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Introduktion

Pa Kgbenhavns Universitet er det afgarende, at alle — studerende savel som ansatte — kan udleve
deres potentiale og begejstringen for deres fag eller ansvarsomrade. Som universitet kan vi kun
vaere med til at haeve barren for forskning, innovation og uddannelse, hvis studerende og ansatte
trives. Ambitionen med KU’s indsats pa ligestillings- og diversitetsomradet er derfor at skabe et
inkluderende studie- og arbejdsmiljg uden diskrimination, forskelsbehandling og kraenkelser, for
herved at sikre de bedst mulige rammer for excellent uddannelse og forskning.

Vi ved imidlertid fra undersegelser af KU’s eget studie- og arbejdsmiljg savel som national og
international forskning, at vi ikke er helt i mal med denne ambition. Derfor vedtog KU i december
2021 en Handleplan for ligestilling og diversitet (herefter ”handleplanen’), som forpligter KU til
at fortsette og videreudvikle den ambitiose og dedikerede indsats, som har staet pd de seneste
artier med det formal yderligere at styrke rammerne og mulighederne for ligestilling og diversitet.”

Fokus for handleplanen er i hgj grad at danne grundlag for KU’s videre arbejde pé ligestillings- 0g
diversitetsomradet igennem udarbejdelse af bedre data pd omradet og opkvalificering af
organisationen. Dette skal muliggare en endnu mere ambitigs og relevant indsats pa omradet
fremover. Handleplanens ambition er altsa pa en gang at satte gang i forandring via her-og-nu
initiativer og at muligggre en mere omfattende indsats pa omradet i fremtiden ved at skabe
modenhed til at arbejde professionelt pa omradet. Dette skyldes iszr handleplanens ambition om at
endre organisationskulturen, hvilket kreever en leengere og dedikeret indsats.

Med denne indsats seetter KU dermed skub i en proces, som ikke forventes tilvejebragt inden for
den nuvaerende handleplans tidsramme. Nogle effekter af indsatsen vil indfinde sig i lgbet af
handleplanens levetid, mens vi farst vil se effekten af andre indsatser senere hen og som effekten af
senere handleplaner pa omradet. Intentionen med de arlige monitoreringer er at sikre, at KU nar i
mal med den aktuelle handleplans ambitioner og at understatte den Igbende dialog om indsatsen
bade i LT, HSU og pa fakulteterne.

Motivationen for at ggre en indsats

Kgbenhavns Universitet er en dagsordensattende samfundsinstitution, som gennem bade
uddannelse, forskning og innovation pavirker det samfund, vi er en del af. Derfor pahviler der os et
seerligt ansvar for at ga forrest og vaere med til at sztte en hgj standard, nar det kommer til
spgrgsmal om ligestilling og diversitet. Med Handleplan for ligestilling og diversitet fortsattes og
videreudvikles det arbejde, KU allerede har gjort for herved at sikre, at alle studerende og ansatte
har de bedst mulige vilkar for at trives.

Med vedtagelsen af handleplanen videreferte KU indsatsen for at styrke rammerne og mulighederne
for ligestilling og diversitet pa tveers af universitetet. Dette er i trad med, at ligestilling og diversitet
er en dagsorden med stor politisk bevagenhed bade nationalt, internationalt og i EU. Og



argumenterne for at gare en dedikeret indsats for at fremme ligestilling og diversitet pa KU er
mange.

Farst og fremmest er det en prioritet pa KU, at alle skal kunne vere trygge pa deres arbejdsplads og
studiested. Dette kraever, at vi som universitet tager ansvar for at skabe en inkluderende kultur og
forebygge forskelsbehandling og kreenkelser. En dedikeret ligestillings- og diversitetsindsats kan
herigennem fremme gennemfarsel, tiltreekning og fastholdelse; et hensyn der bliver stadig mere
ngdvendigt pa KU.

Vi ved ogs3, at ligestilling og diversitet kan gare god forskning og undervisning endnu bedre, fordi
det er med til at afdeekke oversete perspektiver og mulige veje frem. Der er tillige veerdiskabelse og
innovation i ligestilling og diversitet, da en mangfoldig universitetsbefolkning kan give endnu
steerkere lgsninger pa nutidens og fremtidens udfordringer.t

Erkendelsen af at ligestilling og diversitet er et centralt indsatsomrade for bade organisationer og
uddannelsesinstitutioner er ogsa veletableret ud fra hensyn til tiltreekning og gennemfarsel. Blandt
KU’s n&rmeste samarbejdspartnere og konkurrenter iverksattes der store og vidtgadende indsatser
for at styrke inklusion og modarbejde ulighed iblandt sdvel studerende som ansatte. Selv store og
anerkendte institutioner som Harvard og Oxford ser en dedikeret indsats for at styrke ligestilling og
diversitet som et vigtigt branding- og tiltreekningsparameter. Derfor kan vigtigheden af at prioritere
dette omrade ikke overdrives, hvis KU vil beholde placeringen som et universitet i verdensklasse.

