desuden péa, hvor meget og hvorfor for-
skere veelger at specialisere sig indenfor fa forskningsomrader (snarere end at sprede deres forskning ud
over flere omrader).

| neerveerende rapport anvendes begrebet "fagomrade” som synonym for disciplin.

@ Diversitet fsva. fagomrade kan forstas pa flere mader - med vidt
forskellige implikationer for mulige diversitetsfremmende tiltag

| rapporten skelnes mellem tre mader at forsta diversitet fsva. fagomrade. For det ferste kan den enkelte
forsker udvise diversitet fsva. fagomrade, fx ved at bevaege sig ind i et nyt fagomrade eller ved at inte-
grere elementer fra andre fagomrader ind i sin forskning. For det andet kan en gruppe af forskere ud-
vise diversitet fsva. fagomrade, eksempelvis indenfor en forskergruppe eller indenfor et netveerk af for-
skere og eventuelt ogsa brugere af forskningen eller andre eksterne aktarer. | begge disse tilfaelde kan
diversitetsfremmende tiltag fx sigte efter at styrke incitamenter til at indga i forskning pa tveers af fagom-
rader.

For det tredje kan man tale om diversitet fsva. fagomrade ifm. en portefolje af forskningsaktiviteter
eller bevillinger. Eksempelvis kan man se pa graden af spredning eller koncentration indenfor en forsk-
ningsfinansierende fonds portefglje, eller i de forskergrupper og forskningsomrader, som findes pa en
institution. | dette tilfeelde kunne diversitetsfremmende tiltag fx have fokus pa at sikre en aget bredde i
finansieringen til deekningen af discipliner eller sub-discipliner, eller fremme tvaergadende aktiviteter, der
knytter relevante forskningsomrader sammen.

| denne rapport fokuserer vi dog pa de to farstnaevnte typer af diversitet fsva. fagomrade, da disse star for
stort set al den litteratur, som blev identificeret ifm. kortlaegningen.

@ Diversitet fsva. fagomrade kan bidrage til bedre l@sninger pa kom-
plekse problemer, drive den lgbende udvikling af fagomrader og
fremme gget variation i forskningsspergsmal og -tilgange

Der er i litteraturkortlaegningen identificeret tre overordnede argumenter for hvilken betydning diversitet
fsva. fagomrade kan have for forskning. For det farste kan forskning, der gar pa tveers af fagomrader, bi-
drage til mere effektiv videnskabelig problemlgsning. Eksempelvis papeger mange studier om interdi-
sciplinaer forskning, at forskning der traekker pa indsigter, data og tilgange fra flere fagomrader er mere
effektiv ift. at adressere komplekse videnskabelige eller samfundsmaessige problemer end forskning,
som alene traekker pé et enkelt fagomrade. Dette skyldes, at forskning, som traekker pé flere fagomrader
er mere tilbgjeligt til at aktivere den fulde bredde af mulige perspektiver og tilgange, som pa forskellige
vis kan bidrage til at adressere det identificerede problem.
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For det andet spiller forskning, der gar pa tveers af fagomrader, en central rolle i udviklingen af fagomra-
der og specialiseringer. Videnskabelige discipliner er ikke statiske, men udvikler sig over tid i takt med,
at de problemer, de adresserer, og de midler, de anvender til at adressere dem, forandres. Interdiscipli-
neer forskning har dermed afgerende betydning for udviklingen af videnskaberne samlet set.

Sidst, men ikke mindst kan forskning, der gar pa tveers af fagomrader fremme @get variation i forsk-
ningsspergsmal og tilgange. En delmaengde af forskningen saetter fokus pa den rolle som interdiscipli-
naritet eller kognitiv diversificering i det hele taget spiller i at ege heterogeniteten i forskningen, identifi-
cere nyskabende forskningsveje og potentielt fremme udviklingen af nye gennembrud.

Derudover papeger flere bidrag til litteraturen, at moderat kognitiv heterogenitet er at foretraekke over
et hgjt niveau af heterogenitet. Studier peger pa et kurvilineegert (dvs. et omvendt U-formet) forhold mel-
lem diversitet fsva. fagomrade i forskningsteams og disse teams’ performance. Med andre ord er et mo-
derat niveau af heterogenitet gavnligt for gruppen, mens et hgjt niveau medferer uhensigtsmaessigt store
koordinerings- og samarbejdsvanskeligheder, som kan forringe gruppens samlede performance.

@ Mange faktorer kan svaekke forskeres incitamenter til at engagere
sig i nye fagomrader

Forskningssystemet rummer en raekke disincitamenter til nyskabende forskning, som er beskrevet naer-
mere i en kortlaegning af forskning i vilkar for nyskabende og risikovillig forskning udgivet af DFF og DEA i
2019. Nogle af de faktorer, som kan understotte eller haemme diversitet fsva. fagomrade skitseres i det
folgende.

