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FORORD

| Danmark har vi dygtige forskere. | den globale udvikling af viden og
nye teknologier er det forskernes viden og innovationskraft, der er
grundingrediensen, nar der skal udvikles nye lgsninger inden for fx
basal eller klinisk sundhedsforskning.

Forskning er en global disciplin, og derfor er tilstedevaerelse og ud-
vikling af forskningstalenter en kerneopgave og helt afggrende for, at
Danmark kan realisere en ambition om at vaere en fgrende forsknings-
nation i fremtiden.

Der er forskellige tilgange til, hvordan talenter skal dyrkes for at gro.
Mange organisationer pa tveers af sektorer praktiserede tidligere et
'swim or sink’-princip, hvor tesen var, at talentet skulle klare sig uden
seerlig statte pa vejen. Det har endret sig i mange organisationer, men
der er stadig stor forskel pa, hvordan man gar til opgaven med talent-
udvikling.

Lundbeckfonden har med denne analyse @nsket at saette fokus pa ar-
bejdet med talentudvikling og diversitet i Danmarks forskningsmiljger,
der bade omfatter universiteter og industrien. | efterdret 2022 bad vi
analyse- og konsulenthuset Moos-Bjerre om at 'tage temperaturen’ pa
talentudviklingen i dansk forskning, herunder arbejdet med diversitet,
som vi opfatter som en del af dette.

For at kvalificere analysearbejdet etablerede vi et advisory board med
neglepersoner fra universiteter og sma og store life science-virksomhe-
der. En stor tak til medlemmerne for det vigtige bidrag til denne analy-
se, der har faet ekstra dybde og nuancering pa grund af jeres indsigter.
| Lundbeckfonden har vi laert meget gennem denne analyse. Det er
klart, at arbejdet med talentudvikling har flyttet sig meget gennem de
senere ar og mange steder gennemgar en vaesentlig systematisering
og professionalisering. Det er forskelligt, hvor langt man er kommet, og
derfor er der ogsa forskellige muligheder for at blive endnu bedre.

Vi hdber meget, at analysen kan danne grundlag for mere erfarings-
udveksling pa tveers af de forskellige forskningssektorer og yderligere
danne grundlag for en videre dialog, der ogsa kan bidrage til at udvikle
samspillet og interaktionen mellem forskere i Danmark.

Danmark er et lille land, der skal bega sig godt i et globalt miljg, hvor
kampen om de dygtigste forskningstalenter intensiveres. Jeg haber
meget, at vi med denne analyse kan satte mere fokus pa, hvordan vi
udvikler og plejer de talenter, der skal skabe ny viden, innovation og
banebrydende Igsninger til gavn for Danmarks fremtid.

Lene Skole
CEO, Lundbeckfonden




Om kortlaegningen

Moos-Bjerre har lavet kortlaegningen for
Lundbeckfonden

Lundbeckfonden har bedt analysefirmaet Moos-Bjerre (herefter MB) om
at undersgge, hvordan der arbejdes med talentudvikling og diversitet i
Danmarks life science-industri og pad danske universiteter.

Kortlaegningen bygger pa flere forskellige former for
data

- 30interviews med aktive forskere fra bade universiteterne og industri-
en (15 i hver sektor)

- 20 interviews med HR- og forskningsansvarlige chefer fra bade universi-
teterne og industrien (10 i hver sektor)

- Offentlig tilgeengelige medarbejderdata fra Uddannelses- og Forsknings-
ministeriet vedr. forskere pa danske universiteter

- Medarbejderdata pa forskere fra 5 danske life science-virksomheder
- 6 interviews med forskningsledere i danske life science-virksomheder

- 22 interviews med forskere, der er hovedforfattere pa tilfaeldigt udvalg-
te forskningsartikler (11 i hver sektor)

Laes mere om analysens datakilder og metodiske tilgange pa side 35-38.

Kortleegningen er gennemfert med sparring fra et
Advisory Board

Advisory Boardets medlemmer er:

- Inge Berneke | SVP Corporate Affairs, Lundbeckfonden

- Mille Borchorst | SVP People & Organization, Novo Nordisk

- Tine Brink Henriksen | Klinisk professor, Aarhus Universitet

- Jan Egebjerg | SVP Grants & Prizes, Director of Science, Lundbeckfonden
- Thomas Kongstad Petersen | COO, NMD Pharma

- Rasmus Larsen | Prorektor, Danmarks Teknologiske Universitet

- Matias de Place | SVP HR & Strategic Work Planning, Lundbeck

- Bente Stallknecht | Dekan, KU's Sundhedsvidenskabelig Fakultet

Advisory boardet har bidraget med viden og faglig sparring, og de har hjul-
pet med at give analysearbejdet retning. Boardet er af to omgangeblevet
forelagt analysens konklusioner, som de her har haft adgang til at drefte
og kvalificere.




Kortlaeghingens begreber og definitioner
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Talenter er individer med kompetencer, viden og
feerdigheder, der kan udvikles

Der findes forskellige definitioner pa 'talent’ afhaengig af konteksten.
Feelles for definitionerne er, at de beskriver talent som en kombinati-
on af kompetencer, feerdigheder og viden, der satter individet i stand
til at preestere seerlig godt inden for specifikke omrader. Nar et talent
skal vurderes, kan det bade veere ud for hidtidige praestationer, men
ogsa i forhold til potentialet for udvikling.

Talentudvikling: Systematisk udvikling af talenter

| denne kortlaeegning definerer vi talentudvikling som en systematisk
indsats for at udvikle talentfulde medarbejdere.

Diversitet: Tilstedevaerelsen af forskelligheder mellem
individer i en gruppe eller organisation

Diversitet defineres generelt som tilstedevaerelsen af forskellighe-
der mellem individer inden for en gruppe eller organisation. Denne
kortlaegning ser pa diversitet i forhold til ken, alder, nationalitet og
faglighed.

Industrien og universiteterne: Virksomheder og fakulteter,
hvor sundhedsvidenskabelig forskning foregar

Industrien daekker i kortleegningen bade over sma nystartede biote-
kvirksomheder og starre og modne medicinalvirksomheder, men er
afgraenset til den del af virksomhederne, hvor der bedrives forskning
(R&D). Universiteterne er i kortlaegningen afgraenset til de fem univer-
sitetsfakulteter i Danmark, hvor der bedrives sundhedsvidenskabelig
forskning. Dvs. Aarhus Universitet, Aalborg Universitet, Kebenhavns
Universitet, Danmarks Tekniske Universitet (DTU) og Syddansk Univer-
sitet.

Stillingsniveauer i de to sektorer er gjort
sammenlignelige

Kortlaegningen sammenligner diversiteten blandt forskere pa for-
skellige stillingsniveauer i industrien og pa universiteterne. For at
kunne lave denne sammenligning er de mange stillingsniveauer i in-
dustrien blevet samlet i fem niveauer, der modsvarer de fem gaeng-
se stillingsniveauer for universitetsforskere. Sammenlaegningen er
sket pa baggrund af dialog med HR-ansvarlige fra de involverede
virksomheder. Tabellen herunder beskriver de fem aekvivalerede
stillingsniveauer samt deres indhold.

Stillingsniveau Indhold

Ph.d. Introduktions-/startstilling, hvor man
Niveau 1 arbejder og forsker med vejledning fra en
mere erfaren kollega.

Postdoc og adjunkt Ansvar for egen forskning, men ikke

Niveau 2 personaleansvar eller ansvar for andres
forskning.

Lektor Ansvar for egen og andres forskning samt et

Niveau 3 vist personalesansvar.

Professor Ansvar for egen forskning samt det

Niveau 4 overordnede ansvar for andres forskning
(forskningsleder). Hertil har forskeren et
udtalt personaleansvar.

Institutleder Overordnet ansvar for forskningsstrategi,
Niveau 5 daglig ledelse, herunder planlaegning og
fordeling af arbejdsopgaver samt fuldt
ledelsesansvar.
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Kortlaegningens hovedkonklusioner | Talentudvikling

Talentudvikling er afgorende for danske universiteter og dansk industris
evne til at tiltreekke og fastholde dygtige forskere. Kortlaegningen har
derfor undersogt, hvordan talentudviklingen af de ansatte forskere foregdr
i industrien og pd universiteterne. Det er gjort ved at interviewe forskere,
forskningsledere og HR-ansvarlige fra de to sektorer og gennem desk
research df strategier, hiemmesider o.l. Pa den baggrund kan folgende
konkluderes:

Talentudviklingen har sveaerere kar pa universiteterne

Kortlaegningen har fundet flere forskelle pa, hvordan industrien og univer-
siteterne gar til talentudviklingen af de forskere, de har ansat. Generelt
lader det til, at talentudviklingen har sveerere kar pa universiteterne, idet
der generelt er faerre ressourcer, andre hovedopgaver, mindre systematik
og lavere ledelsesprioritering.

Industrien og universiteterne vurderer talenter
forskelligt

Forsknings- og HR-ansvarlige i industrien og pa universiteterne forklarer,

at de bruger forskellige tilgange til at vurdere, hvilke forskere, der er seer-

ligt talentfulde. I industrien ser man i dag generelt bade pa preestationer

og fremtidigt potentiale og seger proaktivt at tilfare talenter nye kompe-

tencer. Pa universiteterne er man mere tilbgjelig til at se bagud og basere
vurderingen pa forskerens hidtidige praestationer, f.eks. antal publikatio-

ner og tildelte fondsmidler og fokusere pa at udvikle faglige kompetencer
frem for fx ledelseskompetencer.
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Universiteternes talentudvikling foregar mindre
systematisk

Bade universiteter og virksomhederne fra industrien har nedskrevne
planer og strategier for ansatte forskeres talentudvikling. HR-ansvarlige og
forskere fra universiteterne fortzeller dog om en praksis, hvor talentudvik-
lingen sker mere ad hoc og mindre systematisk, end planerne legger op
til. I industrien beskriver HR-ansvarlige og forskere i hgjere grad en praksis
med faste ugentlige eller manedlige udviklingssamtaler mellem forsker og
naermeste leder, hvilket gger bade systematik og tidsforbruget for talent-
udvikling.