Fra Europakommissionens side er der endvidere indfert et klart incitament for at satte fokus pa
emnet, da adgang til forskningsmidler via EU’s rammeprogram Horizon Europe fra januar 2022 har
forudsat, at ansggerinstitutionen har en aktiv Gender Equality Plan. Med handleplanen
imgdekommer KU dette krav, og har dermed adgang til denne bevillingskilde.

Samtidig sikres det med handleplanen, at dansk ligestillingslovgivning overholdes ved f.eks.
lgbende at lave initiativer for at sikre, at maend og kvinder behandles lige ved anseettelse og
forfremmelse pa KU og at forebygge chikane og forskelsbehandling. At der skal arbejdes aktivt for
at sikre ligestilling og gare plads til diversitet understettes derudover af KU’s personalepolitiske
principper, som fastsatter en ambition om at veerdsatte forskellighed og garantere ligebehandling.

At KU gar en ambitigs og bredspektret indsats pa ligestillings- og diversitetsomradet, er derfor
afgarende pa baggrund af mange forskellige hensyn.

Organisering af arbejdet med ligestilling og diversitet

En del af arbejdet med at implementere handleplanen har handlet om at skabe de bedst mulige
rammer for arbejdet. Dette har involveret flere forskellige organisatoriske tiltag, herunder:

1 DEA. 2021. Diversitet i forskning. DEA: https://www.datocms-assets.com/22590/1619960908-hovedrapport.pdf



Forlaengelse af handleplanens levetid

Handleplanen, der oprindeligt var vedtaget for 2022 og 2023, er, af rektoratet, i januar 2023 blevet
forleenget med et ar, sa den dermed er geeldende til udgangen af 2024. Dette er primert gjort for at
skabe tid til at etablere en engagerende og kulturforandrende dialog pa tveers af KU, som kan lede
til udviklingen af nye ambitioner og tiltag pa omradet (mal 1 i handleplanen). Ambitionen er dog
stadig at alle gvrige initiativer i den nuvaerende handleplan er udviklet og gennemfart inden
udgangen af 2023.

Programorganisering

Arbejdet med handleplanen er i 2023 blevet organiseret som et program for at understatte dets
strategiske karakter og organisering. Tillige har denne organisering muliggjort en tydeligere rolle-
og opgavefordeling i det sidelgbende arbejde med at implementere initiativerne i den nuveerende
handleplan samt udvikle den naste handleplan pa omradet. Programorganiseringen har bevirket
oprettelse/udpegningen af falgende grupper og roller:
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[ Ret £
Programledelse EIETEnCegruppe

Programteam

Projektisder Frojektisder Projekriedar Propeictieger Projekriedar . R
ma 1 ag initiaty imitiany 2.1, 2.2, imitiaty 2.1, 3.2, inigars 4,3, 4.4 intati 5.1 ag .-'.n:;:? e—j'l;ﬁf 43
5.2 2.4, 2503 2.6 5.1 0 5.3 o 6.3 6,2 - g

Styregruppe: Rektor Henrik C. Wegener (formand), dekan Katrine Krogh Andersen, dekan Jacob
Graff Nielsen, vicedirektar Thomas Molin, vicedirektgr Rie Snekkerup samt
institutleder Anders Johannes Hansen.

Programejer: Vicedirekter for Felles HR Thomas Molin.

Programledere: Diversitets- og inklusionskonsulent Beate Slgk-Andersen og diversitets- og
inklusionskonsulent Frederikke S. Frst.



Referencegruppe: Studerende Malte Sauerland-Paulsen, studerende Ban Mouid Shiwalia, lektor og
afdelingsleder Christine Pdder, lektor og centerleder Mons Bissenbakker, lektor
Mathias Wullum Nielsen, lektor og koordinationsleder Hilda R@mer Christensen,
lektor Ravinder Kaur, professor og viceinstitutleder Pernille Bjgrn, lektor Socha

MacLeod, sprogkonsulent Jo Ebert Hakonsson, sektionsleder Karen Vestergaard
Petersen og administrationschef Helle Hald.

Projektledere: Dataanalytiker Laura Skousgaard Jgrgensen, dataanalytiker Katrine Greve-Poulsen
(barsel), Senior EU Liaison Officer Lotta Avesson, chefkonsulent Nina Bahrt Blom,
diversitets- og inklusionskonsulent Lea Muldtofte, diversitets- og inklusionskonsulent
Frederikke S. Frst og diversitets- og inklusionskonsulent Beate Slgk-Andersen.



