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Indledning:

Kgbenhavns Universitet har i en arreekke, naermere bestemt fra 2008, arbej-
det pa at tiltreekke og fastholde talenter ved at fa flere kvinder til at sege
stillinger indenfor forskning og ledelse. Universitetets fgrste handlingsplan
der gjaldt 2008 til 2013 indeholdt bl.a. klare gkonomiske incitamenter til
fakulteter, der ansatte kvindelige professorer. Den farste plan havde en ef-
fekt, idet kvinders andel af professorater og lektorater steg i perioden, men
der er stadig lang vej til en ligelig fordeling pa isaer professorniveau.

Der er samlet pa KU opbakning til, at der er behov for at fastholde fokus, og
der er samtidig enighed om, at en ny handlingsplan skal vaere bredt funderet
og omfavne de mangefacetterede forklaringer og forstaelser af baggrunden
for, at kvinderne ikke er reprasenteret i toppen af forskningsgrupperne i
samme omfang, som de er leengere nede i "hierarkierne”.

Den nye handlingsplan bygger derfor pa andre virkemidler end de gkonomi-
ske. Denne plan arbejder pa at skabe varige forandringer og den skal i endnu
hgjere grad vaere integreret i den daglige praksis i forskningsmiljgerne. Der
er i vidt omfang tale om kulturforandringer, og den slags vil tage tid.

KU viser med planen, at universitetet fortsat prioriterer kansmassig balance
i forskning, uddannelse og ledelse ved at lade talent, ikke kan, veere det af-
gegrende parameter.

Handlingsplanen vedrgrer nedenstaende omrader:
* Kagnsmeaessig balance i de gverste ledelsesstillinger
«  Abne rekrutteringer med krav om anvendelse af sagekomiteer til alle
lederstillinger og faste lektor- og professorstillinger
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«  Krav om mindst én ansgger af hvert kan, fer stillingen som faculty®
kan besattes

+ Ligelig kensfordeling i bedemmelses — og ansattelsesudvalg

« Indsats efter endt barsels- og foraldreorlov bade til mand og kvin-
der

» Karriereveje ved far-leder-kurser og mentorprogrammer

» Efteruddannelse og gget viden om kansperspektivet i forskning, jf.
HORIZON 2020-kravene

 Undersggelse af, hvorfor kvinder fravaelger en karriere pa KU.

KU’s bestyrelse vedtog i oktober 2014 den nye handlingsplan, der tradte i
kraft 1. februar 2015 og omfatter stillinger der blev opslaet efter den dato.
Planen evalueres efter 3 ar, dvs. med udgangen af 2017.

En gang arligt far bestyrelsen en rapport, hvor udviklingen indenfor hand-
lingsplanen beskrives. Rapporten bygger pa indmeldinger, der er kommet
fra fakulteterne om fremdrift pa de enkelte omrader og pa tal fra Forsk-
ningsrekrutteringsdatabasen og fra Scanpas.

Rapporten fra 2015 afspejler, at planen er under indfasning, idet en reekke
initiativer vil tage tid at implementere fuldt ud, ligesom effekten af de sam-
lede initiativer vanskeligt kan males efter mindre end et ar.

1. Resumé
Bestyrelsens handlingsplan er implementeret pa KU. Det farste ar har til
dels veeret preeget af, at fakulteterne skulle formulere deres egen handleplan
inden 1. juli 2015 og i det hele taget sagrge for, at udbrede kendskabet til
handleplanens indsatser og virkemidler.

Bestyrelsens betoning af, at der skal arbejdes med rekrutteringsprocessen i
form af f.eks. sggekomiteer og bredde i ansggerfeltet har allerede i det farste
ar af handlingsplanen haft en effekt. Der arbejdes tydeligt og malrettet pa
alle fakulteter med afsggning af kandidater. Fakulteterne melder, at der an-
vendes sggekomiteer til alle eller flertallet af stillinger, der slas op.

Handlingsplanen indfarte en regel om, at der skulle veere mindst en ansgger
af hvert kan til alle faculty stillinger. Overordnet set er der siden 2013 sket
en positiv udvikling, saledes at der i 2015 var ferre faculty -stillinger, hvor
der kun var ansggere fra ét ken. Samlet set var der ved 29 % af faculty -
rekrutteringer kun ansggninger fra et ken i 20152, (jf. side 9 i rapporten. Til
sammenligning blev 38 % af stillingerne i 2013 besat, hvor der kun var an-
sggere af det ene kgn. Samtidig skal det bemeerkes, at det i 2015 kun i 9

! Defineret som professorer (inkl. kliniske og mso), lektorer og adjunkter
2 Der tages forbehold for pracisionen, da tal for Forskerrekrutteringsstatistikken kan korri-
geres, pa grund af efterfalgende registreringer , sa der .
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tilfelde har veeret ngdvendigt at sege rektor om dispensation fra denne re-
gel. Der var i alt 129 ansettelser i denne gruppe i 2015.

Hvad angar ligelig fordeling i bedemmelses- og ansattelsesudvalg for facul-
ty- og lederstillinger har det vist sig, at malet om ligelig fordeling i bedgm-
melsesudvalg stort set var opfyldt, da planen blev vedtaget. Der er opmaerk-
somhed i forhold til at fastholde, at der skal veere ligelig fordeling i udval-
gene efter de mal, der er sat i bestyrelsens handlingsplan.

Bestyrelsens plan omfatter desuden krav om indsats i forhold til barsels- og
foraeldreorlov. Det omfatter aftaler mellem den lokale ledelse og adjunk-
ten/lektoren inden endt orlov om, hvordan den kommende tid anvendes og
etablering af ordninger med fakultetsadministrerede midler som kan give
adjunkter og lektorer uanset kan, bevillinger til aktiviteter, der kan sikre, at
de kommer godt i gang med undervisning og forskning efter endt orlov,
f.eks. rejsemidler til et forskningsophold, medhjelp til et forskningsprojekt,
indkeb af serligt udstyr eller materiale, etc. Alle fakulteter har indfert dette.