Seerligt for yngre forskere kan interdisciplinaere og nyskabende forskningsveje udgere en risikofyldt
vej frem, da de endnu ikke har etableret en steerk disciplinforankret profil og da forskning, der gar pa
tveers af fagomrader, generelt er mere tidskraevende, mere risikofyldt samt svaerere at publicere i aner-
kendte tidsskrifter og i nogle tilfeelde sveerere at skaffe finansiering til - alle faktorer, der kan stille en ung
forsker darligere i konkurrencen med fx kandidater med en steaerk disciplinforankret profil indenfor et
"mainstream” forskningsomrade.

Den made hvorpa yngre forskere uddannes og traenes kan dog pavirke deres tilbajelighed til at udvise
diversitet fsva. fagomrade Der er indikationer p4, at forskere, som under deres forskeruddannelse ople-
ver en hejere grad af autonomi og opfordres til at forfalge ukonventionelle forskningsomrader, udviser en
hgjere grad af kognitiv uafhaengighed i deres senere forskningskarriere. Der er ogsé indikationer p3, at
samarbejde med en topforsker, er forbundet med en sterre sandsynlighed for, at yngre forskere selv se-
nere forfelger originale forskningsveje (dog er det uklart, i hvilken grad samarbejdet med topforskere
fremmer forskningsmaessig selvstaendighed hos yngre forskere, og i hvilken grad topforskere veelger at
arbejde sammen med yngre forskere, som udviser et potentiale for starre faglig selvstaendighed).

En delmaengde af forskning undersgager, hvordan forskeres ken, mader at taenke pa eller personlige
preeference kan pavirke deres valg af forskningsdagsordener, herunder graden af specialisering vs.
diversificering i deres forskning. Eksempelvis indikerer nogle studier, at maend kan have en praeference
for at kunne isolere forklaringer og for abstrakte og teoretiske argumenter, mens kvinder kan udvise en
preeference for problemorienterede forskningsspargsmal med en direkte forventet samfundsmeessig
betydning og for at sege efter sammenhaenge mellem ideer og en bredere kontekst. Safremt disse hypo-
teser kan bekraeftes, kan det indikere, at kvinder er mere tilbgjelige til at forfalge forskningsaktiviteter, der
gar pa tveers af fagomrader. Andre forskere foreslar, at forskeres valg ift. at fokusere eller diversificere
deres forskningsaktiviteter ikke haenger sammen med kon men snarere haenger sammen med forskelle i,
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hvordan individer taenker og hvilke typer af forskning, de har en praeference for. Herunder at nogle indivi-
der udviser en praeference for inkrementel forskning indenfor etablerede dagsordener, mens andre er
tiltrukket af mere holistiske tilgange og problemorienterede forskningsdagsordener, hvilket kan ege
sandsynligheden for, at de forfalger forskningsspargsmal, som inddrager flere fagomréader.

Den akademiske karrierelivscyklus er ogsa beskrevet som en faktor, der kan pavirke forskeres tilbojelig-
hed til at engagere sig i forskning, der gar pa tveers af fagomrader. Empiriske studier har indikeret, at for-
skere har tendens til at fokusere pé fa forskningsomrader i starten og i slutningen af deres karriere, men
udviser en starre tilboejelighed til at forfelge flere forskellige emner og fagomrader i midten af deres karri-
ere. Forskningen indikerer dog ogs4, at de mest prominente (her forstdet som de hojest citerede) for-
skere har tendens til at fokusere pa en eller to fagomrader gennem hele deres karriere (og kun inddrage
andre fagomrader i begraenset omfang), mens mindre citerede forskere beskaeftiger sig med flere forsk-
ningsomrader pa samme tid og hen over deres samlede karriere. Dette skal dog ses i lyset af, at anden
forskning papeger, at interdisciplinaer forskning og forskning indenfor fremspirende fagomrader ofte
publiceres i mindre prestigefyldte tidsskrifter (som derved har lavere synlighed og typisk tiltraekker faerre
citationer) og er leengere tid om at akkumulere citationer.

Et nyligt studie konkluderede desuden, at forskere indenfor gkonomi er blevet mindre tilbgjelige til at di-
versificere ind i nye fagomrader, hvilket forfatterne forklarede ved stigende omkostninger forbundet med
at forskere skal forholde sig til en voksende maengde forskning indenfor deres eget forskningsomrade,
savel som andre potentielle relevante forskningsomrader, for at identificere ubesvarede forsknings-
speargsmal, som de kan forfelge indenfor en realistisk ressourceramme.