Industrien bruger generelt mere tid og flere
ressourcer pa talentudvikling

Forsknings- og HR ansvarlige i industrien estimerer at bruge ca. 20 pct. af
deres tid pa talentudvikling, mens forsknings- og HR ansvarlige pa uni-
versiteterne estimerer at bruge ca. 10 pct. af deres tid pa det. | industrien
beskrives talentudvikling desuden som noget, der bergrer en stgrre del
af de ansatte forskere, mens talentudviklingen i universiteterne er mere
fokuseret pa en mere snaever gruppe af sarligt udvalgte forskere.

Universitetsforskerne driver egen udvikling

Flere af de interviewede universitetsforskere oplever, at universitetets
systematiske talentudvikling af dem stopper efter endt ph.d.-forlgb. Som
konsekvens fgler de sig derefter mere overladt til selv at drive egen udvik-
ling. Forskerne i begge sektorer erfarer desuden, at der generelt er flere
ressourcer til talentudvikling i industrien, herunder tid og gkonomi. Pa
universiteterne foregar talentudviklingen i hgj grad pa jobbet, men ogsa
gennem mal- og udviklingssamtaler samt mentorforlgb.



Kortlaeegningens hovedkonklusioner | Samarbejde

Diversitet skaber iseer vaerdi gennem samarbejde - ved at forskere med
forskellige baggrunde og ekspertiser samarbejder med hinanden. Derfor
har kortlaegningen undersogt graden af samarbejde mellem forskere, i
industrien og pd universiteterne. Det er gjort gennem kvalitative interviews
med aktive forskere samt forskningsledere, og ved at gennemgda den
faglige diversitet ved frembringelsen af forsknings-artikler i industrien og
pda universiteterne. Pa den baggrund kan felgende konkluderes:

Der er storre faglig diversitet i industriens
forskerteams

Der er i gennemsnit flere forskellige fagligheder repraesenteret i de for-
skerteams, der star bag forskningsartikler udarbejdet i industrien. Det
viser en analyse af 22 tilfaeldigt udvalgte forskningsartikler fra de to sek-
torer. Analysen viser, at der i gennemsnit i begge sektorer er syv forskere
involveret i at skrive en videnskabelig artikel. Blandt de syv forskere er der
i industrien gennemsnitligt tre forskellige fagligheder repraesenteret, mens
der pa universiteterne i gennemsnit er to forskellige fagligheder repraesen-
teret.

Universitetsforskningen tager leengere tid og gar
mere | dybden

Analysen af forskningsartiklerne indikerer, at det tager leengere tid at ud-
arbejde en forskningsartikel pa universiteterne end i industrien. Omtrent
trefjerdedele af de analyserede forskningsartikler fra universiteterne har
taget mere end to ar at udarbejde. Blandt de analyserede artikler fra indu-
strien er det kun en tredjedel, som har veeret sa leenge undervejs.

Artiklernes hovedforfattere - bade fra universiteter og industri - forklarer,
at artiklerne fra universiteterne ofte tager lsengere tid at frembringe, fordi
der i hgjere grad produceres mere dybdegdende grundforskning her.

Tvaersektorielt samarbejder lofter kvaliteten

Kortleegningen har fundet flere eksempler pa formelle og uformelle sam-
arbejder mellem forskere i industrien og pa universiteterne. Det er f.eks.
industrielle ph.d.’er, hyring af professorer pa konsulentbasis samt udveks-
ling af l,egemidler og kohorte-data. De interviewede forskningsledere i
begge sektorer beskriver samarbejderne som udbytterige og ngdvendige
for at skabe dansk forskning af hgj kvalitet.

Samarbejdsmuligheder mellem sektorerne kan
forbedres

De eksisterende samarbejdsformer og -fora giver afgerende indsigter og
input. Men pa flere omrader er samarbejderne begraenset og heemmet,
bl.a. ved at life science-sponsoreret forskning i flere tilfelde er omgaerdet
af mistillid, nar sponsoraterne ikke opleves som fuldstaendig transparente.
Forskningsansvarlige beskriver desuden sagsbehandlingen ifm. sponso-
reret forskning som lang og rigid, og generelt opleves det, at processerne
med fordel kan standardiseres. | forleengelse papeges det, at incitaments-
strukturerne i de to sektorer i mindre grad tilskynder til tvaersektorielle
samarbejder.

Forskningsfriheden er afgerende for
universitetsforskerne

Generelt ggr forskerne i industrien sig primaert negative forestillinger om
livet som universitetsforsker. De forventer f.eks. et hardere arbejdsliv pree-
get af tidskraevende fondsansggninger og konkurrencepraegede arbejds-
miljger. Det vigtigste positive aspekt ved livet som universitets-forsker er,
ifglge forskerne i industrien, at universitetsforskerne har forskningsfrihed.
Universitetsforskeres forestillinger om at vaere ansat i industrien er om-
vendt mere positive. De forestiller sig et arbejdsliv med f.eks. hgjere lgn,
sterre jobsikkerhed samt bedre work-life balance, dog ogsa strategistyret
forskning med mindre frihed, som de ser mere negativt pa.



Kortlaegningens hovedkonklusioner | Diversitet

Forskellighed i forskergrupper, hvor forskerne kommer med forskellige
dfsaet og perspektiver, skaber bedre forskning. Kortlaegningen har
undersogt, hvor diverse forskergrupper er i industrien og pd universiteterne.
Det er gjort ved at undersoge konsfordelingen, alderssammensaetningen
og fordelingen af danske og internationale forskere pd forskellige

stillingstrin i de to sektorer. Pa den baggrund viser kortlaegningen folgende:

Begge sektorer kan @ge diversiteten blandt deres
forskere

Kortlaegningen har fundet, at der i begge sektorer er potentiale for at gge
diversiteten blandt de ansatte forskere. Bl.a. er kgnsdiversiteten pa bade
de gverste og laveste stillingsniveauer en udfordring i begge sektorer.

Kvinderne falder fra pa vej mod toppen

| begge sektorer er kvindelige forskere overreprasenterede pa de lavere
stillingsniveauer. Maendenes andel vokser dog, efterhanden som man
bevaeger sig opad i hierarkiet. Pa det gverste niveau i industrien er maend
overreprasenteret, mens der er en ligelig fordeling af maend og kvinder pa
det naestgverste niveau, dvs. det, der svarer til professorniveau pa uni-
versiteterne. Pa de to gverste niveauer pa universiteterne (professor- og
institutlederniveau), er der en overvaegt af meend.

Kvinder tiltraskkes ikke af eksisterende
arbejdslivsbetingelser

De interviewede forskere samt forsknings- og HR-ansvarlige kommer med
flere forklaringer pa hvorfor, kvindernes andel falder, nar man bevaeger sig
opad i hierarkiet. De naevner bl.a., at kvindelige forskere ofte skal opfor-
dres mere til at sgge lederstillinger. Derudover naevner de, at kvindelige
forskere ofte fravaelger universitetsverdenen, bl.a. fordi at arbejdslivet
som universitetsforsker med usikre anseettelser, skaev work-life balance og
darlige barselsvilkar udfordrer muligheden for at have et familieliv.
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Industrien har sterre aldersspredning i intro-
stillingerne

Pa det laveste stillingsniveau for forskere (ph.d. og tilsvarende) er der mar-
kant forskel pa alderssammensatningen i de to sektorer. Mens universi-
teternes ph.d.er for langt hovedpartens vedkommende er under 35 ar, sa
har industrien langt mere aldersdiversitet blandt dens forskere i introstil-
lingerne.

Universiteterne er bedre til at rumme de aldre
forskere

Pa alle stillingsniveauer - undtagen postdoc/adjunkt - er andelen af for-
skere pd 55 ar eller derover hgjere pad universiteterne end i industrien. Det
navnes, at emeritusordninger o.l. tiltag bidrager til at fastholde og aktive-
re &ldre forskere pa universiteterne.

Der ansattes flest internationale forskere i industrien

Bade pa universiteterne og i industrien er nyansatte forskere primaert

fra Danmark. | begge sektorer ansaettes der flest internationale forskere
pa det, der svarer til universiteternes postdoc-/adjunktniveau. Her har
omtrent halvdelen af de nyansatte forskere international baggrund. Efter
postdoc-/adjunktniveauet sker der et fald i andelen af nyansatte forskere
med udenlandsk baggrund. Faldet er dog mest udpraeget pa universiteter-
ne.



Perspektivering — hvordan kommer vi videre?

Kortlaegningen har peget
pd opmaerksomheds-
punkter ved talentudvik-
lingen, diversiteten og
samarbejdet indenfor
forskningen i industrien
og pd universiteterne.
Det er punkter, som det
er nodvendigt at adres-
sere, hvis Danmark skal
lykkes med at rekruttere
en bred talentmasse

af forskere ind i de to
sektorer, sikre kontinuert
udvikling af deres talent
henover en forhdbentlig
lang forskerkarriere, og
understotte, at deres
forskning og viden
skaber vaerdi for begge
sektorer.

Opmaerksomhedspunk-
terne praesenteres til
hajre sammen med nogle
sporgsmdl, som det vil
veere nyttigt at overveje i
sammenhaeng med dem.

Opmaerksomheds-

punkter

Klarere prioritering
af talentudviklings-
opgaven

Overvejelser

- Hvordan sikrer vi et steerkt ledelsesmaessigt fokus pa talentudviklingen pa bade danske universiteter og i industrien?
- Hvad kan forskningsledere i industrien og pa universiteter leere af hinanden?
- Erder andre, vi kan leere af? Hvordan er talentarbejdet fx pa de amerikanske universiteter og virksomheder?

- Hvordan kan der komme gget fokus pa udvikling af ledelseskompetencer hos forskere, der gar fra at veere fx post.
doc til gruppeleder?

Forbedring af
talentudviklingens
rammevilkar

- Hvad kan industrien og universiteter leere af hinanden mht. relevante udviklingsopgaver, systematik, ressourcer og
prioritering?