Den sidste del af handlingsplanen handler om karriereveje. Det er et omra-
de, hvor der i forvejen er ganske mange aktiviteter for bl.a. at sikre gennem-
sigtighed i forhold til, hvad der skal til for at gare karriere pa et universitet.
Bade centralt og pa fakulteterne er dette anset for vigtigt. Dette ses bl.a. ved
at der inden sommerferien 2016 lanceres et websted pa KU’s intranet om
karriereafklaring og —udvikling for bade VIP og TAP.

Nar man skal vurdere om handlingsplanens indsatsomrader har effekt, kan
der bl.a. ses pa om der sker udvikling i kensfordelingen blandt forskerne pa
KU. Der er i handlingsplanens farste ar ikke sket &ndring i kensbalancen
blandt bestanden af professorer. Kvindernes andel af professorbestanden er
i 2015 med andre ord nogenlunde den samme som i 2013, nemlig samlet set
22,2 % 12015 mod 22,7 % i 2014. (se bilag 2).

Hvis man i stedet ser pa nyansatte professorer er der sket en stigning, nar
der ses pa kvindernes andel af nyansatte professorer: her udger kvinderne
24,6 % i 2015, mod 20,3 % i 2014 (se bilag 3). Som det fremgar af tabellen
er der imidlertid ganske store variationer fra ar til ar.

Kvinders andel af lektorer (bestanden, bilag 3) har veeret svagt stigende
gennem hele perioden fra implementering af den farste handlingsplan, og
det ser ogsa ud til at fortsaette med denne handlingsplan, idet kvinderne i
2015 udger 38,5 % mod 36,7 % i 2014.
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2. Handlingsplanens enkelte punkter
Nedenfor gennemgas de enkelte punkter af bestyrelsens handlingsplan.

Handlingsplanen punkt 1 — formulering af handleplaner pa fakulteter-
ne

Alle fakulteter har indsendt egne handleplaner i forlengelse af KUs Hand-
lingsplan ’Karriere, Kon og Kvalitet — Lige muligheder i Forskning og Le-
delse”.

Dette er den mest centrale del af den nuvaerende Handlingsplan, idet det i
Handlingsplanens pkt. 1 hedder: ”Fakulteterne beslutter egne handleplaner”.
Disse skal offentliggeres pa KUs hjemmesider, og dekanen skal arligt rap-
portere til rektor om opfyldelsen af handleplanen. Denne afrapportering fra
fakulteterne til rektor skal ligeledes offentliggares.

Generelt har fakulteterne budt ind med handleplaner, der neermere beskriver,
hvordan de vil handtere initiativer i den overordnede Karriere, Kgn og Kva-
litet-plan, men der er dog ogsa fakulteter, der har formuleret tiltag, der sup-
plerer de initiativer, der er en del af bestyrelsens handlingsplan.

Fakulteternes egne handleplaner kan ses her: www.mangfoldighed.ku.dk

Om de enkelte fakulteters seerlige initiativer/forhold kan fglgende beskri-
Vves:

Overordnet er malet en gget ligelig balance i kenssammenszt-
ningen blandt det videnskabelige personale og i den samlede
gruppe af ledere. Evt. s&rlige ubalancer tages derfor op i for-
skellige fora en gang arligt (direktion, personaleledere skal
holde gje med talenter, LUS-samtaler adresserer evt. kans-
maessige skeevheder indenfor personalegrupper og muligheder
mv).

Fakultetets HR-afdeling kan tilbyde en pakke af mindre ud-
dannelsesforlgb (seminarer/workhops/oplag) der kan hjelpe
HUM med afklaring af ensker og ambitioner hos den enkelte. Der
tiloydes veerktajer til opbygning af @get robusthed ift. karriere,
konkurrence, mv. Malgruppen er sarligt ph.d.’er og
post.doc.’er.

Serligt omkring rekrutteringsprocessen gar HUM proaktivt
ind og opfordrer til - pa linje med den overordnede plan -, at
det i beslutningsprocessen inden opslag af stillinger overvejes,
om der er evt. kensmaessig ubalance inden for feltet eller em-
nerne i sig selv indebarer kensmaessig bias. Segeprocessen
skal derfor teenkes ind ved udarbejdelsen af arlig bemandings-
plan.
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Fakultetet vil fglge institutternes initiativer teet og sikre op-
falgning og aktiv deltagelse. Der er saledes nedsat en falge-
gruppe bestaende af ledelsesrepraesentanter fra fakultetet og
institutniveau, HR-chefen og reprasentanter fra VVIP-gruppen.

JUR

Der falges op pa planen halvarligt med status i direktionen,
ligesom planen ogsa draftes i Akademisk Rad og Samarbejds-
udvalget. Den arlige status offentliggares.

JUR forventer ikke at kunne gge andelen af det underreprae-
senterede kan i den gverste ledelse, da de fleste er nyansatte.

Med inddragelse af det naste ledelseslag udger fordelingen
53% meend og 47 % kvinder.

Der er nedsat en fast sggekomite, bestaende af prodekan for
uddannelse og to VIP. Sggekomiteen indstiller til dekanen at
prikke” konkrete kandidater. Malet er, at dette bruges ved
alle rekrutteringer fra 1. februar 2015 og frem.

JUR inkluderer ogsa bedgmmelsesudvalg vedr. ph.d.stillinger
I kravet om ligelig kansmeessig balance.

JUR afseetter midler til at understatte aftaler om vellykket til-
bagevenden efter endt orlov. Den pagaldende VIP udarbejder
forslag til plan, der draftes, og der indstilles derefter til stotte.

SAMF

Der er pt. balance i den gverste ledelse. Der fglges arligt op pa
udviklingen.

Der er steerkt fokus pa sggekomiteernes arbejde bade inden og
mens stillingen er i opslag. Der kan ogsa bruges eksterne med-
lemmer af sggekomiteen.

6 maneders undervisningsfri efter endt orlov til maend og
kvinder. Der gives 100.000 kr. pr. adjunkt og 150.000 pr. lek-
tor fra fakultet til institut.