Sidst men ikke mindst papeges det af flere forskere, at der er et mismatch mellem mange politiske be-
slutningstagere og forskningsfinansierende aktgrers enske om at fremme interdisciplineer forskning pa
den ene side, og de formelle strukturer og incitamentsstrukturer i forskningsverdenen pa den anden side.
Disse strukturer og incitamenter siger generelt at favorisere arbejde indenfor etablerede forskningsdisci-
pliner. De omkostninger, som er forbundet med at bevaege sig ind pa et nyt fagomrade, kombineret med
de risici, som folger af at udfere nyskabende og/eller interdisciplinaer forskning, kan medfere ulemper for
forskere eller helt afholde dem fra at beveege sig udenfor deres primaere forskningsomrade. Flere studier
bekreefter desuden at forskere, der arbejder interdisciplinaert, har lavere produktivitet, som bl.a. beskre-
vet naermere i den fernaevnte kortlaegning af forskning i vilkar for nyskabende og risikovillig forskning ud-
givet af DFF og DEA i 2019.

@ Det er uklart fra litteraturen, om forskere, som forfalger kognitivt
diverse forskningsstrategier, mgder bias i bedemmelsesproces-
ser ifm. fx rekruttering, forfremmelse og bevillingsansggninger

Nogle forskere foreslar, at aget konkurrence i forskningsverdenen har styrket forskeres incitamenter til at
forfalge mindre risikopraegede men forventeligt ogsd mindre nyskabende forskningsprojekter, da publi-
kationer og ansggninger om midler til tvaergaende forskningsprojekter ofte har ringere muligheder for at
bygge videre pa tidligere forskning samt er sveerere at vurdere ud fra klassiske disciplinforankrede vurde-
ringskriterier, hvilket kan stille dem ringere i fagfeellebedemmelsesprocesser. Det kan ogsa veere svee-
rere at identificere egnede bedemmere til forskere og forskningsprojekter med en interdisciplinaer profil.
Disse argumenter beskrives desuden naermere i den fernaevnte kortleegning af forskning i vilkar for ny-
skabende og risikovillig forskning udgivet af DFF og DEA i 2019.
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Et omfattende review af forskning vedrerende fagfeellebedemmelsesprocesser undersggte bl.a. om litte-
raturen indeholdt evidens for bias imod interdisciplinaer forskning. Den forsigtige konklusion af dette re-
view var, at det ikke star klart, om fagfeellevurderinger behandler interdisciplineer forskning pa fair vis. Der
er nogle indikationer p3, at interdisciplinaer forskning er associeret med lavere succesrater pa ansggnin-
ger om forskningsbevillinger, men reviewet efterspurgte mere forskning om dette emne. Derudover argu-
menterede reviewet for, at fagfeellebedemmelser kan veere effektive ift. at sortere ansggninger fra, som
har en utilstreekkelig kvalitet, men at det er uklart, om fagfeellebedemmelsesprocesser kan identificere de
bedste ansagninger, saerligt nar forskning har en interdisciplinaer og/eller nyskabende kvalitet. Det
samme review konkluderede desuden, at evidensen for, hvorvidt fagfeellebedemmere har tendens til at
favorisere forskning indenfor deres eget fagomrade, er tvetydig.

Et studie af bevillinger fra et britisk forskningsrad konkluderede, at forskergrupper, som var karakteriseret
ved starre diversitet i viden, kompetencer, uddannelser og/eller videnskabelig kapabilitet, havde betyde-
ligt lavere chance for at opna finansiering, selv om de efterfglgende var mere tilbgjelige til at veere suc-
cesfulde. Denne effekt var dog lavere eller ikke eksisterende, nar et team var ledet af en prestigefyldt for-
sker, hvilket indikerer, at forskningslederens status i forskningsmiljget kan modvirke den bias, som ellers
lader til at kunne haemme bevillingsmuligheder for mere diverse forskergrupper.

Selv om evidensen vedrerende hvorvidt og i hvilken grad interdisciplinaer forskning meder bias er tvety-
dig, har flere studier argumenteret, at interdisciplinaer og/eller nyskabende forskning har egenskaber,
som ger at den star svagere i konkurrencen om konkurrenceudsatte forskningsbevillinger. Dette rejser
dermed spergsmal vedrarende de mulige implikationer af en generel stigning i andelen af konkurrence-
udsat forskning ift. mere fleksible interne institutionelle midler.

For et overblik over hvordan udvalgte danske fonde arbejder med at fremme diversitet, se case 5.

Case 5. Hvordan arbejder udvalgte danske forskningsfinansierende fonde med diversitet?

Nedenfor beskrives, hvordan udvalgte danske offentlige og private forskningsfinansierende fonde forholder sig til
og arbejder med diversitet i forskningen. Der er tale om Novo Nordisk Fonden, Lundbeckfonden, Villum Fonden,
Carlsbergfondet, Innovationsfonden og Danmarks Frie Forskningsfond (DFF).

| de udvalgte danske fonde knyttes diversitet i overvejende grad til excellencebegrebet. Argumenter for at be-
skaeftige sig med diversitet bygger ofte pa forventninger om, at en bredere talentbase kan bidrage til bl.a. mere
kreativitet, innovation, kvalitet og relevans. | forlaengelse heraf er det veerd at bemeerke, at ingen af fondene moti-
verer deres tilgang til diversitet ud fra fx moralske eller demokratiske hensyn, som det ses hos nogle udenlandske
fonde. For som Grundforskningsfondens ifm. deres arsmede i 2018 udtrykte det, sa er det ikke diversitet i sig selv,
der skaber forskningsgennembrud, men det samspil, der opstar mellem talenter med forskellige baggrunde, som
gor forskellen (Grundforskningsfonden 2018).

