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Ligestillingspolitik for VIVE 26-06-2023

VIVE betragter mangfoldighed som et aktiv, fordi diversitet kan medvirke til en
bredere og mere nuanceret tilgang til lasning af arbejdsopgaver og bidrager til et godt
arbejdsmilje. VIVE ansker, at alle medarbejdere har lige vilkar pa arbejdspladsen, og at
der ikke sker direkte eller indirekte forskelsbehandling. VIVEs ligestillingspolitik har i
denne forste version ligestilling mellem kannene som omdrejningspunkt. Hermed le-
ves op til krav i den danske ligestillingslovgivning og i krav fra EU til en Gender Equa-
lity Plan (GEP). Uanset denne indsnasvring er det hensigten, at politikken skal bidrage
til, at a//le medarbejdere i VIVE uanset kon, kensidentitet, seksualitet, etnicitet, reli-
gion, handicap, alder mv. har lige muligheder for anszettelse, udvikling, fleksibilitet,
orlov og avancement samt lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.
Vi vil szerligt rette opmaerksomhed mod ubevidste kensbias, sa vi kan modvirke kens-
stereotype opfattelser og forventninger til hinanden.

Udlgst af ligestillingspolitikken ivaerksaetter VIVE en reekke konkrete initiativer, der be-
skrives i en handlingsplan for ligestilling, som blandt andet vil forebygge forskelsbe-
handling baseret pa ken. Initiativerne afspejler krav i den danske ligestillingslovgivning
samt EU’s krav og anbefalinger til GEP’en.

Den farste handleplan vil geelde 2023-2027 og tager afsaet i aktuelle data (marts
2023). HR-data om VIVEs medarbejdere muligger kun statistik pa fordelinger mellem
maend og kvinder i forhold til monitorering mv. af kensmeessig ligestilling.

Denne politik og indsatserne i handlingsplanen er sammentaenkt med og understattes
af VIVEs avrige politikker.

1. Rekruttering

VIVE tilstraeber en ligelig kensfordeling pa alle niveauer. Vi vil derfor have fokus pé at
veelge det underrepraesenterede kan, nar der er to kandidater af hvert sit ken med
ens kompetencer og kvalifikationer. Med det perspektiv som baggrund ensker VIVE
en bredt sammensat gruppe af ansatte, der besidder kompetencer ud over de faglige
og derved afspejler mangfoldigheden i det omgivende samfund.
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| rekrutteringsprocessen er der fokus pa at tiltraekke ansggere fra mere end ét ken, og
at ansaettelsessamtaler gennemfares pa en kensneutral made. Det betyder blandt an-
det, at vi i vores stillingsopslag opfordrer alle kvalificerede, uanset personlig bag-
grund, til at sege. Derudover tilstraeber vi, at mere end ét kan er repraesenteret i an-
saettelsesudvalg og bedemmelsesudvalg.

2. Lige karrieremuligheder

VIVEs medarbejdere skal uanset ken og kensidentitet have lige muligheder for at ud-
vikle sig og gere karriere i VIVE. Medarbejdere skal have lige muligheder for at udfolde
deres potentiale for at blive dygtigere i deres job. Det skal ske ved at sikre lige ad-
gang til karrierefremmende kompetenceudvikling. | VIVE bestar karrierefremmende
kompetenceudvikling blandt andet af kurser i projektledelse, tid til artikelskrivning,
vaerktejskurser og faglige arrangementer i gvrigt.

VIVE tilstreeber ogs3, at alle medarbejdere uanset kan og kensidentitet kan fa del i de
opgaver, som giver lgn-, udviklings- og forfremmelsesmuligheder. Der er blandt andet
fokus herpa i forbindelse med de arlige medarbejderudviklingssamtaler.

VIVEs ledere vil derudover vaere opmaerksom pa, hvem der udferer sdkaldte “commu-
nity service-opgaver” og arbejde videre med, at disse opgaver laftes af mere end ét
keon. Ved community service-opgaver forstas i denne sammenhang blandt andet stu-
denterkoordinering, mentoring, deltagelse i ansattelsesudvalg og arrangementsopga-
ver. Der er opmaerksomhed pa eventuelle nye opgaver i denne kategori.

3. Fokus pa ligelen

VIVE har fokus pa at sikre lige Ian for lige arbejde og arbejde af samme veerdi uaf-
haengigt af ken. VIVE har kun data opdelt pa maend hhv. kvinder, og derfor falger vi
ngje udviklingen i kvinders og maends Ign for at holde gje med, om der er indikationer
pa uligelen.

Ved tildelingen af lanmidler ved de arlige, lokale lenforhandlinger er ledelsen opmaerk-
som p4, at alle medarbejdere, der benytter sig af retten til barsels- og forzeldreorlov,
far vurderet deres arbejdspraestation. VIVE er ligeledes opmaerksom pa, om der er
kansforskelle ift. hvem der indstiller sig til lanforbedringer.