Der er etableret tvaergaende mgdeforum for yngre kvindelige
forskere.

SCIENCE

Der er iveerksat en raekke yderligere tiltag og initiativer:

Dekanatet har nedsat et tveergaende udvalg for ken og ligestil-
ling i forskning og ledelse, der bl.a. skal radgive ledelsen om
initiativer, der kan understatte opfyldelsen af planerne med
varig effekt.

Der skal sikres debat om ligestilling gennem mgder, debatind-
leeg, work-shops mv.

Der er etableret et seerligt web-forum for kommunikation af
initiativer mv.
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https://intranet.ku.dk/science/dk/om_fakultetet/raad_udvalg_og_fora/SKL/Sider/default.aspx

Det arbejde, segekomiteen udfarer, foretages med reference til
prodekan for forskning, der skal veere tet orienteret.

Malgruppen for aftaler i forbindelse med tilbagevenden efter
orlov er udvidet til ogsa at omfatte ph.d.ere.

”Synlige Sciencekvinder”, dvs. fokus pa kvalificerede kandi-
dater af begge kan til priser, rad og udvalg, ledelsesfunktioner
samt at kvindelige lektorer og professorer profileres internt og
eksternt.

Udbredelse af kendskab til fenomenet ubevidste fordom-
me/bias”,

Repraesentation af begge kan i institutledelsen,
Tema ved sektionslederseminar 11. november 2015,

Synliggerelse af, hvad der karakteriserer SCIENCE som ar-
bejdsplads om valg og tilvalg,

Arlig Trivsels og Tilfredshedsméling - opfglgning med rele-
vant fokus,

Workshop om vurdering af "’kvalitet” i f.m. rekruttering,

Fleksibel internationalisering (via Ph.d.skolerne).

SUND

SUND har en udvidet malsztning i forhold til den centrale
handlingsplan, om anvendelsen af sggekomitéer pa alle sager i
opslag og ikke kun faste professor- og lektorstillinger. Der har
veeret sggekomité i 100% af de opslaede stillinger siden fakul-
tetets handleplan tradte i kraft.

Prodekanen for forskning og institutlederne er i teet samarbej-
de om sammensatningen af sggekomitéen mhp. at sikre det
akademiske indhold og afdaekningen af det internationale mil-
jo for hvert enkelt opslag.

Segekomitéen afsgger for mulige nationale og internationale
kandidater inden opslag af stilling, samt stillingsopslag udde-
les i netveerk under opslagsperioden.

Der er fokus pa ligelig kensfordeling i segekomité savel som i
bedemmelses- og ansettelsesudvalg

Der afvikles tilbagevendende temamgder i ledelsesregi for at
sikre, at handleplanen bliver en del af fakultetets rekrutterings-
strategi.

Der afholdes ekstraordineer MUS med medarbejdere efter til-
bagevenden fra orlov
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TEO tilstreber kansmaessig balance i sammensetning af den
videnskabelige stab. 1 2015-17 tilstraebes at hvert kan er re-
praesenteret med mindst 30%.

Der anvendes aktiv sggning ved alle faste lektor- og professor-

TEO stillinger

Dekanen afholder karrieresamtaler med alle professorer med
seerlige opgaver (mso), samt seniorsamtaler, post doc og phd-
workshop

Opsummerende kan det konstateres, at fakulteterne er gaet aktivt ind i for-
mulering af egne handleplaner, der er malrettet den situation, der geelder pa
deres institutter og fag mht. balance mellem kannene. Det afspejles helt na-
turligt i de aktiviteter, der er i gangsat.

Det er HR&O’s vurdering, at de ekstra initiativer, som fakulteterne har
igangsat ikke kraever dispensation fra Ligebehandlingsloven.

Handlingsplanens punkt 2 — Ledelsesmaessigt fokus

Handlingsplanens formulering: Der fastsattes mal for andelen af det under-
repraesenterede ken i de gverste ledelseslag forstaet som direktion, dekana-
ter, institutledere, FA-vicedirektgrer og fakultetsdirektarer. Der falges ar-
ligt op pa udvikling fsva. de fakulteter, hvor det underrepreaesenterede kan
udger mindre end 40%. Disse forventes at opna en stigning pa mindst 5
procentpoint indenfor perioden.

Malet er en stigning i andel af det underrepraesenterede kan over 3 ar
(2015-2017) pa 5 procentpoint til samlet 32 %.

Tabel over fordelingen af maend/kvinder i de gverste ledelseslag, hhv. janu-
ar 2015 og januar 2016:

Baseline KU TOTAL KU TOTAL

! Januar 2016 I [ K| M| %K | %M
Januar 2015 ar K M %K ‘ ALT
DIR + dekanater 23| 9 |14 ]| 39% | 61% DIR + dekanater | 23 | 9 | 14 | 39% | 61%

i H o, o,

Fak.cfllrek.t(z)rer + 15| a 11| 27% | 73% Fak.(fllrek.t(z)rer + 14| 4 | 10 | 29% | 71%
FA-vicedir. FA-vicedir.
Institutledere* 43| 9 | 34| 21% | 79% Institutledere* 46 | 10 | 36 | 22% | 78%
SAMLET 81122159 | 27% | 73% SAMLET 83 |23 | 60 | 28% | 72%

* PG SUND indgar lederne af BRIC, AEM, SKT samt 4
centre under 'Institutledere’
(pé CTN er der registreret 1 M + 1 K leder).

* PG SUND indgar lederne af AEM, SKT samt 3 centre
under Institutledere’.

Se desuden Bilag 1, hvor oversigt over fakulteternes tal fremgar.



Bestyrelsens mal er sat for kvinders andel af det samlede gverste ledelse-
slag, hvor der skal opnas en stigning pa 5 procentpoint fra 27 % i 2015 til
samlet 32 % ved udgangen af 2017. En indsats pa dette punkt hanger desu-
den sammen med opfyldelse af et lovkrav om at universitetet skal have en
politik for at gge andelen af det underrepreaesenterede kan i virksomhedens
gvrige ledelsesniveauer.