Status pa implementering

| handleplanens andet levear har implementeringen taget fart. Der er blevet afholdt webinarer om
hvordan medarbejdere og ledere kan forebygge og handtere kraenkende handlinger, der er udviklet
og afholdt lederkursus om bias i akademia, der er blevet lavet en Ignanalyse med fokus pa
ligestilling i dialog med HSU, og meget mere. Dette uddybes nedenfor.

Sidelgbende med disse centralt initierede projekter er der — ligesom sidste ar — gang i en reekke
tiltag pa fakulteter, centre og institutter. Som eksempel kan det navnes, at Datalogisk Institut tester
brugen af sggekomitéer med et specifikt diversitetsfokus ved rekruttering af faculty VIP og tenure
track adjunkter; et arbejde der har til formal at @ge diversiteten i ansggerfeltet for hermed gennem
nyansattelser at supplere den eksisterende medarbejdersammensatning. Pa Center for Basic
Metabolic Research er der gennemfart en inklusionsmaling for at afdaekke, hvad de lokale
udfordringer med diversitet og inklusion er, og pa Det Samfundsvidenskabelige Fakultet er der
blevet arbejdet med at gare studiestarten inkluderende pa fakultetets uddannelser.

Derudover er der fra programledelsens side gjort en indsats for at udbrede kendskabet til
handleplanens eksistens og KU’s aktuelle tiltag pa omradet. Dette er iszr gjort via opleeg for lokale
diversitetsudvalg pa tveers af KU savel som mader med medarbejdere og ledere, der har initieret
lokale indsatser. Kendskabet til KU’s ligestillings- og diversitetsarbejde er derudover styrket via
nyheder pa KUnet, nyhedsbreve, infoskaerme, LinkedIn og Universitetsavisen.

Arbejdet for at synliggare behovet og mulighederne for konkrete indsatser er ogsa gjort pa mere
festlige mader. For eksempel var der i forbindelse med KU Festival i juni 2023 arrangeret et
”Rainbow Corner” i samarbejde med LGBTQIA+ medarbejdernetvaerket og Queer Union KU,
Denne type tiltag er en effektiv made at synliggare og fejre mangfoldigheden pa KU, og fglges
derfor i august 2023 op med en raekke arrangementer i forbindelse med Copenhagen Pride.

Endelig er der en masse initiativer i stabeskeen, som vil blive udrullet i efteraret 2023 (lees mere
nedenfor). Disse vil blive annonceret bl.a. via KUnet og relevante nyhedsbreve.

Samlet ses der en konkret effekt af, at omradet med den aktuelle handleplan er blevet opnormeret
bade gkonomisk og personalemassigt.




Eksempler paindsatser og tiltag

Arbejdet med at implementere handleplanens 20 initiativer har i varierende grad veeret tydeligt i
organisationen. Derfor vil dette afsnit fremhave nogle af de initiativer, der ber veere serlig
opmarksomhed omkring, da de er mulige at engagere sig i i efteraret 2023.

Kurser for ledere (initiativ 3.2)

Der bliver i gjeblikket udviklet to kurser malrettet ledere pa KU, som vil blive udbudt som del af
universitetets ledelsesudviklingsprogram, LUKU. Kurserne afholdes ferste gang i november, og
kommer til at omhandle hhv. ledelse af internationale medarbejdere og mangfoldighedsledelse.
Kurserne vil blive annonceret i KU’s kursuskatalog i lgbet af august.

Oprettelse af DEI-netveerk (initiativ 5.2)

Pa tveers af KU bliver der udviklet og ivaerksat mange rigtigt gode indsatser for at gare plads til
diversitet og @ge inklusionen. Engagerede ansatte og studerende seetter ting i gang for at forbedre
vilkar, procedurer og trivsel i deres lokale sammenhang. Dette gnsker KU fra centralt hold at
understgtte og samle op pa, sa erfaringer og gode ideer i hgjere grad kan udnyttes pa tveers pa KU.
Derfor er der i juni 2023 blevet sgsat et netvaerk for ansatte, der i praksis arbejder med tiltag pa
diversitets-, ligestillings- og inklusionsomradet (forkortet DEI for Diversity, Equity & Inclusion).
Dette DEI-netveerk er blevet modtaget med stor interesse og opbakning, og det forventes, at det i de
kommende ar vil vise sig endnu mere aktuelt, da det vil kunne understette de stadigt flere initiativer,
der ivaerksettes pa centre, institutter og fakulteter.

Det er muligt at leese mere om netveerket pa denne side pa KUnet og melde sig ind via mail til
diversitet@adm.ku.dk.