- Industrien og universiteter definerer deres roller og kompetencebehov meget forskelligt, men giver denne
forskellighed altid mening, eller er der opgaver og kompetencer, der ber prioriteres i begge miljger?

- Hvordan kan talentudviklingen pa universiteter sattes i en systematisk ramme, der kommer flere talenter til gode
og ikke kun fokuserer pa de fa udvalgte?

- Hvad skyldes forskellene i den gverste ledelses prioritering af talentudvikling, herunder antallet af forskere ledere
har ledelsesansvar for?

Potentiale for aget
tvaersektorielt
samarbejde

- Hvordan skaber vi en teettere dialog og samarbejde vedrgrende talentudvikling mellem industri og universiteter og
bor det ikke vaere nemmere i et lille land som Danmark?

- Giver det mening at arbejde med medarbejdersudveksling mellem industri og universiteter i Danmark og i givet fald
pa hvilken made?
- Hvordan kan der etableres en feelles 'markedsplads’ for forskere og forskningsprojekter fra de to forskningssektorer?

- Ihvilken grad gnsker ledelserne i de to sektorer gget tvaersektorielt samarbejde, og hvad kan vaere ‘drivere’ for en
sadan udvikling?

Bedre kensbalance i top
og bund

- Hvordan kan der i begge forskningsmiljger skabes en kultur, hvor kvindelige forskere ogsa anspores til at ga efter
lederstillingerne?

- Hvilke gode learnings findes der pa universiteter og i industrien i dag?

- Hvordan kan isaer universiteterne blive mere attraktive arbejdspladser for kvindelige og mandlige forskere, der
gnsker at balancere karriere og familieliv?

Flere &ldre forskere og
livslang laering

- Hvad kan industrien gore for i hejere grad at rumme forskere/se potentialet i forskere pa 55 ar og derover?
- Huvilke dele af universiteternes tilgang - fx emeritusstillinger - kan overferes til industrien?
- Hvor ‘forsvinder’ forskere fra industrien hen, nar de forlader industrien far pensionsaldere?
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KAPITEL 1

Talentudvikling I iIndustrien
0Q pa universiteter



Kapitlets centrale fund
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Industrien og universiteterne har forskellige
hovedopgaver, som pavirker arbejdet med
talentudvikling

Industriens hovedopgave er innovation, dvs. at udvikle og producere patient-

daekkende laegemidler, mens universiteternes hovedopgave er at bedrive
dybdegdende forskning og uddanne naeste generation af forskere.

Talenter vurderes og identificeres forskelligt i de to
sektorer

| industrien er der starre tilbgjelighed til at vurdere forskertalenter ift. bade
praestationer og fremtidige potentiale. Pa universiteterne er der stgrre
tilbgjelighed til at vurdere forskertalenter pa tidligere resultater (praestatio-
ner). Det indebaerer, at de primaert vurderes pa, hvad de har opnaet i deres
forskerkarriere af f.eks. publiceringer, undervisningsportfolio mm.

| industrien er talentudvikling for alle, mens det pa
universiteter kun tilbydes til saerligt talentfulde forskere
I industrien oplever forskere et stort ledelsesfokus pa talentudvikling gen-
nem samtaler, udviklingsplaner og mulighed for kurser, udlandsophold

mv. Pa universiteterne er tiltag som ovennavnte prioriteret til talentfulde

forskere, eller forskere i saerlige ansaettelser (Ph.d.-studerende, tenure-track
og forfremmelsesprogrammer).

Begge sektorer har planer og strategier for de ansatte
forskeres talentudvikling, men omsaetningen til
praksis varierer

Pa universiteterne sker talentudviklingen af forskere ad hoc og mindre syste-
matisk end i industrien, hvor den sakaldte 70-20-10 model er en klar model

for kompetenceudvikling (jf. s. 14). Her indgar bl.a. fastlagte performancemal
og udviklingssamtaler.

Om kapitlet

| dette kapitel zoomes der ind pa industrien og universi-
teternes talentforstaelse og tilgang til talentudvikling.

Tiltreekning og fastholdelse af talentfulde forskere er af-
garende for udvikling af forskning af hgj kvalitet. Derfor
er det vigtigt at undersgge industriens og universiteter-
nes tilgang til talentudvikling.

Indhold

1. Beskrivelse af de to sektorers rammebetingelser for-
stdelser af talent.

. Fremvisning af konkrete tiltag og rammer for ta-
lentudvikling og -management ifglge forsknings- og
HR-ansvarlige i industrien og pa universiteter.

. Sammenligning af forskeres oplevelser af talentudvik-
lings-arbejdet i de to sektorer.

Datagrundlag

Kapitlets fund og indsigter traekker pa data fra fglgende
kilder:

- 20 interviews med HR- og forskningsansvarlige fordelt
mellem de to sektorer

- 30 interviews med aktive forskere fordelt mellem de
to sektorer

Fremgangsmade: se metodeafsnittet (s. 35-38).




Talenter forstas og vurderes
forskelligt i iIndustrien og pa

universiteter

e Industrien =
& Uforlest potentiale

l industrien er der en storre tilboje-
lighed til at vurdere forskertalenter
ift. fremtidigt potentiale.

Det betyder, at man, udover at se pa
hvad forskere har opnaet, ogsa inddra-
ger deres potentiale for fremadrettet
udvikling, et sakaldt uforlast potentiale.

Medarbejderne vurderes f.eks. pa
deres engagement og motivation til

at seette sig selv i spil pa nye ansvars-
omrader og i samarbejdssituationer.
Dette indskrives i udviklingsplaner mv.
Endvidere er der ofte en raekke stan-
dardiserede KPI'er, der maler og falger
medarbejdernes performance pa fast-
satte mal for en given periode.

Disse mal er individuelt fastlagt,
men typisk i overensstemmelse med
virksomhedens og medarbejderens
udviklingsmal.

Universiteterne =

Opnaede meritter

Pa universiteterne er der en store
tilbojelighed til at vurdere forsker-
talenter ift. tidligere resultater.

Det betyder, at forskere i hgj grad
bliver vurderet pa, hvad de har opnaet
tidligere. Der bliver bl.a. set pa succes
med hjemhentning af fondsmidler,
forskerens undervisningsportfolio,
projektledelses-kompetencer og ikke
mindst, antallet af publikationer samt
kvaliteten af de tidsskrifter forskeren
har publiceret i.

Forskeres videnskabelige artikler,
placering pa forfatterlisten, samfunds-
deltagelse og H-indeks er dermed alle
centrale faktorer i talentvurderingen.
Feelles for parametrene er, at de er
bagudrettet.
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Der er ikke meget evidens for, at fordi du har
gjort det godt sidste dr, sa ger du det igen. Vi
som mennesRer har tendens til at tro det haen-
ger sammen sadan. Sa ldser vi dem med high
performance fast og misser dem der ikke har
leveret, men har potentiale.

- HR-ansvarlig, Industrien

Vb

66

Er det i et godt tidsskrift? Ansvar? Forste eller
sidste forfatter? Erfaring med at sege fondsmid-
ler? Erfaring med undervisning, projektledelse,
samfundsdeltagelse, holder man opleeg i medi-
erne, deltager man i fora uden for universitetet?
Vi ger meget ud af, at det alt sammen er med.
Uden videnskabelig produktion gar det ikke, sd
det skal der veere af haj kvalitet.

- Forskningsansvarlig, Universitet

Vo




Talentudvikling 1 industrien og pa universiteterne
- Ifelge HR- og forskningsansvarlige

Universiteterne

Industrien

Forholdsvis fast struktur for ugentlige/manedlige meder mellem
forsker og den direkte leder med henblik pa at udvikle forskeres
talent i - og for virksomheden.

I industrien anvendes typisk 70-20-10 modellen som lzerings- og kom-
petenceudviklingsmodel. Ved denne model anvendes 70 pct. af forske-
res tid pa udvikling og lzering gennem deres daglige arbejdsudfgrsel

- heriindgar som udgangspunkt faste ugentlige eller manedlige sam-
taler med forskeres direkte leder bl.a. om, hvordan forskeren klarer
sine arbejdsopgaver. 20 pct. sker gennem interaktion med og feedback
fra kollegaer, mentorer e.l., og 10 pct. sker pa formelle programmer og
kurser.

Langt de fleste forskere tilbydes kompetenceudviklende kurser.
Seerligt talentfulde forskere tilbydes saerlige ekstra kurser, ud-
landsophold og mentorforleb.

I industrien er der stor opmarksomhed pa at spotte talenter pa tvaers
af virksomhedens fagomrader. Der tilbydes kompetenceudviklende
kurser til samtlige forskere. Desuden udpeger flere virksomheder
seerlige talenter, som far ekstra ledelsesopmaerksomhed gennem f.eks.
(flere) kurser, udlandsophold og mentorforlgb. Seerligt talentfulde
forskere bliver endvidere afprovet i forbindelse med projekter eller an-
svarsomrader for at udvide deres faglige perspektiv og serge for, at de
far den ngdvendige ledelseserfaring for at kunne tage de naeste skridt.
Det naevnes, at tilgangen bade gavner forskerens udvikling og virksom-
hedens malsatninger.
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Meader og sparring mellem leder og forsker sker ad hoc, og der er
sjeeldent en fast struktur for forskeres udvikling. Udviklingen sker
gennem forskningen.

Pa universiteter bliver forskeres talentudvikling typisk varetaget af den
enkelte forskers gruppeleder. Universiteter har offentlig tilgaengelige
strategidokumenter og planer for talentudvikling, men i interviews med
forsknings- og HR-ansvarlige indikeres det, at strategierne ikke er imple-
menteret fuldt ud i praksis. De naevner, at der ikke er en fast procedure
for mgder og sparring om karriere og talentudvikling, men at forskeres
talent oftest udvikles i arbejdet som forsker, og at formelle samtaler som
regel kraever, at forskerne selv tager initiativ til et made.