Der er kun sket minimale a&ndringer i kanssammensetningen mellem base-
line i januar 2015 og januar 2016.

Med til billedet hgrer, at de fleste ledere er ansat pa kontrakter, hvor en del
farst udlgber efter denne plan udlgber. En opfyldelse af maltallet forudsat-
ter, at der ved hver vakant stilling indenfor det gverste ledelseslag arbejdes
fokuseret pa at fa kvalificerede kandidater af begge ken til at sgge stillingen.

Udviklingen bliver fulgt i de arlige afrapporteringer.

Handlingsplanens punkt 3 — Indfgre segekomiteer og fokus pa rekrut-
teringsproces

Handlingsplanens formulering: Der oprettes sggekomiteer forud for beseet-
telsen af stillinger pa KU, der aktivt arbejder med “afsogning” af mulige
nationale og internationale kandidater — herunder have fokus pa talenter -
til alle lederstillinger, og faste lektor- og professorstillinger.

Malet er, at der ved handlingsplanens udlgb i 2017 har veeret anvendt
aktiv sggning via sggekomiteer eller lignende, ved alle de omfattede
stillinger.

Fakulteternes afrapporteringer viser, at der arbejdes malrettet pa alle fakulte-
ter med afsggning af kandidater. Fakulteterne melder, at der anvendes sgge-
komiteer til alle eller flertallet af faculty-stillinger, der slas op.

Typisk er det institutlederens ansvar, at serge for, at der inden stillingen
bliver slet op er foretaget en afsggning af markedet for kvalificerede ansg-
gere af begge kan.

Pa JUR har man nedsat en fast sggekomité for en to-arig periode bestaende
af prodekanen og to professorer. Komitéen skal afsgge markedet ved alle
stillinger pa adjunkt-, lektor- og professorniveau. P4 SAMF har man pa
samme made mulighed for at anvende en staende komité til afsggning af
kandidater.

Pa SCIENCE fungerer indstillingsudvalgene som sggekomiteer i relation til
lederrekrutteringer, og ogsa institutternes ledelsesteam inddrages i afsag-
ning af kandidater til institutlederstillinger.
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Handlingsplanens punkt 4 — ”Bredde i ansegerfeltet”

Handlingsplanens formulering: Der skal til alle stillinger som “faculty”
vaere mindst én ansgger af hvert kan, far stillingen kan besettes. Der er dog
mulighed for at sgge dispensation hos rektor fra dette krav, saledes at kra-
vet ikke blokerer for ansattelser i situationer, hvor det efter en malrettet
indsats viser sig ikke at veere muligt at fa mindst én person af hvert ken i

ansggerfeltet.

Tabel over antal anseettelser i faculty VIP-stillinger hvor kun ét ken var

repraesenteret - Baseline 2013, samt 2014 og 2015°:

5 Antal Antal Antal | % med kun
M ansaet- uden K uden M | 1 kgn re-
KU TOTAL 2013 telser | ansggere | ansggere praes.
Professorer + MSO 73 21 11 44%
Kliniske professorer 17 11 4 88%
Lektorer 108 17 12 27%
Adjunkter* - - - -
| ALT 198 49 27 38%

* Tal for adjunkter var ikke opgjort i handlingsplanens oprindelige baseline.
2014 Antal Antal Antal | % med kun
ansaet- uden K uden M | 1kgn re-
KU TOTAL telser | ansggere | ansggere praes.
Professorer + MSO 55 10 2 22%
Kliniske professorer 16 9 5 88%
Lektorer 93 10 7 18%
Adjunkter* 62 6 2 13%
| ALT 226 35 16 23%
2015 Antal Antal Antal | % med kun
ansaet- uden K uden M 1 k@n re-
KU TOTAL telser | ansggere | ansggere praes.
Professorer + MSO 22 4 0 18%
Kliniske professorer 14 11 1 86%
Lektorer 56 4 11 27%
Adjunkter* 37 0 6 16%
1 ALT 129 19 18 29%

Overordnet set er der siden 2013 sket en udvikling, saledes at der i 2015 var
feerre faculty stillinger, hvor der kun var ansggere fra ét kan. Samlet set var




der i 29 % af faculty stillingerne kun ansggninger fra et ken i 2015, | prin- SIDE 10 AF 21
cippet bar ingen faculty-stillinger beseettes, hvis der kun er ansggere af et

kan, og det kan derfor virke overraskende, at der i 2015 fortsat er stillinger,

der beseettes uden ansggere af begge kan. Det skyldes en raekke forhold,

herunder at kravet farst tradte i kraft for stillinger, der blev slaet op efter 1.

februar 2015. En stor del af faculty- stillingerne blev besat op til semester-

start februar 2015, eller var slaet op inden den dato. Dertil kommer de stil-

linger, som rektor faet forelagt med henblik pa dispensation , se nedenfor.

Det kan se ud til, at der er en tendens til, at professorstillinger i bade 2013,
2014 og 2015 hyppigere besattes uden ansggninger fra kvinder end uden
ansggninger fra mand. Ser man pa lektorniveauet er situationen i 2015 den,
at flere lektorstillinger beseettes uden ansggninger fra maend. Der er dog tale
om ret sma tal, der kan veere tilfeeldige og der bar derfor tages et vist forbe-
hold.

Der er store variationer mellem fakulteterne. Pa JUR og TEO er der kun fa
stillinger slaet op og til ingen af dem har der kun veeret ét kan repraesenteret.
Pa SUND har der i 2015 veaeret ansggere fra ét kan i 59% af faculty stillin-
gerne. Langt den starste del ligger indenfor kliniske professorer, hvor der i
86% af anseettelserne kun er ansggere af et kgn: i 11 tilfeelde var der ingen
ansggninger fra kvinder, og i 1 tilfelde ingen ansggninger fra meand. Det
kliniske omrade adskiller sig pa flere omrader fra de gvrige stillingskatego-
rier. Der er tale om, at universitetet ansztter en leege/overlaege ved et af uni-
versitetshospitalerne i en stilling som klinisk forskningslektor eller klinisk
professor. Det er stillinger de varetager samtidig med deres stilling som lee-
ger.