Et gennemgaende traek for fondene er, at deres diversitetsarbejde primeert fokuserer pa kensmeaessig ligestilling,
selvom deres bagvedliggende forstaelse af diversitet ofte er bredere. For mens det fremgéar af Novo Nordisk Fon-
dens arsberetning fra 2019, at mangfoldighed skal forstas i relation til ken, alder, uddannelse, kulturel baggrund
og international erfaring”, er det analyser af kensfordelingen i f.eks. udvalg samt blandt ansegere og bevillings-
modtagere, der udger grundlaget for deres mangfoldighedspolitik (Novo Nordisk Fond 2019). | Carlsbergfondets
mangfoldighedspolitik refereres til, at ligestilling er deres primaere fokus under henvisning til FN’s verdensmal
nummer 5 (Carlsbergfondet 2020a). Af de inkluderede fonde er det veerd at fremhaeve, at hverken DFF, Innovati-
onsfonden eller Villum Fonden har en decideret diversitets- eller mangfoldighedspolitik, men i stedet har kens-
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eller ligestillingspolitikker. Innovationsfondens har i de initiativer, der er omtalt pa deres hjemmeside, siden 2018
haft fokus pa at ege kensbalancen blandt ansegere (Innovationsfonden 2020).

Dog har fonden i sin nye strategi fra 2020 et bredere strategisk fokus pa diversitet, og har en raekke initiativer pa
vej, der understreger denne forpligtelse.*

Mens der er stor lighed mellem, hvordan de danske fonde italesaetter diversitet, er der starre forskel pa, hvordan
de forseger at fremme det gennem deres bevillingspraksisser. Villum Fonden har fx programmet /nternational
Postdoc, der er forbeholdt kvindelige forskere (Villum Fonden 2020b). Herunder bevilligede Villum Fonden 14 mio.
kr. til seks kvindelige forskere i 2020 (Christensen 2019). | offentlig regi kan DFF's Sapere Aude-program fremhae-
ves, hvor bevillingshavere kan sege bevillinger inden for Inge Lehmann-programmet, hvor en kvindelig anseger
ma vaegtes hojere i tilfeelde af lige kvalifikationer mellem ansggere for at fremme en mere ligelig kensfordeling i
forskningen (DFF 2020, 2021). 1 2020 uddelte DFF 20 mio. kr under Inge Lehmann-programmet (DFF 2020).

Lundbeckfonden, Carlsbergfondet, DFF og Novo Nordisk Fonden har programmer, der kan siges at fremme diver-
sitet ift. alder ved at veere malrettet yngre forskere i ph.d.-eller postdoc-stillinger og styrke deres karrierer med
bevillinger til stillinger pa danske universiteter eller udlandsophold samt deres kompetencer som forskningsle-
dere.

Bade DFF og Villum Fonden har som eksplicit mal, at kensfordelingen blandt ansegere og bevillingsmodtagere
svarer til, hvad den udger i de faglige miljeer (DFF n.d.; Villum Fonden 2021). Lundbeckfonden og Villum Fonden er
efter egne udsagn opmaerksomme p43, at deres sprogbrug er inkluderende mhp. at undga bias, ligesom man aktivt
opfordrer kvinder til at sage bevillinger i calls. Flere fonde har som mal, at minimum 40 pct. af begge ken er reprae-
senteret i bedemmelsesudvalg (DFF n.d.; Lundbeckfonden 2019; Villum Fonden 2020a). Novo Nordisk Fondens
bestyrelse fastsatte i 2015 et mal om, at der skal veelges mindst to personer af hvert ken til bestyrelsen (Novo
Nordisk Fond 2019). Innovationsfonden igangsatte i 2018 tiltaget /nnowomen, hvor otte succesfulde kvinder med
iveerkseetter- eller forskerbaggrund agerer ambassadgrer for fondens programmer for at sikre kvindelige rollemo-
deller og for at ege ansggningsraterne blandt kvinder (Innovationsfonden 2018, 2020). Innovationsfonden har des-
uden gennemfert biastraening med ledelse, medarbejdere og bestyrelse.®> De fleste af fondene har indfert bar-
selssensitive tiltag, hvor der fx bliver taget hensyn til barselsperioder i Lundbecks bedemmelser (Lundbeckfonden
2019), givet udvidelser til ansegningsfrister ved barsel i Villumfonden (Villum Fonden 2020a), indfert refusionsord-
ninger for universiteternes udgifter til barsel i Carlsbergfondet (Borelli 2019), og givet tidsmaessig kompensation
med en faktor to for familierelateret fraveer i DFF i visse projekter (DFF n.d.).