Forskere i udvalgte stillinger samt saerligt talentfulde forskere tilby-
des samtaler, kurser mm., mens der hverken er ekonomi til kurser
eller strukturerede samtaler til andre forskere.

Tenure track-forlgb og forfremmelsesprogrammer tilbydes til seerligt ta-
lentfulde adjunkter og lektorer med formalet om at gge muligheden for
at tiltraekke og understgtte talenter. Det sker gennem lgbende mal- og
udviklingssamtaler, mentorforlgb og en fastansaettelse efter endt forlgb.
Ph.d.- studerende og scerligt talentfulde forskere undervises i veerktajer

til agere i det akademiske milje. @vrige forskere far ofte vejledning pa
kollektive mgder med andre forskere pa samme stillingsniveau. Derud-
over er universiteternes begraensede gkonomi en barriere for at tilbyde
kompetenceudviklende kurser til forskere, som dog ogsa selv naevner, at
de hellere vil prioritere deres tid pa at bedrive forskning.




Talentudvikling 1 industrien og pa universiteterne

- Ifolge HR- og forskningsansvarlige

Industrien

Organisatorisk forankring: Forskernes talentudvikling er en fzlles
opgave mellem topledelsen, HR-afdelingen og forskerens naerme-
ste leder

Det strategiske og strukturelle ansvar for talentudvikling er i industrien
placeret hos topledelsen med HR som en vigtig og central stattefunktion
saerligt hos de store virksomheder. Det indebaerer alt fra tilvejebringelsen
af operationelle veerktgjer og programmer som f.eks. templates over,
hvordan talentpoolen bgr se ud, udviklingsplaner, tests, programmer mv.,
samt generel understgttelse af den direkte leder samt dennes fokus. An-
svaret for den operationelle udfgrsel af talentudviklingen og anvendelsen
af fernaevnte tiltag er derimod placeret hos forskerens naermeste leder.

Op mod 20 pct. af en
forsknings- og HR-
ansvarliges arbejdsuge

Forsknings- og HR-ansvarlige i industrien
bruger op mod 20 pct. af en arbejdsuge
pa talentudvikling. Der laegges typisk
en arlig udviklingsplan, som falges op

i lzbet af aret. | nogle virksomheder er
der fast procedure for ugentlige 1 til 1
samtaler, team-m@der mv. For andre
tales der halvarligt om forskerens mal,
gnsker og udvikling. Udover samtaler
anvender lederen ogsa tid pd vurdering
af potentiale, koordinering af projekter
og evt. samarbejder.
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Universiteterne

Organisatorisk forankring: Forskernes talentudvikling er en fzelles
opgave mellem direktionen, institutterne og vejleder

Det strategiske ansvar for talentudvikling er pa universiteterne placeret
hos direktionen, mens det operationelle ansvar er placeret decentralt
hos institutterne og den enkelte forskers vejleder. Det naevnes, at en
fordel ved at decentralisere talentudviklingen er, at institutterne kan til-
passe indholdet til det specifikke fagomrade, mens en ulempe er, at det
tvaergdende perspektiv, styring og ensretning reduceres. For Ph.d.-stu-
derende er der typisk en fast struktur for talent- og karriereudviklings-
samtaler med deres hovedvejleder.

P& universiteterne fylder arbejdet med
forskeres talentudvikling mere end det
tidligere har gjort. Talentmanagement
varierer pd tvaers af stillingsniveauerne.

Ph.d.er og postdocs vejledes typisk i, hvor-
. dan deres forskningskvalitet gges, fonds-
ansggning og sparring om karriereforlgb.
Mens lektorer og professorer vejledes i
ledelses-kompetencer for bedre at kunne
vejlede forskere pa lavere stillingstrin. Ge-
nerelt sker udviklingstiltag pa forskerens
eget initiativ og i begraenset omfang.

Op mod 10 pct. af en
forsknings- og HR-
ansvarliges arbejdsuge

10%




Forskernes egne oplevelser af talentudvikling

| industrien oplever forskere et stort ledelsesfokus,
mens forskere pa universiteter i hgjere grad
oplever selv at skulle drive egen talentudvikling

I industrien bliver der sat arlige mal for forskeres udvikling. Forsker-

ne har i udgangspunktet ugentlige eller manedlige samtaler med den
naermeste leder og tilbydes kompetencegivende kurser, konferencer og
udlandsophold og oplever generelt et stort ledelsesfokus. Til trods for
at universiteter har strategier for talentudvikling, oplever forskere ikke
systematisk implementering af dette i form af f.eks. udviklingssamtaler,
som typisk sker ad hoc og pa forskerens eget initiativ. Endvidere bety-
der universiteters gkonomiske rammevilkar, at forskere ikke i samme
grad kan tilbydes kurser mm.

Forskere i begge sektorer oplever, at ansvaret for
deres talentudvikling er delt mellem den overste
ledelse, deres direkte leder og forskeren selv

I industrien har forskere medindflydelse pa deres performancemal,
kurser og andre udviklingsmuligheder. P4 universiteter oplever forske-

re, at jo hejere stillingstrin de er pa, desto mere ansvar har de for at
drive deres egen udvikling.

| begge sektorer oplever forskere, at de udvikler
sig kontinuert gennem forskningen, dog oftere

pa universiteterne. Forskerne i industrien angiver
oftere et storre tidsforbrug hos deres ledere

Serligt unge forskere har en oplevelse af, at deres daglige arbejdsopga-
ver som forsker udvikler deres talent. Det gaelder saerligt for universi-

tetsforskere, der ogsa i hgjere grad har frihed til at bestemme hvad de
forsker i.
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66 +)

Vi holder drlige udviklingssam-
taler og har mdl skrevet ned for
hvad vi gerne skal nd i lebet af
dret, Bade specifikt ift. projekter
og personlig udvikling, hvilke
kompetencer vi skal udvikle. Der
er vi som forskere med til at sige
hvad vi gerne vil og hvilken vej.

- Forsker, Industrien

Badde jeg og min leder laegger en
plan for min udvikling, og det er
en dialog mellem os. Det er nyt-
tigt, fordi det er erfarne personer,
der hjeelper mig med at finde
lesninger pa problemer. Jeg er
meget tilfreds med, hvor meget
tid min leder afseetter til dette.
(Oversat fra engelsk)

- Forsker, Industrien

Jeg vil sige at det sidste ars tid
har uadvikling fyldt meget. Jeg
er sa ny at langt det meste jeg
gor, er nyt for mig. Sa bliver det
automatisk udviklende.

- Forsker, Industrien

Vo
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Det (talentudvikling) er ikke
seerligt professionelt. Men ja, ndr
jeg selv tager initiativ til samtaler.
Det har jeg lige haft om naeste
karriereskridt, sa bliver der lyttet.

- Forsker, Universitet

Det er primeert den leder som du
er koblet til, men det har ogsd
vaeret baseret pd, hvor meget jeg
selv var villig til at laegge i det.
Du er ogsd meget selvstandig.

- Forsker, Universitet

Jeg udvikler mig som forsker
hele tiden. Hver gang jeg laver
forskning bliver jeg lidt kloge-

re. Og hver gang jeg laeser en
artirel. Samme argument nar jeg
forbereder undervisning.

- Forsker, Universitet

Vb



KAPITEL 2

Faglig diversitet og samarbejde
Mmellem sektorerne



Kapitlets centrale fund

&
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Der er lidt sterre faglig diversitet i industriens
forskerteams

Der er i gennemsnit flere forskellige fagligheder repraesenteret i de forsker-
teams, der star bag forskningsartikler udarbejdet i industrien. Det viser en
analyse af 22 tilfaeldigt udvalgte forskningsartikler fra de to sektorer. Ana-

lysen viser, at der i gennemsnit i begge sektorer er syv forskere involveret i
at skrive en videnskabelig artikel. Blandt de syv forskere er der i industrien
gennemsnitligt tre forskellige fagligheder reprasenteret, mens der pa uni-
versiteterne i gennemsnit er to forskellige fagligheder repraesenteret.

| industriens discovery-afdelinger inddrages flere
forskelligartede erhvervsmaessige erfaringer
| industrien aktiveres flere forskellige typer af oparbejdede erhvervsmaessige

erfaringer (dvs. erfaringer fra anseettelser) i udarbejdelsen af forskningsar-
tikler end pa universiteterne.

Forskerne pa universiteterne har en dyb faglighed og
hej specialiseringsgrad

Der tager typisk leengere tid at frembringe en forskningsartikel i universi-
tetssektoren end i industrien. For ca. trefjerdedel (73 pct.) af forskningsar-
tiklerne frembragt i universitetssektoren er varigheden fra design- til endt

skrivefase over 2 ar. | industrien er varigheden for en tredjedel af artiklerne
(33 pct.) over to ar.

Samarbejder pa tvaers af sektorer @ger kvaliteten af
forskning og leegemidler
| bade formelle og uformelle fora pagar der samarbejder mellem industrien

og universiteterne. Samarbejdets potentiale kan dog forstaerkes ved at for-
bedre og udnytte samarbejdsmulighederne i endnu hgjere grad.

*"Discovery-afdelinger’ er de afdelinger, der inden for medicinalindustrien fokuserer pa opdagelse og udvikling af nye
leegemidler og terapier.

Om kapitlet

| dette kapitel undersgger vi den faglige diversitet i indu-
strien og pa universiteterne samt samarbejdet mellem
de to sektorer.

Den bagvedliggende tese er, at diversitet iseer ska-

ber vaerdi gennem samarbejde - ved at forskere med
forskellige baggrunde og ekspertiser samarbejder med
hinanden. Derfor har kortleegningen undersggt, hvordan
forskere samarbejder med hinanden i industrien og pa
universiteterne.

Derudover har vi undersggt, hvilke forestillinger for-
skerne gor sig om at arbejde i den sektor, som de ikke
er ansat i. Det gor vi, fordi forestillingerne om, hvordan
arbejdslivet er i "den anden sektor”, kan pavirke forsker-
nes sektormobilitet.

Indhold

1. Gennemgang af den faglige diversitet ved tilblivelsen
af forskningsartikler pa universiteterne og i industri-
ens discovery-afdelinger.