VIVE benytter kansopdelt lgnstatistik for egne medarbejdere. | forbindelse med den
arlige, lokale lanforhandling opgeres fordelingen af kvalifikationstilleeg og engangsve-
derlag pa ken med henblik pa at vurdere, om fordelingen af lenforbedringerne medvir-
ker til at sikre ligelgn blandt ansatte kvinder og meend pa opgerelsestidspunktet. For-
delingen belyses ogsa ift. VIVEs stillingskategorier for at sikre en retfeerdig og ligelig
fordeling af lenforbedringerne.
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4. Konsbalance i VIVEs ledelse

VIVE tilstraeber en lige fordeling af kvinder og meend i VIVEs ledelsesgruppe. En forde-
ling, hvor det ene kan udger maksimalt 60 % anses som lige.

Desuden bliver der i samarbejde med bestyrelsesformanden fastsat maltal ift. ken for
den gverste ledelse i VIVE. | overensstemmelse med ligestillingsloven fglges arligt op
pa maltallene.

Nar der er ledige stillinger pa VIVEs everste chefniveau, kan der ved rekruttering
indga hensyn til den overordnede kansmaessige balance i den gverste ledelse. Ho-
vedvaegten skal dog laegges pa den enkeltes direkters kvalifikationer og personlige
egenskaber ift. VIVEs behov for at fa udfart sine kerneopgaver.

Kensfordelingen pa ledelsesniveau medtages som kensopdelt statistik i det lgbende
arbejde med forbedring af ligestilling i VIVE.

5. Fokus pa work-life balance og organisationskultur

VIVE ensker, at bdde maend og kvinder benytter sig af retten til barsels- og forseldre-
orlov, omsorgsdage og barns 1. og 2. sygedag, uden at retten hertil gar skade i karrie-
remaessig henseende. VIVE ser gerne, at alle (feedre, madre, medfaedre og med-
medre) ger brug af foraeldreorlov uden at fgle sig begraensede af kan mv.

HR orienterer om mulighederne for brug af barsels- og foreeldreorlov pé intranettet og
ved direkte kontakt med relevante medarbejdere.

Brugen af barsels- og foraeldreorlov medtages som kgnsopdelt statistik i det Igbende
arbejde med at sikre ligestilling i VIVE.

6. Oget bevidsthed om ligestilling og ubevidst kensbias

Ikke alle kensforskelle udger et ligestillingsproblem, men viden om kegnsforskelle kan
bidrage til at malrette tiltag og til at skabe @get kvalitet og sterre effektivitet samt
fremme ligestilling mellem kgnnene. VIVE bidrager i sine kerneydelser i hgj grad til ud-
bredelse af denne viden i Danmark, og den bringes ogsé i spil i VIVEs arbejde med li-
gestilling pa personaleomradet.

Vi ensker at @ge bevidstheden om ubevidst kansbias, sé vi bliver opmaerksomme pa
og kan identificere ubevidste fordomme og stereotype opfattelser af kan.

7. Dataindsamling og monitorering

VIVE monitorerer som minimum kgnsopdelte data pa felgende omrader:

e Lon/tillaeg (indplacering og ved lokal lenforhandling)
e Ke@nssammenseetning i ledergruppen
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e Medvirken i VIVEs interne "community services”
e Progression i karriereudvikling for forsknings- og analysemedarbejdere.

Hvert ar afrapporteres status for opfyldelse af opstillede maltal samt en opfelgning pa
gvrige ligestillingsinitiativer i politik og handlingsplan ledsaget af analyse af data for

udviklingen i @vrige omrader. Afrapporteringen draftes i ledelsen og i Samarbejds- og
Arbejdsmiljgudvalget, fremlaegges for bestyrelsen og offentliggeres pa VIVEs intranet.

8. Dedikerede ressourcer

Det er vigtigt, at der afsaettes den ngdvendige tid og tilstreekkelige ressourcer til at
sikre, at ovenstaende initiativer implementeres og felges op. Derfor har Samarbejds-
og Arbejdsmiljpudvalget nedsat et ligestillingsudvalg med medarbejder-, ledelses- og
HR-repraesentanter. Ligestillingsudvalget deltager i udarbejdelsen af den arlige status
for VIVEs arbejde med ligestilling.

9. Adfeerdskodeks og grundlzeggende principper for handtering af chikane

VIVE har et adfeerdskodeks, der beskriver, hvordan vi aktivt arbejder pa at forebygge
kreenkende handlinger og herunder mobning pa VIVE. VIVEs medarbejdere har mulig-
hed for at ga til tillids- eller arbejdsmiljgrepraesentanter eller deres personaleleder,
hvis de oplever eller bliver udsat for forskelsbehandling, chikane mv. Hertil kommer
mulighederne for anonymt at gere ledelsen opmaerksom pa problemer via arbejds-
pladsvurderinger, interne tilfredshedsmalinger og via VIVEs whistleblowerordning.

10. Offentliggerelse

VIVEs ligestillingspolitik lsegges pa VIVEs hjemmeside. Handlingsplanen laegges pa VI-
VEs intranet.

11. Ikrafttraedelse
VIVEs ligestillingspolitik treeder i kraft den 1. juli 2023.

12. Revision

VIVEs ligestillingspolitik revideres senest tre ar efter ikrafttreedelsesdatoen.

VIVE, den 27-06-2023

Lotte Jené_en, direktor
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