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Men diversitet har mange aspekter



• Baseret på et projekt gennemført af Tænketanken 

DEA, rekvireret og finansieret af DFF

• Formål: afdække den videnskabelige litteratur om 

diversitet i forskningen > styrke vidensbasen

• Fokus på diversitet fsva. køn, alder/karrieretrin, 

nationalitet og forskningsfelt 

Indledning 

DFF og DEA 2021. Diversitet i forskningen

https://www.datocms-assets.com/22590/1619960908-hovedrapport.pdf
https://dea.nu/i-farver/publikationer/diversitet-i-forskning-og-forskningsfinansiering/


• Kortlægning af ca. 500 videnskabelige artikler 

publiceret i fagfællebedømte tidsskrifter (primært 

fra 2010 til nu) + sparring fra to forskere

• Statistisk overblik over diversitet i dansk forskning 

baseret på tilgængelige registerdata

• Illustrative casebeskrivelser af, hvordan udvalgte 

fonde arbejder med diversitet (danske fonde; 

SNSF; ERC; Vetenskapsrådet; Wellcome Trust)

Videngrundlag



Litteraturkortlægningen

• Overvægt af studier om kønsdiversitet

• Primært litteratur fra Nordamerika og Europa – dog 

gennemgående internationale temaer og tendenser

• Fragmenteret (fx fsva. emner, metoder)

• Tvetydig evidens (bl.a. pga. store forskelle i 

metodiske tilgange; studier baseret på vidt 

forskellige/specifikke empiriske kontekster)

• Ét bud på de store linjer i litteraturen



#1 Diversitet kan bidrage til gavnlige effekter i form af øget variation i 
forskningen og styrket relevans

#2 Der er væsentlige forskelle i mænd og kvinders karriereveje i 

forskningen, men årsagerne til disse forskelle er komplekse

#4 Udfordringer for yngre og udenlandske forskere kan svække 

diversitet i perspektiver og tilgange i forskningen

#5 Der er ingen hurtige "one size fits all"-løsninger - men behov for en 

flerartet, langvarig indsats

#3 Uklare excellencekriterier kan udgøre en barriere for diversitet i 

forskningen



#1 Diversitet kan bidrage til gavnlige effekter i form 

af øget variation i forskningen og styrket relevans



Tab af talent pga. større 
tabsrate blandt visse 
grupper af forskere 
(‘leaky pipelines’)

Styrket kreativitet og 
problemløsning ved 

moderat niveau af 
heterogenitet

Ulige muligheder for at 
forfølge og opnå succes i 

en forskningskarriere

Øget variation (øget 
sandsynlighed for 
forskelle i emner, 

spørgsmål, metoder)

Forskningens 
legitimitet kan 

undermineres ved 
underrepræsentation af 

samfundsgrupper

Styrket relevans (styrket 
opmærksomhed på 

betydningen af fx køn, 
alder osv.)

Hvorfor? Seks overordnede argumenter i litteraturen



The diversity-innovation paradox (Hofstra et al. 2020)

• Studie af karriereveje for ∼1,2 mio. US PhD’er (1977-2015) – med fokus på
underrepræsenterede grupper (race, køn)

• Underrepræsenterede grupper var mere tilbøjelige til at frembringe videnskabelige innovationer

” historically underrepresented groups often draw relations between ideas and 
concepts that have been traditionally missed or ignored”

• MEN deres bidrag til forskningen var langt mindre tilbøjeligt til at blive citeret af andre forskere
end videnskabelige innovationer fra majoritetsgrupper

• (Og selv når de BLEV anerkendt for deres bidrag, var det langt mindre sandsynligt at det ville
føre til en successfuld videnskabelige karriere)

https://doi.org/10.1177/23780231221085118


#2 Der er væsentlige forskelle i mænd og 

kvinders karriereveje i forskningen, men 

årsagerne til disse forskelle er komplekse



Kvindelige forskere..

• .. avancerer generelt langsommere end mandlige forskere

• .. har færre publikationer

• .. er mindre tilbøjelige til at stå som første eller sidste forfatter

• .. er mere tilbøjelige til at publicere i mindre prestigefyldte tidsskrifter

• .. er mindre geografisk/internationalt mobile

• .. samarbejder mindre med andre forskere, særligt internationalt set

• .. har færre og samlet set mindre bevillinger



Productivity costs 

for women > men

Source: work in progress

Cairo, Dalum & Tartari 

(CBS)



?
• Betydningen af familielivet (dog ikke entydig sammenhæng med fx produktivitet)

• Ikke fordi kvinders forskning citeres mindre

• Forskelle i hvilke discipliner og subdiscipliner mandlige og kvindelige forskere vælger

• Kvinder bruger mere tid på undervisning og (især lavprestige) ‘akademisk service’

• Ikke entydig dokumentation for bias, men bias kan ikke afvises ifm. fx rekruttering/bedømmelse

• Miljø og normer i forskningsverdenen (og selvforstærkende feedbackmekanismer)

• Komplekst samspil mellem mange faktorer, der påvirker/forstærker hinanden 

• Akkumulerede fordele/ulemper: Små forskelle (fx i produktivitet) kan få stor betydning over tid

• ‘Fix the system, not the women’ > øget fokus på strukturelle barrierer for diversitet



#3 Uklare excellencekriterier kan udgøre 

en barriere for diversitet i forskningen



Hæmmer man diversitet ved at belønne ‘det sikre’?