. Erfaringer med og indsigter ved intersektorielle sam-
arbejder samt fordele og udfordringer.

. Forskeres forestillinger om den sektor de ikke er ansat
i samt genpartens reelle oplevelser.

Datagrundlag

Kapitlets fund og indsigter treekker fra data fra felgende
kilder:

- 22 tilfeeldigt udvalgte forskningsartikler
- 22 interviews med hovedforfattere til forskningsartikler
- 6 interviews med forskningsledere i de to sektorer

Fremgangsmade: se metodeafsnittet (s. 35-38).




| Industrien har forskningsartikler overordnet
en lidt sterre grad af faglig diversitet end
forskningsartikler fra universiteterne

Metodebeskrivelse: Baseret pa et tilfeeldigt udtraek af forskningsartikler i de to sektorer, er den gennemsnitlige diversitetsgrad i industrien og pa univer-
siteterne pa henholdsvis 0,38 og 0,26 pa en skala fra 0-1. Diversitetsgraden er opgjort ved at dividere antallet af forskellige fagligheder med antallet af bi-
dragsydende forskere ift. akademisk titel, formel uddannelsesretning, erhvervsfaglig specialisering samt faktiske rolle i forbindelse med udarbejdelsen af
forskningsartiklen. Med andre ord den overordnede diversitetsgrad et maltal, der indfanger flere aspekter af faglig diversitet ved frembringelse af forsknings-

artikler.

Med et gennemsnit pa 7 forskere pr. artikel i begge sektorer, svarer diversitetsgraden pa 0,38 og 0,26 til, at der i en gennemsnitlig artikel i industrien er
omtrent 3 forskellige fagligheder reprasenteret, mens der pa universiteterne er omtrent 2 forskellige fagligheder repraesenteret i en artikel, ndr man ser pa

gennemsnittet af de fire underliggende parametre.

5% Industrien Universiteterne
90’

Faglig
diversitet
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| iIndustrien har forskerne

en lidt hgjere grad af faglig
diversitet end forskerne pa
universiteterne

°!

Akademisk
titel

Formel
specialisering

Erhvervs-
maessig
erfaring
(oparbejdet

via anscettelser)

Faktisk
bidrag til
artiklen

Industrien

Universiteterne

Industriens og universiteternes udgangspunkter er ens

Nar forskningsartikler frembragt i industrien og pa universiteterne
sammenholdes, er det tydeligt, at rekrutteringsgrundlaget er det
samme i begge sektorer. Hovedparten af de forskere, som bidrager til
forskningsartikler, har nemlig de samme akademiske titler, dvs. enten
en master of science eller en master of medicine. Pa samme made er
forskernes formelle specialisering ogsa bemaerkelsesveerdig ensartet. |
begge sektorer har omtrent halvdelen en formel specialisering i medical
and health sciences, mens lidt over en tredjedel har en formel speciali-
sering i natural sciences. | industrien udger engineering and technology
omtrent 10 pct.

| industrien inddrages forskere med forskellige joberfaringer

Rettes fokus mod forskernes oparbejdede erhvervsmaessige erfaringer
ses betydelige forskelle mellem de to sektorer. Hvoraf den ene er, at
deriindustrien aktiveres flere forskellige erhvervsmaessige erfaringer.
Forskerne er saledes fordelt pa flere erfaringstyper. Den anden ulighed
er forskellen i typen af erfaring. Pa universiteterne har forskerne oftere
erfaring fra basic medicine og biochemistry, mens det for forskerne i
industrien oftere er klinisk medicin og computer and information.

P& universiteterne har man hgj faglighed og specialisering

Den umiddelbart mindre grad af faglig diversitet pa universiteterne,
bade overordnet og pa tvaers af akademisk titel, formel specialisering,
erhvervsmaessig erfaring samt faktisk bidrag til forskningsartiklerne,
er foranlediget af, at forskningen er mere specialiseret. Det kommer
bl.a. til udtryk ved, at det i gns. tager markant leengere tid at frembrin-
ge forskningsartikler. P4 universiteterne har 73 pct. af artiklerne taget
mere end 2 ar at frembringe, mens det samme gor i geeldende i 33 pct.
af tilfeeldene i industrien. | forleengelse er typen af konkret bidrag pa
universiteterne langt oftere mere ensartet, f.eks. nar alle forskere har
bidraget fagligt med deres neuroscience-kompetencer. Den hgje grad
af homogenitet vurderes af hovedforfatterne som et udtryk for, at det
er ngdvendigt med en dyb faglighed og hej specialiseringsgrad for at
kunne bidrage afggrende til forskningsartiklerne pa universitetet.



Intersektorielle samarbejder
foraedler og hajner
kvaliteten af dansk forskning

- Hardcore og nyeste viden - Incitamentsstrukturer

fra universiterne. ann ann mellem sektorerne
<> er meget forskellige
+ b + b b
S o og begraenser

sektorsamarbejder.

- En teettere tilknytning - Sektorsamarbejder
til det akademiske miljg, G uden publikationer
gor at industrien ikke <> giver faerre meritter pd
udelukkende betragtes som + universiteterne.
en kommerciel partner.

- Smidig guidning - Forskningschefer og
fra foarende ann professorer har sjeldent
universitetsforskere pa <> wm  god tid til at involvere
konsulentbasis eller i & e. sig eller engagere sig i
advisory boards. “ samarbejder.

- Samarbejder rykker - Mangel pa standardiserede
universiteterne teettere processer for samarbejde,
pa virkeligheden og <> @ f.eks. rettil publikation,
samfundet. e‘, giver stort tidsforbrug

og barrierer for
kontraktindgaelse.

- Samarbejder giver
universiteterne
finansiering, samt adgang <
til legemidler og kohorte-

data. =
= Pointe kommer fra industrien

- Verdifuldt at skulle
formidle indsigter til andre %
faggrupper. Det giver et G <
rum, hvor flere tor stille a..
afgerende spergsmal.

% = Pointe kommer fra universiteterne

Der samarbejdes og videndeles i hgj grad mellem de to
sektorer

| de analyserede forskningsartikler har der i 4 ud af 5 tilfeelde veeret
inddraget ekspertise fra andre end de medproducerende forskere. Med
andre ord er den faglige diversitet blevet udvidet gennem eksisteren-
de infrastrukturelle kanaler, som har muliggjort mobilisering af viden
mellem de to sektorer.

| flere tilfaelde er forskningsartiklerne i industrien igangsat pba. indu-
strielle-Ph.d.'er. Fordelen for de Ph.d.-studerende er, at de far et dy-
namisk arbejdsmiljg, og for virksomhederne er udbyttet, at de far nye
perspektiver. | industrien inddrages ofte professorer pa konsulentbasis
for at fa indsigt i den nyeste viden og mest specialiserede viden og/el-
ler adgang til kompetencer og udstyr til at gennemfare meget tekniske
undersggelser. | forleengelse tilbyder industrien i flere tilfselde universi-
teterne adgang til laagemidler og kohorte-data til gengaeld for analyser.

Sektorerne er forbundne og dybt afhaengige af hinanden

Forskningsansvarlige i begge sektorer har en gensidig forstaelse for,

at de to sektorer er ngdvendige for at tilvejebringe forskning og leege-
midler af hgj kvalitet. Der er ligeledes en forstaelse for arbejdsdelingen
mellem de to. Helt kort frembringes der pa universiteterne dyb grund-
forskning og akademiske forskere, mens industrien foraedler forsk-
ningsindsigter til patientdaekkende lzegemidler.

Den bredt anerkendte arbejdsdeling betyder ogsa, at den faglige
diversitet i forskningen og udviklingen af legemidler de facto er stgrre
end den syner, idet forskelligartede perspektiver og erfaringer lgbende
inddrages uformelt og formelt gennem forskellige samarbejdsfora.

Transparens og smidighed kan medyvirke til egget mobilisering
af viden

Selvom det eksisterende samarbejde mellem de to sektorer i mange
tilfeelde fungerer godt, kan det pa en raekke parametre styrkes. Det
naevnes af flere, at life science-sponsoreret forskning i visse tilfeelde er
omgardet af mistillid, nar omsteendighederne for sponsoratet ikke er
fuldsteendig transparente. Ligeledes er processerne for sagsbehandling
af sponsoreret forskning ofte lange, rigide og ufleksible.




Forestillinger om
og oplevelser af at

vaere universitets- og
iIndustriforsker

- Ifgelge aktive forskere i henholdsvis
industrien og pa universiteter

lllustrativ visning
| naerveerende kortlaegning er der igennem interviews

med aktive forskere blevet identificeret en raekke fore-
stillinger om hvordan det er at vaere ansat som forsker

i bade industrien og pa universiteterne. De identifice-
rede forestillinger omhandler eksempelvis emner som
arbejdstider, arbejdspladskultur, arbejdsvilkar samt tids-
og gkonomiske ressourcer.

Xt e Gl Universitetsforskeres ; 2 ;
9., forestillinger egen oplevelse Derfor frgmwses pa de ﬂalggnde sider de me;te gaeng-
se forestillinger, som de aktive forskere gar sig om den
sektor de ikke er ansat i. Arsagen er, at uberettigede
3 forestillinger kan forventes at veere medvirkende til at
FORESTILLING X V Faktisk oplevelse X haemme mobiliteten mellem de to sektorer.

om universiteterne

Forskernes eksisterende forestillinger saettes i forhold
til de faktiske oplevelser, som forskerne i den omtalte
sektor erfarer. Det gores for at se om forestillingerne har

hold i virkeligheden.
Universitetsforskeres Industrien-forskeres
forestillinger om industrien &) egen oplevelse Til venstre herfor ses den grafiske visning, som anven-

des pa de fglgende sider. Saledes fremgar forestillingen i
boksene til venstre, mens den faktiske oplevelse fremgar

FORESTILLING Y Faktiskoplavalss Y af bok‘sgne til hgjre. ng.el.edes. angiver fluebgnet hvorvidt
forestillingen har hold i virkeligheden eller e;j.
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Forestillinger om og oplevelser af at vaere

universitetsforsker

9 Industriforskeres forestillinger
)
O

om universiteterne

FRIHED OG TID TIL FORDYBELSE

Universitetsforskning er fri, og der er bedre mulighed for at ga i dybden
med forskningen end i industrien.