Hvis man tager de kliniske professorer ud af tabellen viser det sig, at der i
knapt 22 % af faculty stillingerne kun har veeret ansggninger fra ét kan,
sammenlignet med baseline i 2013, hvor det var tilfeeldet for 34% af faculty
stillingerne.

Dispensationsansggninger

I 2015 har rektor modtaget og behandlet i alt 9 ansggninger om dispensation
fra kravet om mindst en ansggning fra hvert kan til faculty stillinger. An-
sggningerne fordeler sig sadan: 2 fra Det Humanistiske Fakultet, 2 fra Det
Natur- og Biovidenskabelige Fakultet og 5 fra Det Sundhedsvidenskabelige
Fakultet. | 6 af tilfeeldene er der tale om lektorstillinger, i et tilfeelde om en

® Denne statistik er baseret pa tal fra Forskerrekrutteringsstatistikken (Uddannelses- og Forsknings-
ministeriet) pr. 11. februar 2016. Der tages forbehold for preecisionen, da tal for Forskerrekrutteringsstati-
stikken kan korrigeres pa grund af efterfalgende registreringer. Kun ansattelser i fuldtidsstillinger med
forskningspligt skal indberettes (ansettelser af kliniske professorer skal dog indberettes, uanset at stillingen
ikke er en fuldtidsstilling). Ansattelser af kortere varighed end 12 maneder samt forleengelser uden opslag
indberettes ikke.

Tabellen viser antal ansattelser pr. beslutningsar. Kun stillingsregistreringer med opslag er vist.

OBS: Tallene kan ikke sammenlignes med Bilag 3: Nyansattelser, Professorer 2006-2015, som er baseret
pa ScanPas (KUs personalesystem), da statistikkerne opgares pa to forskellige méder.



professorstilling og i to tilfeelde om kliniske professorater. Rektor har, efter
grundige overvejelser og dialog med fakulteterne om baggrunden for gnsket
om dispensation, givet dispensation i alle 9 tilfeelde.

I tre tilfeelde var der ikke ansggninger fra kvinder, og i 6 tilfeelde var der
ikke indkommet ansggninger fra maend.

Dispensationsansggninger

2015— Antal Mandlige Antal Kvindeli-

Fakultet  Stilling ansggere ge anspgere

Lektor 0

Lektor 0 1
SCIENCE | Professor 5 0
SCIENCE | Lektor 0 2
SUND Klinisk Professor 2 0
SUND Klinisk Professor 0 2
SUND Lektor 0 3
SUND Lektor 1 0
SUND Lektor 0 1

Handlingsplanens punkt 5 — Ligelig fordeling og som minimum begge
kan i sammensatning af bedgmmelses- og ansaettelsesudvalg

Handlingsplanens formulering: Der stilles krav om, at bedemmelses- og
ansattelsesudvalg for savel facultystillinger som lederstillinger, sa vidt mu-
ligt har en ligelig fordeling mellem kvinder og mand, og som minimum be-
star af medlemmer af begge ken.

Malet for ligelig fordeling i bedemmelsesudvalg skal veere opnaet efter
falgende nagle:

| 40 % af bedgmmelsesudvalgene skal der veere en ligelig fordeling
(33,33/66,66 %) samlet set i perioden. Dog forventes i 2015, at 30 % af
bedgmmelsesudvalgene har en ligelig fordeling.

Malet er fsva. ligelig fordeling i bedemmelsesudvalg allerede opfyldt, idet

der i KU’s statistik over antal bedemmelsesudvalg med ligelig fordeling af
kvinder og meand var en regnefejl, der har betydet, at tallene sa darligere ud
end de reelt viser sig at vere.

I 2015 har 77 % af udvalgene ligelig fordeling.
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Handlingsplanens punkt 6 — Indsats efter barsel eller forgeldreorlov

Handlingsplanens formulering: Fakultetshandleplanerne skal indeholde
krav om, at der skal indgas aftaler mellem den lokale ledelse og adjunk-
ten/lektoren inden endt orlov om, hvordan den kommende tid anvendes.

Alle fakulteter har etableret procedurer for at afholde sadanne samtaler in-
den endt orlov.

En del steder kobles disse samtaler sammen med de arlige MUS, eller af-
holdes som ekstraordinere MUS (SUND). Pa SCIENCE anfares, at det ikke
er alle institutter, hvor der er fastlagt en procedure for disse samtaler. TEO
og JUR har endnu ikke anvendt procedurerne, da ingen har veeret pa barsel
eller foreeldreorlov.

Der etableres ordninger med fakultetsadministrerede midler som kan give
adjunkter og lektorer uanset kan, bevillinger til aktiviteter, der kan sikre, at
de kommer godt i gang med undervisning og forskning efter endt orlov,
f.eks. rejsemidler til et forskningsophold, medhjelp til et forskningsprojekt,
indkeb af seerligt udstyr eller materiale, etc.

P& JUR, TEO administreres midlerne af fakultetet, men der har endnu ikke
vaeret behov for sddanne midler.

P& SUND, SCIENCE og HUM er det op til institutterne at finansiere udgif-
terne til eventuelle indsatser efter tilbagevenden fra barsel.

Pa SAMF tilbydes adjunkter og lektorer med hgjst fem ars anciennitet, savel
kvindelige som mandlige, ét semester undervisningsfritagelse i forleengelse
af barsels- og/eller foraldreorlovsperioder af mindst 6 maneders sammen-
haengende varighed. Fakultetet refunderer institutterne 100.000 kr for en
adjunkt og 150.000 kr for en lektor. Der har dog ikke vaeret konkrete refusi-
oner til institutterne i 2015.