Flere fonde tager desuden diversiteten i selve ansagningsprojektet i betragtning i bedemmelsesprocessen. Sale-
des efterspgrger Lundbeckfonden information om kensrelaterede dimensioner ved forskningsprojektet og diver-
sitet i forskningsteamet; det samme geelder ansegere til starre bevillinger hos Carlsbergfondet, der desuden skal
dokumentere diversitetsarbejdet efter projektets afslutning (Carlsbergfondet 2020b). Hos DFF skal ansagere til
starre bevillinger redegere for kenssammensaetningen i forskerteamet, men uden at det indgar som et decideret
bedegmmelseskriterie (DFF n.d.). Hos Novo Nordisk indgar desuden ansegerinstitutionens diversitetspolitik som
led i bedemmelsen (Pontoppidan 2020). | samme and efterspgrger Innovationsfonden eget kensdiversitet hos
fondens interessenter, nar de indstiller kandidater til Innovationsfondens paneler og priser (Innovationsfonden
2018). Endelig vil bade Carlsbergfondet, DFF og Villumfonden Igbende indsamle og offentliggere data om kensfor-
delingen for deres ans@gninger og bevillinger, og Villum har taget initiativ til at invitere eksterne observaterer ind til
meder for at afdaekke potentielle kilder til bias (Villum Fonden 2020a).

4 Oplyst af Innovationsfonden ved telefonsamtale, 9. april 2021

5 Oplyst af Innovationsfonden ved telefonsamtale, 9. april 2021
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05 Hvordan kan diversitet understottes pa hensigtsmaessig
Vis?

Litteraturen viser, at der er mange mulige arsager til manglende diversitet, som kan vaere bade struktu-
relle, institutionelle og kulturelle. Derudover griber arsager og virkninger til tider ind i hinanden, hvilket be-
tyder, at det er vanskeligt at finde frem til arsagerne til mangelfuld diversitet. Endelig er dokumentationen
for effekten af diverse tiltag, der skal fremme diversitet, spredt og ofte ikke endeligt konkluderende.

Givet denne kompleksitet, star det klart fra litteraturkortlaegningen, at ikke findes nogen hurtige lgsninger,
"quick fixes” eller "magic wands”. | stedet er der behov for en bred, flerartet og langvarig indsats, der byg-
ger pa adskillelige tiltag, hvis man gnsker at fremme diversiteten i dansk forskning.

Derudover understreger bade den registerbaserede undersggelse og litteraturkortlaegningen gennem-
fort ifm. udarbejdelsen af denne rapport, at der kan vaere store forskelle fsva. diversitet pa tveers af disci-
pliner, subdiscipliner, geografiske omrader, institutioner og endda institutter og forskergrupper. Dette
geelder bade ift. hvilket omfang, diversitet kan vurderes som veerende mangelfuld, og ift. hvilke arsager
der ligger til grund herfor. Kortlaegningen indikerer derfor, at der heller ikke findes "one size fits all’-lgs-
ninger, men at diversitetsfremmende politikker og tiltag skal veelges og tilpasses ud fra den kontekst,
som de skal virke i.

| det felgende preesenteres farst en raekke generelle pointer ift. hvordan diversitet kan understottes,
hvorefter pointer for hvordan diversitet kan understgttes af forskningsinstitutioner og fonde foldes ud.
Disse pointer er dog ikke udtammende, og der henvises til andre kilder for uddybende information om
erfaringer med diversitetsfremmende tiltag, fx fra GenPort, en portal for deling af viden om ken i forskning
og inspiration til diversitetsunderstgttende indsatser, som er finansieret gennem et EU-projekt.

Dertil kommer, at Isbende opfalgning og evaluering af diversitetsunderstottende indsatser er ngdvendig
for at muliggere justeringer og kvalificering af beslutninger om fremtidige indsatser. For inspiration til
hvordan diversitetsunderstottende indsatser kan evalueres henvises til et nyligt special issue om emnet.

Generelle pointer vedr. understettelse af diversitet i forskningen

Politisk fokus pa diversitet. Der er tegn p4, at det kan gere en forskel, nar der saettes politisk fokus pa
diversitet, saerligt fra hejeste niveau. Fx arbejdes der systematisk med diversitet pa de svenske universi-
teter efter, det er blevet pakraevet ved lov, ligesom at det ma forventes, at det nye krav ifm. Horizon Eu-
rope om at ansggende institutioner fra 2022 og frem skal have en "gender equality plan” vil styrke incita-
menter for institutioner pa tveers af Europa til at udvikle og implementere planer for at understatte kans-
maessig diversitet.

Det er dog vigtigt, at der er opmeerksomhed pa potentielle utilsigtede effekter. | lyset af farnaevnte pointe
om, at der ikke findes "one size fits all”-lgsninger, bar der ogsé altid sikres fleksibilitet i den lokale imple-
mentering af politiske initiativer. | modsat fald kan resultatet vaere symbolsk efterlevelse, manglende ejer-
skab eller decideret bagslag i form af modstand fra fx medarbejdere.