TIDSKRAVENDE FONDSANS@GNINGER

Universitetsforskerne bruger meget af deres tid pa at skrive fondsanseg-
ninger.

BEHOV FOR STAMINA

Universitetsforskerne skal selv skabe en platform for egen forskning ved
f.eks. at rejse funding. Det kreever stamina.

SPIDSE ALBUER

Universitetsforskning er praeget af tidsbegraensede stillinger, hvilket affg-
der konkurrence og tendens til “spidse albuer” mellem forskerne.

MINDRE SPARRING OG SAMARBEJDE

Universitetsforskerne fordyber sig i egne projekter med mindre fokus pa
sparring og samarbejde mellem forskere

Universitetsforskeres
egen oplevelse

Universitetsforskerne er isaer tiltrukket til universiteterne pga.
forskningsfriheden og muligheden for at ga i dybden med
forskningen.

Universitetsforskerne bruger mange interessetimer pa fonds-
ansggninger ved siden af forskningen.

Konkurrencen om funding og ansattelser kraever gdpamod,
det rette mindset og dedikation til sit felt.

Tidsbegraensede ansattelser opleves som udfordrende og ska-

ber for nogle et konkurrencepraget miljg, mens det for andre
er motiverende.

De fleste oplever en hgj grad af samarbejde med andre forske-

re. Dog oplever nogle mere silo-arbejde og konkurrence, bl.a.
pa grund af manglende gkonomiske midler.
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Forestillinger om og oplevelser af at vaere
forsker I iIndustrien

Industriforskeres
egen oplevelse

Universitetsforskeres

forestillinger om industrien

HE B L KERBIED Industriens forskere fremhaver lgn og jobsikkerhed som til-

Forskere i industrien far generelt en hgjere lan og har stgrre jobsikkerhed traekkende faktorer.
end forskere pa universiteter.

BEDRE WORK-LIFE BALANCE . : .
Forskerne i industrien fremhaver den gode work-life balance

Forskere i industrien skal ikke lsegge interessetimer f.eks. til at sege om og de relativt faste arbejdstider.

forskningsstette og arbejder derfor feerre timer.

SIHPNSIAS HI ISR O NS MO Forskerne i industrien oplever at have bedre faciliteter f.eks.

Der er en opfattelse af, at der er bedre faciliteter, udstyr og gkonomi til at laboratorieudstyr til forskningen, men ogs& god personalepleje
bedrive forskning i industrien, samt bedre personalepleje i dagligdagen i det daglige.
f.eks. kaffe og snacks.

FORSKNINGEN STYRES AF VIRKSOMHEDENS STRATEGI - : : :
Forskere i industrien er bevidste om, at deres forskning er un-

Den enkelte forskers frihed er underlagt virksomhedens strategiske mal- derlagt virksomhedens strategiske malsatninger.
seetninger.

MERE KONTORTID END LABORATORIETID Forskerne fra de @verstg st|"II|ngsn|veauer ople\:er at bruge .
mere tid pa "kontorarbejde”, mens forskerne pa de lavere ni-

Industriens forskere har markant mere kontortid end tid i laboratoriet. veauer oplever at have meget laboratorietid.
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KAPITEL 3

Diversitet | industrien og pa universiteter
- Ift. kon, alder og nationalitet



Kapitlets centrale fund

30

Universiteterne har storre aldersspredning pa
introniveau og har flere aeldre forskere

Den naturlige aldersspredning pa stillingsniveauerne er naturligt betinget

af, at de gverste stillingsniveauer ofte fordrer en del ars arbejdserfaring. |
industrien er der alligevel en sterre aldersspredning pa de lavere niveauer,
idet flere forskere i industrien, oftere end forskere pa universiteterne, har
andre karriereforlgb, inden de starter i introstillinger. Omvendt har univer-
siteterne en hgjere andel af zldre forskere pa professor- og institutlederni-
veau, hvilket kan skyldes universiteternes ansattelsesforhold f.eks. emeri-
tus-stillinger, der i hgjere grad end industrien, muligger, at aldre forskere
kan tilretteloegge deres eget arbejdsliv, lzere hele livet og kan treeffe afggrelse
om egen fratraeden.

Maend fylder mest i toppen i bade industrien og pa
universiteter

| begge sektorer er kvindelige forskere i klart overtal pa de nederste stil-
lingsniveauer. Maendenes andel vokser dog, efterhanden som man bevaeger
sig opad i hierarkiet, og pa det allergverste niveauer er maendene i flertal i
begge sektorer. Pa universiteterne er de det ogsa pa det naestegverste niveau.
De interviewede forskere og HR-ansvarlige forklarer bl.a. dette med, at kvin-
delige forskere ofte skal opfordres mere til at sgge lederstillinger. Derudover
naevner de, at kvindelige forskere ofte fravalger universitetsverdenen pga.
usikre ansaettelser og darlige barselsvilkar, der udfordrer muligheden for et
balanceret familie- og arbejdsliv.

Der ansaettes flest internationale medarbejdere |
industrien

| begge sektorer er nyansatte medarbejdere hovedsageligt danskere. Ge-
nerelt ansaettes der flest internationale medarbejdere pa postdoc/adjunkt-
niveau pa universiteterne og industriens tilsvarende niveau. | industrien

er arbejdssproget i udpraeget grad engelsk, mens dansk fylder mere som
arbejdssprog pa universiteterne, hvilket er medvirkende til, at industrien
opfattes som en mere international arbejdsplads.

Om kapitlet

| dette kapitel fremvises forskerdiversiteten i forhold til
ken, alder og nationalitet i industrien og pa universite-
terne.

| neervaerende analyse behandles talentudvikling og
diversitet samtidigt ud fra en antagelse om, at de to

er beslaegtede og forbundne. Gennemgaende er den
grundleeggende antagelse, at fremtidige problemstillin-
ger bedst identificeres og lgses ved at aktivere flest mu-
lige perspektiver og faglige kompetencer. Derfor falger
dette kapitel som en udvidelse af den faglige diversitet
med analysen af diversitetsparametrene kgn, alder og
nationalitet.

Indhold

1. Aldersdiversitet
2. Kegnsdiversitet

3. Diversitet ift. nationalitet

Datagrundlag

Kapitlets fund og indsigter traekker fra data fra felgende
kilder:

Medarbejderdata indhentet fra to danske pharma- og
tre biotekvirksomheders R&D-afdelinger

Offentligt registerdata om universiteterne

30 kvalitative personlige interviews med aktive for-
skere fra bade industrien og universiteterne

20 interviews med HR- og forskningsansvarlige i de to
sektorer

Fremgangsmade: se metodeafsnittet (s. 35-38).




\ , | begge sektorer er der spm forventet
Universiteterne har flere ceraripper p iesulingsmven, et
skyldes den naturlige sammenhang mel-

32 l_d e fO s ke re lem alder og karriereudvikling: at de fleste

forskere avancerer karrieremaessigt efter-
handen, som de aldes.

Pa to omrader er der dog interessante
forskelle mellem de to sektorer. | industrien

W Phd er der generelt en tendens til stgrre al-
Nivea1 I dersspredning pa intro-niveauet (svarende

til ph.d.-niveauet). 51 pct. af forskerne pa
l ] — niveau 1 i industrien er 40 ar eller derover

<24 2529 3034 3539 40-44 4549 50-54 5559 bo-64 65-69 70< mod kun 14 pct. af ph.d.-forskerne pa uni-
versiteterne.
B Postdoc - Adjunkt

Nivea 2

Til gengaeld rummer universiteterne i hgjere
grad de zldre forskere. Pa alle stillingsni-
veauer - undtagen postdoc/adjunkt - er

N I - genp J

ou 2520 2034 23539 4044 4540 0-54 55-50 60-64 05-60 o< andelen af forskere pa 55 ar eller derover

hgjere pa universiteterne end i industrien.

F.eks. er 69 pct. af forskerne pa professorni-

veau pa universiteterne 55 ar eller derover.
I Sammenlignet med industrien gar det sig

B Lektor
Nivea 3

l kun gzeldende for 29 pct. af forskerne pa

det tilsvarende niveau. P4 institutleder-ni-
veauet er 66 pct. 55 ar eller derover pa
universiteterne, hvor det tilsvarende ger sig
geaeldende for 41 pct. af forskerne i industri-

<24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 70<

B Professor
B Niveas

en
_ . I_ = Den ggede fastholdelse af a&ldre forskere

<24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 70< pa universiteterne er medvirkende til at
afstedkomme bedre betingelser for livs-

B Institutleder langlaering og udvikling.
B Niveas

I “ [Online] Tilgaengelig pa: https://ufm.dk/forskning-og-innovation/
| I -. statistik-og-analyser/forskere-ved-universiteterne/det-videnskabe-

<24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-50 60-64 65-69 70< lige-personale-2018.pdf [Tilgéet 12. april 2023].




Kensubalance i begge ender

KVIﬂderﬂe ]Ca[del’ fra pé V@J af stillingsniveauerne

Kvinder er overrepraesenteret pa de neder-

m O d tO p pe r‘] ste videnskabelige stillingsniveauer i bade
industrien og pa universiteterne. Kvin-
dernes andel er hhv. 68 pct. og 73 pct. for
ph.d.-niveauet /niveau 1 samt 55 pct. og 58
pct. for hhv. postdoc-adjunkt/niveau 2.

100% e Kvinde (universitet) B Kvinde universitet (succesrate 2018)

Til gengeeld er maend overrepraesenteret pa
de gverste stillingsniveauer i begge sektorer
90% med hhv. 75 pct. pa niveau 5 og 67 pct. pa
institutleder-niveauet.