• Fokus på excellence kan bidrage til kønsmæssige uligheder i forskningen

• ‘Excellence’: et fleksibelt begreb uden objektive eller transparente kriterier, som ofte anvendes 

som kriterie i tildelingen af fx bevillinger og stillinger

• Siges at favorisere forskere, som fx arbejder med datadrevet forskning og har en jævn strøm af 

publikationer indenfor etablerede fagområder, hvor der er gode muligheder for publicering i 

anerkendte tidsskrifter (‘sikre kort’)

• Fx er kvindelige forskere mere tilbøjelige til fx at have brud i deres publikationsliste, arbejde 

med eksplorative og kvalitative metoder, arbejde problemorienteret, og arbejde indenfor 

(sub)discipliner med ringere muligheder for at publicere i de meste prestigefyldte tidsskrifter

• Mænd er mere tilbøjelige til at blive vurderet som ’excellente’ eller ‘geniale’

• Potentielt hæmmende for nyskabelse/risikovillighed og diversitet



RETHINKING

EXCELLENCE

Kilde: SNSF URL

https://www.snf.ch/media/en/7j50O8xwuF3Bji8R/snf-strategiemodell-en.pdf


#4 Udfordringer for yngre og udenlandske 

forskere kan svække diversitet i 

perspektiver og tilgange i forskningen



Er forskningsvejen attraktiv nok for en bred vifte af talenter?

• Starten af forskerkarrieren er forbundet med stor usikkerhed (stor konkurrence; øget brug af 

tidsbegrænsede og ofte eksternt finansierede stillinger)

• Vilkår (fx jobusikkerhed, rigide mobilitetskrav) kan medføre, at visse grupper af forskere (fx dem 

med børn) er tilbøjelige til at forlade forskningskarrieren

• Ingen entydige forklaringer på, hvem der får succes – hænger bl.a. sammen med: hvilket miljø 

de er uddannet i; om de har sampubliceret med en topforsker; hvor stor en andel af deres 

arbejdstid de anvender på fx undervisning og ’akademisk service’; held og vilkårlighed (obs: 

uklare årsagssammenhænge)

• Udenlandske forskere kan opleve en række udfordringer ifm. fx lavere jobtilfredshed, lavere løn 

og manglende netværk i det land, de er flyttet til

• Er de vilkår, som tilbydes yngre og udenlandske forskere, hensigtsmæssige ift. at fastholde (en 

divers gruppe af) talenter i forskningen?



#5 Der er ingen hurtige "one size fits all"-løsninger 

- men behov for en flerartet, langvarig indsats



Hvordan kan man arbejde med diversitet i praksis?

• Heterogenitet blandt forskere kan bidrage til øget variationen i forskningen og styrker dermed 

grundlaget for nyskabende forskning og for styrket relevans 

• Behov for øget fokus på at understøtte diversitet i forskningen i bred forstand

• Køn fylder – bl.a. pga. den veldokumenterede ‘leaky pipeline’ – meget

• Men mange aspekter af diversitet kan fremme øget heterogenitet i forskningen – hvor mange 

og hvilke faktorer bør man sætte fokus på? 

• Ingen ‘quick fixes’ eller ‘magic wands’ – men behov for flerartet, varig indsats



Nogle af de mange mulige greb

GENERELT

Politisk fokus (men lokal fleksibilitet)

Kritisk masse

Transparens og accountability (data)

Ansvarlig brug af bibliometri

Bias træning – koblet med redskaber

FORSKNINGSINSTITUTIONER

”Purposeful diversity”

- Vurdere behov og udviklingsmuligheder i 
sammensætningen af medarbejderstaben

- Kort- og langsigtede rekrutteringsplan

- Aktiv search (modvirke ”cloning bias” og 
lukkede netværk) + pleje ”fødekæden”

- Obs på jobopslag

- ”Level playing field” i rekruttering

- Væk fra ”fit” (kan / vil / passer ind)

- Fokus på retention/fastholdelse

Familievenlige politikker; fleksibilitet (fx ifm. barsel, udlandsophold)

Gentænkning af excellencebegrebet

FORSKNINGSFONDE

Øremærkede midler (dog obs på risiko for 
utilsigtede effekter)

Tiltag for at reducere bias (træning, 
anonymisering, obs på sprogbrug mv.)

Køn og andre former for diversitet som 
parameter i studier (hvis relevant)



#1 Diversitet kan bidrage til gavnlige effekter i form af øget variation i 
forskningen og styrket relevans

#2 Der er væsentlige forskelle i mænd og kvinders karriereveje i 

forskningen, men årsagerne til disse forskelle er komplekse

#4 Udfordringer for yngre og udenlandske forskere kan svække 

diversitet i perspektiver og tilgange i forskningen

#5 Der er ingen hurtige "one size fits all"-løsninger - men behov for en 

flerartet, langvarig indsats

#3 Uklare excellencekriterier kan udgøre en barriere for diversitet i 

forskningen
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