Kritisk masse for underrepraesenterede grupper. Litteraturen peger pa, at der er en raekke fordele ved
at opna kritisk masse for underrepraesenterede grupper, herunder at kulturen bliver mere inkluderende
for disse grupper. Spargsmalet er dog, hvornar der er tale om "kritisk masse”, og hvordan man bedst op-
nar den. En mulighed for relativt hurtigt at @age volumen af fx kvinder i forskning er gremaerkning af midler
(som diskuteres senere i kapitlet).
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Indsamling og offentliggerelse af data om diversitet. Det er afgerende for at skabe bevidsthed og op-
maerksomhed omkring diversitet, og for at vurdere progression ift. fastsatte mal, at der lsbende indsam-
les data om diverse aspekter af diversitet i fonde, forskningsinstitutioner og pa nationalt niveau. Dette kan
sikre transparens og forbedre accountability. Diversitetsdata, dog hovedsageligt data om ken, offentlig-
gores allerede i dag af mange fonde, institutioner og pa nationalt niveau.

Ansvarlig brug af bibliometri. Kvantitative bibliometriske indikatorer for forskningskvalitet ber altid sup-
pleres med kvalitative vurderinger. Det kan vaere med til at sikre fair sammenligning af forskere pé for-
skellige karrierestadier, pa tveers af ken og pa tveers af fagomrader med forskellige publikations- og cita-
tionstraditioner. Retningslinjer for ansvarlig brug af bibliometri samt evaluering af forskning kan fx findes i
The Declaration on Research Assessment (DORA) og i The Leiden Manifesto for Research Metrics.

Bias traening. Flere studier peger p3, at bias traening kan vaere med til at a&endre holdninger og i nogle til-
faelde ogsa praksis. Det er dog vigtigt, at sddanne tiltag ikke tager fokus fra eventuelle strukturelle udfor-
dringer for diversitet. Derudover bar biastreening for at veere effektivt ledsages af redskaber til, hvordan
bias kan undgas eller handteres af fx bedemmelses- og ansaettelsesudvalg. Harvard University stiller
gratis biastest til rddighed, og flere fonde fra de udvalgte cases har gjort brug af biastreening.

Hvordan kan forskningsinstitutioner understotte diversitet?

Mange barrierer for diversitet er knyttet til de institutioner, hvor forskerne er ansat, herunder forhold som
arbejdsvilkar, ansaettelses- og forfremmelsespraksisser, arbejdskultur mv. | det felgende gives en raekke
eksempler pa tiltag, som de danske forskningsinstitutioner kan overveje.

Klare og gennemsigtige kriterier for forfremmelse, savel som starre gennemsigtighed i rekrutterings-
og forfremmelsesprocesser. Litteraturen peger p4, at klare og gennemsigtige kriterier for forfremmelse
kan reducere risiko for bias i bedemmelsen, seerligt hvad angar ken. Der er dog ogsa enkelte studier, der
peger pa, at en for standardiseret formalisering af kriterier faktisk kan forstaerke eksisterende uligheder
(fx hvis standardiseringen inkluderer bibliometriske indikatorer, der bl.a. stiller yngre og kvindelige for-
skere darligere). | forlaengelse heraf har den egede opmaerksomhed omkring potentielle udfordringer ved
brug af "excellence” som bedemmelseskriterie (som beskrevet i kapitel 1 og 4) rejst spergsmal vedro-
rende, hvordan excellencekriterier bar bringes hensigtsmaessig vis pa spil i bedemmelser af fx stillings-
og bevillingsansggninger .

Familievenlige politikker. Flere studier fremhaever desuden effekten af familievenlige politikker. Det kan
veere politikker, der understotter, at aegtefeeller til ansatte har bedre vilkar, at tilbagekomst fra barsel un-
derstottes (fx ogsa ved at understatte, at igangveerende forskning kan viderefares under barsel), at der
tilbydes undervisningsfri semestre efter en fraveersperiode mv.

Diversitet i bedemmelses- og ansaettelsesudvalg. Der er blandet evidens for, hvorvidt diversitet i be-
dommelses- og ansaettelsesudvalg fremmer diversitet i ansaettelser. Givet det begraensede antal med-
lemmer af udvalg vil det dog veere vanskeligt at finde sammensaetninger, der tilgodeser de mange
aspekter af diversitet, der kan veere behov for. Desuden kan det blive et problem for underrepraesente-
rede grupper, at der proportionelt leegges mere beslag pa deres tid, hvis de oftere inddrages i sddant ar-
bejde. Saledes bar krav om repreesentation i diverse udvalg ikke veere for rigide.