Kvinde (life science) B Mand universitet (succesrate 2018)

80* P3 universiteterne overstiger andelen af
maend kvindernes andel pa lektor-niveau-
et. Til sammenligning er andelen af maend
forst sterre end kvindernes pa niveau 4 i
industrien. Pa niveau 4 er der i industrien
60% en ligelig fordeling af maend og kvinder. Pa
universiteterne kan der ligeledes konstate-

70*

res en positiv tendens i andelen af kvinder
50* fra professor- til institutlederniveau (26 til
33 pct.)

40” Det er veerd at have for gje, at kvindelige
anseggere til forskerstillinger pa universite-
— terne i 2016-2018 havde en hgjere succesra-
te end mandlige ans@gere pa tveers af alle
stillingsniveauer. Med andre ord var der i
20* perioden en sterre sandsynlighed for, at en
kvalificeret kvinde blev ansat i en opslaet
10" stilling end en kvalificeret mand. Pa trods af

den relativt starre sandsynlighed ansattes
. L - der fortsat et stgrre antal mand end kvin-
0% der. Dette skyldes, at der er flere kvalificere-

Ph. d. Post.doc - Adjunkt Lektor Professor Institutleder de rrlandligg ?nd k:/indelige ansegere til de
Niveau 1 Niveau 2 Niveau 3 Niveau 4 Niveau 5 opslaede stillinger™.

30*

*[Online] Tilgaengelig pa: https://ufm.dk/publikationer/2020/ma-
end-og-kvinder-pa-de-danske-universiteter-danmarks-talentbaro-
meter-2019 [Tilgaet 12. april 2023].

32




Internationale nyansaettelser
fylder mest I industrien

100% e Jdenlandsk (universitet)

= == Udenlandsk (life science)

90*

80*

70%

60*

50"

40*

30*

20%

10%

Ph. d. Post.doc - Adjunkt Lektor Professor Institutleder
Niveau 1 Niveau 2 Niveau 3 Niveau 4 Niveau 5

Metodisk opmaerksomhed

*

Ved afdaekningen af diversitetsparameteret nationalitet tages der udgangspunkt i nyansattelser i begge sektorer, da der ikke forefindes data
om universiteternes samlede bestand af internationale medarbejdere. For at sikre sammenligneligheden mellem sektorerne tages der ligeledes
udgangspunkt i nyansattelser i industrien. Dvs. ansattelser inden for de sensete 12 mdr.

** Kategorien for nyansatte pa Niveau 5/institutlederniveau beror pa en lille stikprave, hvorfor det skal leeses med forbehold.

| begge sektorer er andelen af nyansatte®
danske forskere starre end andelen af
internationale forskere. Den stgrste andel
af internationale forskere findes pa ad-
junkt/niveau 2 i begge sektorer. Andelen af
nyansatte internationale medarbejdere er
48 pct. og 47 pct. for hhv. universiteterne og
industrien. Herefter sker der i begge sekto-
rer et fald i andelen af forskere med uden-
landsk baggrund. Dette er mest udpraeget
pa universiteterne.

Andelen af internationale medarbejdere pa
introniveauet er hgjere i industrien end pa
universiteterne. Det samme megnster fort-
saetter ogsa efter adjunktniveau/niveau 2.

Bade universiteterne og industrien har fo-
kus pa at hjelpe udenlandske forskere med
at etablere en hverdag. Det beskrives bl.a.
saledes:

66

Vi hjaelper dem med at finde bolig og blive
registreret. Men vi har ikke noget ift. partner.

Vi anerkender, at det er udfordring at flytte. Vi
hjeelper med at finde en midlertidig bolig og fd
flyttet sine ting. Det kan ogsa veere, man har
bern, som skal i en international skole eller fa

et cpr-nummer.

[Online] Tilgaengelig pa: https://ufm.dk/forskning-og-innovation/
statistik-og-analyser/forskere-ved-universiteterne/forskerrekrut-
tering-pa-universiteterne-2016-2018.pdf [Tilgaet 12. april 2023].
https://ufm.dk/publikationer/2017/ph-d-uddannelsens-kvali-
tet-og-relevans [Tilgaet 12. april 2023].

- Forskningsansvarlig, industrien
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KAPITEL 4

Undersagelsens metodiske tilgang
og fremgangsmade



Undersagelsens metodiske tilgang

Opsummering

Analysen er baseret pa en mixed-methods tilgang. Det vil sige, at analysen
kombinerer forskellige datakilder, der er indsamlet eller frembragt gen-
nem forskellige tilgange og metoder. Det vil i forhold til denne analyse
konkret sige:

- Kvalitative personlige interviews med 30 aktive forskere, 10 HR-ansvarli-
ge og 10 forskningsansvarlige samt 6 forskningsledere.

- Offentlig registerdata om ansatte pa de fem danske sundhedsvidenska-
belige fakulteter®,

- Databearbejdning af 22 tilfaeldigt udvalgte forskningsartikler og inter-
views med de 22 hovedforfattere

- Medarbejderdata indhentet fra fem danske biotek-og pharmavirksom-
heder.

Mixed-methods tilgangen er valgt, da den giver den mest deekkende og
nuancerede forstaelse af talentarbejdet og diversiteten blandt forskere pa
universiteter og i industrien.

Analyseindsigter fra de forskellige datakilder inddrages lebende i rappor-
tens kapitler for bedst mulig at belyse og triangulere rapportens fokusom-
rader (talentudvikling/talentmanagement og diversitet).For forstaelsens
skyld er det derfor tydeliggjort hvorfra et udsagn eller analysepointe
kommer, dvs. sektor, datakilde og persontype, for at leeseren kan vurdere
dets udsagnskraft og -raekkevidde.

Interviewpersoners identitet og HR-data fra de involverede virksom-
heder og universiteter har kun veeret tilsendt og behandlet fortroligt af
Moos-Bjerre A/S. Saledes er Lundbeckfonden og medlemmerne af analy-
sens advisory board kun blevet forelagt aggregerede data eller anonymi-
serede udsagn.

| det felgende vil de enkelte datakilder blive udfoldet yderligere.
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Forskerinterviews udfoldede oplevelser og erfaringer

Analysens kvalitative forskerinterviews bestar af i alt 30 personlige kvali-
tative interviews med aktive forskere fra biotek- og pharma-virksomheder
samt sundhedsvidenskabelige fakulteter. Forskerne er blevet udvalgt, sa
de repraesenterer forskellige stillings- og erfaringsniveauer indenfor de

to sektorer samt forskellige, ken, aldersgrupper og nationaliteter. Inter-
viewene har bl.a. skullet belyse forskernes oplevelse af deres faglige og
personlige udviklingsmuligheder, karriereveje og generel talentpleje i de to
sektorer.

Interviewene har fulgt en semi-struktureret interviewguide for at sikre
sammenlignelighed og ensartethed, men med mulighed for eksplorative
afstikkere. P4 baggrund af forventede tematikker blev en lukket kodning
gennemfa@rt med foruddefinerede kodekategorier. Simultant blev nye ko-
dekategorier identificeret og labende indskrevet i kodemanualen.

Det efterfglgende kodnings- og analysearbejde forlgb i falgende skridt:

1. Udvikling af temaerne; talentmanagement, karriereveje, tiltraeknings- og
fastholdelsesfaktorer samt diversitetsinitiativer.

2. Fortolkning og betydning af tematikkerne nedbrudt ift. interviewperso-
nernes sektorophav, nationalitet, ken samt alders- og karrieretrin.

3. Syntetisering og afrapportering af analyseindsigterne i forhold til de
initialt opstillede hypoteser set i relation til de gvrige datakilders fund
og indsigter.

*Aarhus Universitet, Kebenhavns Universitet, Syddansk Universitet,
Danmarks Teknologiske Universitet og Aalborg Universitet



Undersagelsens metodiske tilgang

Diversiteten i de to sektorer er belyst vha.
stillingsdata

Analysen belyser diversiteten blandt sundhedsvidenskabelige forskere
pa hhv. de danske universiteter og i danske life science-virksomheder pa
folgende parametre:

- Ken, alder, nationalitet og faglighed

Diversiteten pa universiteterne belyses ved hjzelp af data fra offentlige re-
gistre og publicerede rapporter. Diversiteten i industrien belyses gennem
HR-data fra fem udvalgte virksomheder. For at gge sammenligneligheden
mellem de to sektorer er data afgraenset saledes, at det udelukkende er
HR-data fra virksomhedernes R&D-afdelinger, der er blevet inkluderet.

For at kunne aekvivalere de to sektorers stillingsniveauer har Moos-Bjerre,
under vejledning fra advisory boardet og de involverede virksomheder,
omkodet og grupperet life science-virksomhedernes forskelligartede stil-
lingsniveauer, sa de felger universiteternes fem almindelig kendte stillings-
niveauer; Ph.d. (niveau 1), Adjunkt (niveau2), Lektor (niveau 3), Professor
(niveau 4) og Institutleder (niveau 5).

For nogle virksomheder har det indebaret, at 18 stillingsniveauer er blevet
omkodet til fem, mens det for andre har vaeret veesentlig faerre.

Den tvaergaende og ensartede operationalisering har taget udgangspunkt
i stillingsfunktionerne, som derved har veeret det organiserende princip.
Det vil sige, at stillingsniveauer med tilnaermelsesvise ensartede funkti-
oner er blevet grupperet i de samme stillingsniveauer. | denne sammen-
haeng er funktion blevet defineret ud fra analysens genstandsfelt, forsk-
ning og karriere. Saledes stiger ansvaret (funktionen) for egen og andres
forskning i takt med stillingsniveauet.

Pa hvert stillingsniveau er diversiteten blevet opgjort pa de fire ovennaevn-
te diversitetsparatmetre (kgn, alder, nationalitet og faglighed).

Den anvendte HR-data blev tilsendt i anonymiseret form, og Lundbeckfon-
den har kun set resultaterne i aggregeret form.

Forsknings- og HR-ansvarlige validerede og
supplerede indsigter

For bade at kunne kontrastere og supplere interviewene med de aktive
forskere er der blevet gennemfgrt 20 interviews med HR- og forskningsan-
svarlige. Interviewene fordelte sig ligeligt mellem biotek-, pharmavirksom-
heder og de sundhedsvidenskabelige fakulteter.