Handlingsplanens punkt 7 — Klare karriereveje

Handlingsplanens formulering: Arbejdet med kan og forskning pa KU inte-
greres i det generelle arbejde med HR p& KU, herunder fx MUS, karriere-
/udviklingsplaner etc.

Der er pa mange mader fokus pa karriereudvikling for serligt yngre VIP.
Der udarbejdes i denne sammenhang et karrieresite pa KU’s intranet, der
skal samle viden og veerktgjer omkring karriere for VIP.

Flere fakulteter arbejder med en rekrutterings/karriere strategi, der skal tyde-
liggare forventninger til kvalifikationer, hvis man gnsker at opna en stilling
som fast VIP.

Fakulteterne udbyder egne arrangementer og efteruddannelse. HUM har
eksempelvis i 2015 afholdt karriereseminar for post.doc og phd studerende.
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Pa SAMF er oprettet et magdeforum for yngre kvindelige forskere pa tvars
af fakultetet.

Farlederkurser, der medvirker til afklaring af lyst og evner for ledelse, op-
retholdes som veerktgj.

Siden 2010 har HR&O hvert ar gennemfart farleder-/ afklaringsforlgb for
kvindelige VIP. Der er 16 deltagere pa hvert hold, og efterspgrgslen oversti-
ger hvert ar antallet af pladser. Forlgbene evalueres sardeles positivt af del-
tagerne.

Der tilbydes mentorprogrammer for begge kan.

Der er i 2015 ikke udbudt mentorprogram for begge ken pa KU-niveau.
Dette seettes i gang i 2016.

Handlingsplanens punkt 8 - Efteruddannelse og gget viden om kensper-
spektivet i forskning

I samarbejde med bl.a. Forskning & Innovation gennemfares workshops,
der har til formal at gge bevidstheden omkring kensperspektiver og bias i
forskning jf. ogsa HORIZON 2020-kravene. Inspiration til kurser/workshops
hentes fra bl.a. Yale University, der har arbejdet med dette i flere ar.

Der er i 2015 blevet arbejdet pa at etablere sadanne workshops, men de er
ind til videre indstillet pga. af besparelser. P4 Koordinationen for Kgns-
forskning (tilknyttet Institut for Sociologi) arbejdes med beslagtet til-
bud:koensforskning.soc.ku.dk/

Handlingsplanens punkt 9 - Undersggelse af arsager til fravalg af KU
som forskningsarbejdsplads

Med forankring i HR&O gennemfgres en undersggelse og analyse af, hvor-
for adjunkter og lektorer fravalger en universitetskarriere pa KU. Der ind-
hentes om muligt data fra lignende undersggelse pa Aarhus Universitet og
SDU. Resultatet af analysen anvendes i det videre arbejde pa fakulteterne
omkring malrettede tiltag. Analysen vil samtidig inkorporere viden fra APV
og arlige trivselsundersggelser.

Analysen er ikke gennemfart. Det anbefales overfor bestyrelsen, at denne
analyse bortfalder, da der pt. ikke er ressourcer og kompetencer til opgaven.
Der henvises i stedet til Uddannelses- og Forskningsministeriets rapport fra
2011: Evaluering af forskerkarriereveje, hvor temaet er berart.
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http://koensforskning.soc.ku.dk/
http://ufm.dk/publikationer/2011/filer-2011/karriereveje-hovedrapporten.pdf

Anbefalinger fra referencegruppen og KU’s Ledelsesteam til bestyrel-
sen:

Referencegruppen for handlingsplanen og Ledelsesteamet anbefaler, at
e der i det videre arbejde med handlingsplanen sarligt fokuseres pa om der
er kansmaessig balance:
e Nar KU anvender kaldelser til professorstillinger
e Nar KU ansetter professorer som MSO
e Nar KU anvender ansattelser i tenure track
e Nar KU anvender shortlisting
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Bilag 1 - Tabel over fordelingen af maend/kvinder i de gverste ledelseslag,
hhv. januar 2015 og januar 2016 — fordelt pa fakulteter

SIDE 15 AF 21

Baseline Status 2016
pr. fakultet pr. fakultet
Januar 2015 Januar 2016
Kvinder Maend % Kvinder Mand %
Kvinder Maend Kvinder Maend

Dekanat 3 1 2 33% 67% Dekanat 3 1 2 33% 67%
Fak.direktgr | 1 0 1 0% 100% Fak.direktgr | 1 0 1 0% 100%
Inst.ledere 8 3 5 38% 63% Inst.ledere 8 3 5 38% 63%
SAMLET 12 4 8 33% 67% SAMLET 12 4 8 33% 67%
JURA I  Kvinder Maend % JURA I Kvinder Maend %

ALT Kvinder Mand ALT Kvinder Mand
Dekanat 3 1 2 33% 67% Dekanat 3 1 2 33% 67%
Fak.direktgr | 1 0 1 0% 100% Fak.direktgr | 1 0 1 0% 100%
SAMLET 4 1 3 25% 75% SAMLET 4 1 3 25% 75%
SAMF |  Kvinder Maend % SAMF I Kvinder Maend %

ALT Kvinder | Mand ALT Kvinder Maend
Dekanat 3 2 1 67% 33% Dekanat 3 2 1 67% 33%
Fak.direktgr | 1 1 0 100% 0% Fak.direktgr | 1 1 0 100% 0%
Inst.ledere 5 1 4 20% 80% Inst.ledere 5 1 4 20% 80%
SAMLET 9 4 5 44% 56% SAMLET 9 4 5 44% 56%
SCIENCE Kvinder Maend % % SCIENCE Kvinder Mand % %

ALT Kvinder | Mznd ALT Kvinder Maend
Dekanat 5 1 4 20% 80% Dekanat 4 1 3 25% 75%
Fak.direktgr | 1 1 100% 0% Fak.direktgr | 1 1 0 100% 0%
Inst.ledere 12 1 11 8% 92% Inst.ledere 12 1 11 8% 92%
SAMLET 18 3 15 17% 83% SAMLET 17 3 14 18% 82%




(Bilag 1 fortsat) Tabel over fordelingen af maend/kvinder i de gverste ledel- SIDE 16 AF 21
seslag, hhv. januar 2015 og januar 2016 — fordelt pa fakulteter.