Mentorordninger. Der er fundet positive effekter af mentorordninger for bade kvindelige forskere og
yngre forskere. Dog forudsaetter de gode resultater et godt match mellem mentor og mentee. Desuden
viser forskning, at det er karrierefremmende, hvis unge forskere er medlemmer af hgjtpraesterende for-
skergrupper eller er medforfattere pa topforskeres artikler, hvilket kan understrege betydningen af ufor-
melle mentorer eller sponsorer, som i @vrigt ogsa fremhaeves i litteraturen som en veesentlig faktor i
fremdriften i en forskningskarriere.
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Interne forskningsmidler kan understette forskning, der gar pa tveers af fagomrader. Forskningen pe-
ger p4, at det kan vaere vanskeligere at tiltraekke finansiering til interdisciplineer forskning. Derfor kan in-
terne forskningsmidler udgeare en vigtig finansieringskilde til denne type forskning, i hvert fald indtil den er
modnet til et punkt, hvor den kan konkurrere om eksterne bevillinger med ansggninger indenfor mere
etablerede forskningsomrader. Dog kan det, som DEA tidligere har vist, vaere vanskeligt at skabe akono-
misk rdderum til den type aktiviteter pa de danske universiteter.

Kulturforandring. Sidst men ikke mindst peger litteraturen pa betydningen af en lgbende indsats for at
udvikle kulturen pa fx en institution mhp. at skabe et arbejdsmiljg, som er inkluderende og understotter
diversitet blandt medarbejderne.

Hvordan kan forskningsfinansierende fonde understotte diversitet?
| det felgende gives en raekke bud pa tiltag, som danske fonde kan overveje.

@remeerkede midler til underrepraesenterede grupper. Et virkemiddel til at ege diversiteten i forsknin-
gen kan veere at gremaerke midler. Der er flere internationale og danske eksempler herpa. Mens forsknin-
gen peger pa, at eremeaerkede midler kan udgere en ve;j til forholdsvist hurtigt at age volumen af underre-
preesenterede grupper, og dermed bidrage til udviklingen af en kritisk masse, peger den ogsa pa, at der
er risiko for langvarig stigmatisering af bevillingsmodtagere som vaerende mindre kompetente, og for at
programmer opleves som uretfeerdige (se boks 1for en opsamling pa tidligere danske erfaringer med
oremaerkede midler).

Gentaenkning af excellencebegrebet. Forskning indikerer, som tidligere naevnt, at excellencebegrebet i
praksis kan favorisere visse forskere, herunder saerligt visse mandlige forskere. Fonde kan derfor med
fordel overveje noje, hvordan begrebet taenkes, beskrives og implementeres, fx i opslagstekster og krav
til beskrivelser i ansagninger. Fx har ERC fjernet kravet om, at ansegere skulle beskrive "forskningsleder-
potentiale” (se case 1). Og Wellcome Trust arbejder med at reformulere excellencebegrebet (se case 4).

Sammensatning af evalueringspaneler. Der er mange eksempler pa mal eller kvoter for diversitet i eva-
lueringspaneler. Dog har litteraturkortleegningen som naevnt ikke fundet entydig evidens for, at sddanne
sammensaetninger skaber mere diversitet i bevillinger. Og ligesom for krav om repraesentation i bedem-
melses- og ansaettelsesudvalg pa forskningsinstitutioner, er der risiko for, underrepraesenterede grupper
proportionelt palaegges mere arbejde end andre grupper, hvis de oftere inddrages i sddant arbejde, hvil-
ket potentielt kan reducere den tid, de har til forskning.

Tiltag for at undga bias. Litteraturen peger pa en reekke tiltag, der kan tages i brug for at minimere bias.
For det forste kan fonde overveje biastraening, som beskrevet tidligere i dette kapitel. For det andet kan
fonde overveje anonymisering af ansagere. Der er blandet evidens for effekterne heraf ift. at understotte
diversitet, bl.a. da et studie finder, at forskeres sprogbrug i sig selv fx er kannet, hvorfor mandlige og kvin-
delige forskere kan bedemmes forskelligt selv i anonymiserede bedemmelsesprocesser.

Krav om at inkludere overvejelser omkring ken i projektansagninger. Der argumenteres visse steder i
litteraturen for at gere det obligatorisk at inkludere overvejelser om "sex and gender analysis” i ansggnin-
ger om forskningsmidler. Opfordringen bygger pa forskning, der dokumenterer forskelle i mandlige og
kvindelige patienters fysiologi og terapeutiske respons pa behandling, som mange studier dog ikke tager
hgjde for. Ovenstaende opfordring kan teenkes sammen med en mere generel opfordring til at teenke i,
hvordan de forskningsfinansierende akterer sikrer Responsible Research and Innovation (RRI).
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Fleksible bevillinger. Forskningen argumenterer for, at fonde med fordel kan understotte diversitet mht.
kon og yngre forskere ved at gare bevillinger mere fleksible. Det handler om at muliggere en bedre ba-
lance mellem arbejde og privatliv, forleenge og forgge bevillingen ved barsel, give mulighed for deltids-
barsel, sgrge for finansiering til, at eksperimenter kan fortsaette under barsel, mv.