Disse interviews er ligeledes gennemfert med en semi-struktureret in-
terviewguide indeholdende de samme overordnede og foruddefinerede
tematikker som ved forskerinterviewsene. Ensartetheden medvirkede til
at sikre sammenlignelighed mellem de to typer af interviewpersoner og
perspektiver.

Ved at sammenstille arbejdsgiver- og arbejdstagerperspektivet iht. talent-
management, karriereveje, tiltraeknings- og fastholdelsesfaktorer samt
diversitetsinitiativer, har det vaeret muligt at tilnserme og triangulere den
faktiske praksis i forhold til disse emner, og ikke blot videreformidle de to
sektorers officielle politikker og strategipapirer.

Interviewene med de HR-ansvarlige havde foruden ovenstaende formal
ogsa til opgave at validere sammenlaegningen af stillingsniveauer, som
beskrevet pa modstaende side.
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Undersagelsens metodiske tilgang

Sektorernes faglige diversitet belyst ved
publikationspraksis

Analysen tager som naevnt ogsa status pa den faglige diversitet i de to sek-
torer. Det vil sige, hvordan der indenfor forskningen i hhv. universiteter og
industrien arbejdes pa tvaers af fagligheder. Den faglige diversitet opgeres
konkret ved at se pa, hvor mange forskere med forskellige faglige baggrun-
de, der i gennemsnit er anfert som forfattere pa forskningsartikler fra de

to sektorer. Forskningsartikler er valgt, da det er det mest handgribelige og
konkrete produkt, der frembringes pa universiteterne. | biotek- og phar-
mavirksomhederne er forskningsartikler ikke det primaere slutprodukt, men
idet virksomhedernes discovery-afdelinger ligeledes fremstiller forsknings-
artikler, er det alligevel meningsfuldt at sammenholde disse.

For at opgare forskningsartiklernes faglige diversitet har vi gjort falgende:
Fra web-of-science.com blev alle forskningsartikler udtrukket, safremt de
havde 1) 5-15 forfattere, 2) var publiceret i et tidsskrift med en impact-factor
pa 5-10, 3) var maksimalt to ar gamle, 4) hovedforfatteren/corresponding
author var dansk, 5) artiklens affiliering var et dansk universitet eller virk-
somhed. Pa baggrund af udvaelgelsesprocessen blev 11 artikler fra hver
sektor udvalgt og bearbejdet ved hjeelp fra artiklernes hovedforfatteret

Ved at folge OECDs model for opgerelse og maling af interdisciplinaer inno-
vation er hver enkel bidragsydende forfatter i hver forskningsartikel blevet
gennemgdet med assistance fra hovedforfatterne. Ved gennemgangen blev
medforfatternes 1) formelle uddannelsesbaggrund, 2) formelle specialise-
ring, 3) erhvervsmaessige erfaring og 4) konkrete artikelbidrag identificeret.

Ved at opgere andelen af unikke uddannelses-, specialiserings-, eller er-
hvervsmaessige retninger, er der blevet genereret tre maltal, en for hver af
de tre dimensioner af interdisciplinaer fagdiversitet. Saledes har det veeret
muligt at sammenholde sektorernes faglige diversitet ved deres publikati-
onspraksis. Med andre ord, hvor mange unikke og forskelligartede perspek-
tiver, der har vaeret inddraget i tilblivelsen af en gennemsnitlig forskningsar-
tikel.
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Development-afdelinger omsaetter publikationer til
produkter

Industrien og universiteterne er pa mange parametre sammenlignelige,
f.eks. de ansattes fagligheder og genstandsfeltet, men adskiller sig vaesent-
ligt i forhold til deres formal. Derfor er det i denne analyse blevet valgt, at
den faglige diversitet i industriens development-afdelinger ogsa belyses.
Dette er valgt for at sikre, at den faglige diversitet ogsa belyses for den del
af forskningen, der er seerlig og fundamental for life science-virksomhe-
dernes eksistens.

Til at belyse aktiveringen af forskellige fagligheder er der gennemfort 6
kvalitative interviews med team-, forskningsledere i life science-virksom-
heders development-afdelinger. Ved gennemferelsen blev en semi-struk-
tureret interviewguide anvendt, som indeholdte overordnede og forudde-
finerede tematikker.

I interviewene var fokus indsnavret til kun at omhandle den del af devel-
opment-processen, der kan karakteriseres som forskningsaktiviteter. Med
andre ord den kliniske forskning som pagar fra de indledende faseforsgg
pa dyr og raske personer til de endelige faseforseg med store grupper af
relevante patienter.

Dermed har omdrejningspunktet for interviewene vaeret at indfange
hvordan funktioner som statistikere, data managers, scientific coordinators,
medical writers og den medicinske ansvarlige anvender og aktiverer deres
respektive fagligheder i videreudviklingen af konkrete medicinske produk-
ter.

Interviewindsigterne blev efterfalgende syntetiseret og analyseret for at
se pa tveers af partikuleere teams og derved uddrage generelle indsigter.

Se neeste side for uddybning af fund vedr. development-afdelinger.



Kernefunktioner

Projektleder

- Varierende sundheds- og na-
turvidenskabelig uddannelse

- Overordnet ansvarlig for at
bringe produktet pa marke-
det

Medicinsk ansvarlig

- Mediciner

- Laegelig og videnskabelig
ansvarlig

Trial management

- Farmaceuter, sygeplejersker

- Planleegger, gennemfarer og
afslutter kliniske forseg

Statistisk programmering

- Statistikere,
bioinformatikere

- Omseetter klinisk data til
datasaet og gennemfarer
analyser

Scientific coordinator

- Kemiker, biolog, molekulaer-
biolog

- Forskningsmaessigt input fx i
senfase forseg

Medical writers

- Varierende sundheds- og na-
turvidenskabelig uddannelse

- Sammenfatter studierappor-
tertil brug ved laegemid-
del-godkendelse

Industriens development-
afdelingers mange
funktioner

Stottefunktioner

Projektkoordinator
- Kontoruddannet
- Adm. Statte til projektleder

CMC og product supply

- Ingenigrer og farmaceuter

- Ansvarlig for, at leegemidlet
kan fremstilles ift. myndig-
hedskrav og skaleres

Regulatory affairs

- Farmaceuter og ingenigrer

- Sikre at leegemidlet over-
holder relevant lovgivning
i det land/region der hvor
produktet skal markedsferes
og saelges.

Pharmacovigilance

- Varierende sundheds og na-
turvidenskabelig uddannelse

- Overvage, evaluere og ind-
samlere data ift. bivirkninger

Marketing

- Merkantil akademiker

- Kommercielt ansvarlig

Market acces

- Merkantile akademiker eller
sundhedsgkonomer

- Ansvarlig for at leegemidlet
bliver tilskudsberettiget
Competitive intelligence

- Merkantile akademikere og
farmaceuter

- Overvager konkurrenter

Forskning omsaettes til produkter via tveerfaglighed

Nar en leegemiddelkandidat er blevet identificeret i discovery-afdelingerne, vide-
regives det til development-afdelingerne. | development-afdelingerne organiseres
projekter typisk i matricer, bestaende af 12-15 funktioner. Funktionerne kan op-
deles i forskningsmaessige kernefunktioner og omkringliggende stgttefunktioner,
der alle har som formal at bringe et patientdeekkende laegemiddel pa markedet.

Interdisciplinsere perspektiver identificerer og leser

problemer

Forskerne der bestrider kernefunktioner, arbejder i Iabet af development-pro-
cessen i to sammenhangende og sidelgbende fora. | den ene medes lederne

af de forskellige funktionsgrupper og koordinerer processen samt identificerer
problematikker. Forskningschefer og aktive forskere peger pa, at tilstedeveaerelsen
af medarbejdere med dybe fagligheder og medarbejdere med translationel viden
muligger, at flere perspektiver inddrages, relevante problemer identificeres og
adresseres tidligt samt at mitigerende lgsninger iveerksaettes.

| det andet forum er lederen ‘den forste blandt ligemand/forskere’, her lgses de
operationelle forskningsopgaver i forholdsvist homogene fagmiljger, hvor de
dybe fagligheder aktiveres. Flere forskningsledere fremhaever, at dyb faglighed
ikke alene er defineret ud fra uddannelsesbaggrund, men at de ved sammensaet-
ningen af teams er mindst lige sa interesseret i medarbejdernes erfaringsmaessi-
ge baggrund. Det skyldes, at kompetencer som projektledelse og virksomhedsfor-
staelse er lige sa afgerende for en god og effektiv opgavelgsning.

Forskning og produktionsopsaetning falges ad

Foruden kernefunktionernes tveerfaglige samarbejder ved udarbejdelse af de kli-
niske forseg, indgar der desuden en lang raekke stattefunktioner i frembringelsen
af salgbare og patientdaekkende lzegemidler. De gvrige funktioner sikrer, at lege-
midlet overholder geeldende lovgivning, at produktet kan produceres effektivt og
lonsomt, at leegemidlet er tilskudsberettiget mv. Funktionerne relateret til kernen
af den kliniske forskning samt de understgttende funktioner er ikke adskilte men
samtaenkes hele tiden. Eksempelvis nar CMC gerne vil producere sa simpelt som
muligt, mens marketing papeger, at en bestemt feature er ngdvendig, for at leege-
midlet er salgbart, er det afggrende at inddrage kernefunktionerne, da sma aen-
dringer kan have betydelige afledte effekter for de kliniske forseg og vice versa.

Det fremhaeves af forskningschefer og de aktive forskere, at det netop er den
lebende koordinering, som er afgerende for, at det overhovedet er muligt at
fremstille salgbare og patientdaekkende leegemidler. En aktiv forsker beskriver det
sadan:
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Vi har en problemstilling, og sa leser vi den. Det er noget, vi hele tiden
taler om - need to eller nice to - det er drevet af need to og ikRke laengere.

- Forsker, Industrien
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