Baseline Status 2016
pr. fakultet pr. fakultet

Januar 2015 Januar 2016

|  Kvinder Mand % % | Kvinder Mand % %
Kvinder Maend Kvinder Maend
Dekanat 4 2 2 50% 50% Dekanat 4 2 2 50% 50%
Fak.direktgr 1 0 1 0% 100% Fak.direktgr 1 0 1 0% 100%
Inst.ledere* 18 4 14 22% 78% Inst.ledere* 21 5 16 24% 76%
SAMLET 23 6 17 26% 74% SAMLET 26 7 19 27% 73%
TEOL | Kvinder Maend % % TEOL | Kvinder Mand % %
ALT Kvinder Mand Kvinder Maend
Dekanat 1 1 0 100% 0% Dekanat 2 1 1 50% 50%
Fak.direktgr 1 0 1 0% 100% Fak.direktgr 1 0 1 0% 100%
SAMLET 2 1 1 50% 50% SAMLET 3 1 2 33% 67%
BRIC |  Kvinder Maend % % BRIC | Kvinder Mzend % %

ALT Kvinder Mand ALT Kvinder Mznd

Fak.direktor** | 1 | 0 1 | 0% | 100% é////////?i////// ///// ///// ///

SAMLET 1 0 1 0% 100% / %// % %% / 0%

FA I  Kvinder Meend % % Kvinder = Maend % %

ALT Kvinder Maend Kvinder Maend
DIR 4 1 3 25% 75% DIR 4 1 3 25% 75%
FA-vicedir. 8 2 6 25% 75% FA-vicedir. 8 2 6 25% 75%
SAMLET 12 3 9 25% 75% SAMLET 12 3 9 25% 75%
* PG SUND indgar lederne af AEM, SKT samt 3 centre * PG SUND indgar lederne af BRIC, AEM, SKT samt 4 centre

under 'Institutledere’. under 'Institutledere’ (pG CTN er der registreret 1 M + 1 K leder).



Bilag 2 — Bestandstal for KU-VIP 2007-2015 fordelt pa ken SIDE 17 AF 21

PROFESSORER
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Maend Kvinder Meend
2007 75 415,5 2007 15,3 84,7 %
2008 82,5 445 2008 15,6 84,4 %
2009 101 475 2009 17,5 82,5 %
2010 121 506,5 2010 19,3 80,7 %
2011 132,5 521 2011 20,3 79,7 %
2012 146,5 566 2012 20,6 79,4 %
2013 170,5 576 2013 22,8 77,2 %
2014 183,5 624,5 2014 22,7 77,3 %
2015 186 650,5 2015 22,2 77,8 %

Noter: Kliniske professorer medregnet. Gaesteprofessorer ikke medregnet.

LEKTORER
Talmaessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Meend Kvinder Meend
2007 440 1033,5 2007 29,9 70,1 %
2008 455 1015,5 2008 30,9 69,1 %
2009 473 1026 2009 31,6 68,4 %
2010 465,5 964 2010 32,6 67,4 %
2011 480,5 951 2011 33,6 66,4 %
2012 521 990,5 2012 34,5 65,5 %
2013 494 933 2013 34,6 65,4 %
2014 552 953,5 2014 36,7 63,3 %
2015 598,5 958 2015 38,5 61,5 %

Noter: Kliniske lektorer medregnet. Eksterne lektorer ikke medregnet.

ADJUNKTER
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Maend Kvinder Maend
2007 92 86,5 2007 51,5 48,5 %
2008 107 94,5 2008 53,1 46,9 %
2009 112 103,5 2009 52 48 %
2010 113,5 106 2010 51,7 48,3 %
2011 113,5 106 2011 51,7 48,3 %
2012 121 1145 2012 51,4 48,6 %
2013 133,5 123 2013 52 48 %
2014 150,5 144 2014 51,1 48,9 %
2015 159 183 2015 46,5 53,5 %




Bestandstal for KU-VIP 2007-2015 fordelt pa ken (fortsat)

POSTDOC
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling

Kvinder Maend Kvinder Meend
2007 164 224 2007 42,3 57,7
2008 193 246 2008 44 56
2009 226 299,5 2009 43 57
2010 266 370,5 2010 41,8 58,2
2011 269,5 336 2011 44,5 55,5
2012 322,5 419,5 2012 43,5 56,5
2013 345 455 2013 43,1 56,9
2014 426,5 573 2014 42,7 57,3
2015 462,5 578 2015 44,4 55,6

PH.D
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling

Kvinder Meend Kvinder Meend
2007 302 313 2007 49,1 50,9
2008 566,5 474,5 2008 54,4 45,6
2009 664,5 540,5 2009 55,1 44,9
2010 784 594,5 2010 56,9 43,1
2011 843 660,5 2011 56,1 43,9
2012 841,5 669 2012 55,7 44,3
2013 777,5 653 2013 54,4 45,6
2014 814,5 665,5 2014 55 45
2015 799,5 674,5 2015 54,2 45,8

Noter: Ph.d. p& LIFE og FARMA ikke medregnet i tal for 2007.
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Bilag 3 - Nyansettelser, Professorer 2006-2015, fordelt pa kan

Nyansaettelser 2015 (fordelt pa kan)
Talmeessig fordeling

Procentvis fordeling

SIDE 19 AF 21

Professorer* Kvinder Maend
TEO 0 0
SAMF 0 1
SUND 12 23
HUM 0 4
SCIENCE 5 24
JUR 0 0
| ALT 17 52

Nyanszettelser 2014 (fordelt pa kan)

Talmeessig fordeling

Professorer* Kvinder Maend
TEO 0 0
SAMF 0 0
SUND 8 31
HUM 5 10
SCIENCE 3 21
JUR 0 1
| ALT 16 63

Nyansaettelser 2013 (fordelt pa kan)