Krav i forbindelse med mobilitetsbevillinger. Det kan vaere vanskeligere for kvindelige forskere at leve
op til krav i opslag om midler til mobilitetsstipendier, herunder fordi familieforpligtelser i hgjere grad ud-
fordrer kvindelige forskere i at tage pa forskningsophold i udlandet (som den registerbaserede underso-
gelse i denne analyse ogsa har vist). Fonde kan derfor overveje, hvordan man kan indrette mobilitetsbevil-
linger, sa de bliver sa inkluderende som muligt, fx ved at der dbnes op for at laengevarende ophold i ud-
landet kan erstattes af en serie kortere ophold.

Boks 1. Hovedindsigter fra evalueringer af tidligere virkemidler rettet mod kvindelige forskere

1 2010 blev en raekke forskningsprogrammer rettet mod kvindelige forskere og forskere i begyndelsen af deres kar-
riere evalueret af Center for Forskningsanalyse, Aarhus Universitet. De evaluerede programmer rettet mod kvinder
var FREJA programmet (Female Researchers in Joint Action), programmet Kvinder i Naturvidenskab og Teknik, pro-
grammet Kvindelige Forskningsledere samt programmet Kvindelige Forskningsradsprofessorer. Fra 1998 til 2008
blev der via disse programmer uddelt 225 mio. kr. i forskningsmidler til 76 kvindelige bevillingsmodtagere ud af 817
ansggere (Forsknings- og Innovationsstyrelsen 2009). Evalueringen omfattede en registerbaseret analyse, en in-
terviewbaseret analyse samt en spergeskemabaseret analyse.

Spergeskemaundersegelsen blandt bevillingsmodtagere viste, at de generelt oplevede, at bevillingen ledte til po-
sitive resultater herunder flere publikationer, udenlandsophold og falgeprojekter samt nye samarbejder (Danish
Agency for Science Technology and Innovation 2010). Interviewundersggelsen afdeekkede ogsa en reekke oplevede
positive effekter af bevillingerne, herunder at de oplevedes som karrierefremmende. Szerligt fremhasvedes FREJA
programmet og Yngre forskningsledere, da de understottede forskerledelseserfaring tidligt i karrieren.

Dog viste den registerbaserede analyse ikke entydige karrierefremmende effekter for kvinder: Sammenlignet med
dem, der ikke opnaede en bevilling, havde modtagerne af de karrierefremmende bevillinger ikke starre sandsynlig-
hed for at opna en fast forskerstilling (Danish Agency for Science Technology and Innovation 2010). Det udelukker
naturligvis ikke, at programmerne havde positive effekter for nogle bevillingsmodtagere, eller at der kan veere posi-
tive effekter, der er vanskelige at méale - saerligt pa den korte bane.

Evalueringen rapporterer ogsa visse negative effekter af forskningsprogrammer rettet mod kvinder. Saledes viste
spergeskemaundersggelsen, at modtagere i hojere grad oplevede at der, sammenlignet med ordineere midler fra
forskningsradet, var lavere prestige forbundet med at modtage bevillingen (21,3 pct.), end modtagere af midler rettet
mod yngre forskere (4,5 pct.) og postdocs (3,6 pct.) (Danish Agency for Science Technology and Innovation 2010).
Desuden viste interviewdelen af evalueringen, at bevillingsmodtagere i nogen grad oplevede, at kollegaer sa skaevt
til '’kvinde-penge’” eller antydninger af, at de havde modtaget midlerne pba. deres ken frem for kvalifikationer (Da-
nish Agency for Science Technology and Innovation 2010).

YDUN-programmet, opslaet af DFF i 2014, var et forskningsprogram seerligt rettet mod kvinder pa 110 mio. kr., hvor
dispensation fra ligebehandlingsloven tillod, at en kvindelig ansager kunne prioriteres i tilfaelde af lige kvalifikationer
mellem to ansegere. Ud af 553 ansggninger, heraf 527 fra kvinder og 26 fra maend, modtog 3 pct. en bevilling. De
17 kvindelige bevillingsmodtagere fik i gennemsnit ca. 6,5 mio. kr. hver (Uddannelses- og Forskningsministeriet
2014). 1 2015 evaluerede Damvad Analytics YDUN-programmets kortsigtede effekter og konkluderede, at program-
met havde mobiliseret flere kvinder til at sege end ved sammenlignelige ansegningsrunder i perioden 2009-2014,
og at YDUN-programmet - efter bevillingsmodtagernes egen opfattelse - havde fremskyndet deres karrierer (Dam-
vad Analytics 2015). Der er ikke siden foretaget en evaluering af de langsigtede effekter af programmet.

Inge Lehmann programmet, pa 120 mio. kr rettet mod kvindelige forskere, er under udmegntning af DFF.
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