Talmeessig fordeling

Professorer* Kvinder Maend
TEO 5 1
SAMF 7 8
SUND 14 16
HUM 1 1
SCIENCE 7 16
JUR 0 3
| ALT 34 45

Nyanszettelser 2012 (fordelt pa kan)

Talmeessig fordeling

Professorer* Kvinder Mand
TEO 2 2
SAMF 0 0
NY SUND** 5 26
HUM 0 4
NY SCIENCE** 8 18
JUR 0 0
| ALT 15 50

* Professorer = professor, professor MSO, Kliniske professorer. (gaesteprofessorer er ikke medtaget)

Professorer* Kvinder Meend
TEO - -
SAMF 0,0 100,0
SUND 34,3 65,7
HUM 0,0 100,0
SCIENCE 17,2 82,8
JUR - -
| ALT 24,6 75,4
Procentvis fordeling

Professorer* Kvinder Meaend
TEO - -
SAMF - -
SUND 20,5 79,5
HUM 33,3 66,7
SCIENCE 12,5 87,5
JUR 0 100
| ALT 20,3 79,7
Procentvis fordeling

Professorer* Kvinder Meaend
TEO 83,3 16,7
SAMF 46,7 53,3
SUND 46,7 53,3
HUM 50 50
SCIENCE 30,4 69,6
JUR 0 100
| ALT 43,0 57,0
Procentvis fordeling

Professorer* Kvinder Meaend
TEO 50 50
SAMF - -
NY SUND** 16,1 83,9
HUM 0 100
NY SCI-

ENCE** 30,8 69,2
JUR - -
| ALT 23,1 76,9

** Tallene er opgjort i 2013 hvor FARMA, LIFE, NAT og SUND var fusioneret til to store fakulteter, hhv. (NY) SUND og

(NY) SCIENCE.



Nyansaettelser 2011 (fordelt pa kan)
Talmeessig fordeling

Procentvis fordeling

SIDE 20 AF 21

Professorer* Kvinder Maend
TEO 1 0
SAMF 0 3
SUND 5 26
HUM 2 5
NAT 1 8
JUR 1 2
FARMA 0 0
LIFE 4 7
| ALT 14 51

Nyansaettelser 2010 (fordelt pa kan)
Talmeessig fordeling

Professorer* Kvinder Maend
TEO 1 1
SAMF 1 4
SUND 6 13
HUM 1 2
NAT 1 5
JUR 1 6
FARMA 2 1
LIFE 4 13
|ALT 17 45

Nyanszettelser 2009 (fordelt pa kan)
Talmeessig fordeling

Professorer* Kvinder Maend
TEO 3 0
SAMF 3 3
SUND 9 31
HUM 3 4
NAT 3 12
JUR 2 5
FARMA 1 2
LIFE 3 11
I ALT 27 68

Nyanszettelser 2008 (fordelt pa kan)
Talmaessig fordeling

Professorer* Kvinder Meend
TEO 1 0
SAMF 0 6
SUND 9 21
HUM 3 2
NAT 3 10
JUR 1 0
FARMA 1 2
LIFE 2 9
I ALT 20 50

* Professorer = professor, professor MSO, Kliniske professorer. (gaesteprofessorer er ikke medtaget)

Professorer* Kvinder Maend
TEO 100 0
SAMF 0 100
SUND 16,1 83,9
HUM 28,6 71,4
NAT 11,1 88,9
JUR 33,3 66,7
FARMA - -
LIFE 36,4 63,6
| ALT 21,5 78,5
Procentvis fordeling
Professorer* Kvinder Maend
TEO 50 50
SAMF 20 80
SUND 31,6 68,4
HUM 33,3 66,7
NAT 16,7 83,3
JUR 14,3 85,7
FARMA 66,7 33,3
LIFE 23,5 76,5
I ALT 27,4 72,6
Procentvis fordeling
Professorer* Kvinder Maend
TEO 100 0
SAMF 50 50
SUND 22,5 77,5
HUM 43 57
NAT 20 80
JUR 28,6 71,4
FARMA 33,3 66,7
LIFE 21,4 78,6
I ALT 28,4 71,6
Procentvis fordeling
Professorer* Kvinder Meend
TEO 100 0
SAMF 0 100
SUND 30 70
HUM 60 40
NAT 23,1 76,9
JUR 100 0
FARMA 33,3 66,7
LIFE 18,2 81,8
I ALT 28,6 71,4




Nyansaettelser 2007 (fordelt pa kan) SIDE 21 AF 21

Talmaessig fordeling Procentvis fordeling

Professorer* Kvinder Maend Professorer* Kvinder Maend
TEO 0 2 TEO 0 100
SAMF 0 5 SAMF 0 100
SUND 7 25 SUND 21,9 78,1
HUM 0 2 HUM 0 100
NAT 0 12 NAT 0 100
JUR 1 3 JUR 25,0 75,0
FARMA 0 2 FARMA 0 100
LIFE 3 9 LIFE 25,0 75,0
I ALT 11 60 I ALT 15,5 84,5

Nyanszettelser 2006 (fordelt pa kan)

Talmaessig fordeling Procentvis fordeling

Professorer* Kvinder Maend Professorer* Kvinder Meaend
TEO 0 0 TEO - -
SAMF 0 7 SAMF 0 100
SUND 6 25 SUND 19,4 80,6
HUM 1 0 HUM 100 0
NAT 3 10 NAT 23,1 76,9
JUR 0 0 JUR - -
FARMA 0 2 FARMA 0 100
LIFE 0 9 LIFE 0 100
I ALT 10 53 I ALT 15,9 84,1

* Professorer = professor, professor MSO, Kliniske professorer. (geesteprofessorer er ikke medtaget)

Noter:

e Tallene er baseret pa en liste over alle professorer, registreret som ansatte i 2015 i ScanPas,
frasorteret personer, der tidligere har veeret ansat som professorer pa KU indenfor perioden
2006-2015.

e Anseettelser som ophgrer efter 4 maneder eller mindre, teeller ikke med i denne statistik.