Forebyggelse og handtering af kraenkende handlinger og oplevelser med
greenseoverskridende adfaerd (initiativ 4.3 og 4.4)

Feelles HR har i efteraret og vinteren 2023 afholdt en raekke webinarer om forebyggelse af
kraenkende handlinger, sexisme i akademia, diskrimination samt konflikter og mobning. Disse
webinarer var primaert rettet mod ansatte og ledere pa KU, men flere af dem var ogsa abne for
studerende. Webinarerne blev afholdt pa skiftevis dansk og engelsk og er blevet optaget, sa de kan
tilgas af alle, der ikke havde mulighed for at deltage. Webinarerne og slides fra praesentationerne
kan tilgas via denne side pa KUnet.

Derudover har KU medfinansieret en podcast-serie om sexisme i akademia, som blev lanceret i juni
2023. Baggrunden for podcasten er det initiativ, en gruppe kvindelige universitetsansatte (ogsa fra
KU) tog 1 2020 for at tydeliggare sexisme og sexistiske kreenkelser i universitetsverden. | podcasten
inviterer forskere og andre eksperter til diskussion og vidensudveksling, der kan gare lytteren
klogere pa, hvordan vi kan forebygge sexistiske kraenkelser i arbejdslivet. Podcastserien Do You
Know Sexism?’ kan tilgas her.


https://kunet.ku.dk/medarbejderguide/Sider/Kursuskatalog/Ledelse.aspx
https://kunet.ku.dk/medarbejderguide/Sider/HR/Mangfoldighed-og-ligestillling.aspx
mailto:diversitet@adm.ku.dk
https://kunet.ku.dk/medarbejderguide/Sider/HR/Krankende-handlinger.aspx
https://www.spreaker.com/show/do-you-know-sexism

Hvor indsatsen ift. kreenkende handlinger og graenseoverskridende adfaerd i handleplanens
begyndelse i hgj grad var rettet mod ansatte og ledere, er indsatsen i 2023 nu ogsa vendt mod de
studerende. De vil fra studiestart 2023 i tilfeelde af greenseoverskridende handlinger have mulighed
for bade at henvende sig og fa hjelp og vejledning pa eget institut og hos en central instans,
afhangigt af hvad den enkelte foretreekker. Henvendelser pa begge niveauer vil blive registreret i
SurveyXact og opsummeret af Uddannelse & Studerende én gang om aret, sa KU har overblik over
henvendelser samt information om disse ift. fremtidige tiltag. Mere information vil snarest veere
tilgeengeligt pa KUnet.

| forbindelse med studiestart 2023 vil der derudover bade pa Det Teologiske Fakultet, Det Juridiske
Fakultet og Det Humanistiske Fakultet for farste gang blive gennemfart interventionstreening for
tutorer, frivillige i studenterforeninger samt menige studerende. Formalet med denne traning er at
skabe ejerskab og et feelles ansvar for gode og trygge leeringsmiljger, og dermed vende tilgangen til
graenseoverskridende handlinger fra handterende til forebyggende.

Indsats for at understgtte det inkluderende leeringsmiljg (initiativ 6.3)

| et samarbejde mellem mangfoldighedsteamet og det paedagogiske center TEACH er der ved at
blive udviklet to forskellige tilbud til at understette det inkluderende leringsmiljg pa tveers af KU.

Det ene tilbud (forebyggende) er rettet mod undervisere, der skal handtere en stadig mere divers
studentergruppe og dermed pa én gang skal balancere individuelle behov og sikre et hgijt fagligt
niveau i undervisningen. KU’s undervisere tilbydes derfor et kursusforlgb, der skal bidrage til, at
undervisere kan tilretteleegge inkluderende leeringsmiljeer, der inviterer til deltagelse og som
forebygger konflikter, eksklusion og frafald. Kurset kommer til at besta af et halvdags start-up
seminar og to halve kursusdage med karakter af workshop, hvor underviserne arbejder med
konkrete udviklingstiltag. Tilbuddet udbydes i pilotformat i efteraret 2023 og/eller foraret 2024.

Det andet tilbud (handterende) er rettet mod institutter og uddannelser, der oplever konkrete,
aktuelle problemer i deres specifikke leeringsmiljger. For at imgdega denne type udfordringer
udvikles og pilottestes et forlgb i efteraret 2023 i samarbejde med 1-3 institutter eller konkrete
uddannelser. Pa baggrund af disse pilotforlgb skal der samles viden om og gode rad til processer,
der kan tages i anvendelse, hvis man gnsker at udvikle inkluderende laeringsmiljger. Formalet er pa
baggrund heraf at udvikle leeringsenhedernes beredskab til at understgtte institutter og uddannelser i
deres arbejde med at udvikle inkluderende leeringsmiljger.

Kurser om kgnsdimensionen i forskningsprojekter (initiativ 6.1 og 6.2)

For at understgtte ansggere til fondsmidler under EU’s rammeprogram Horizon Europe og andre
fonde, hvor der stilles krav om at ansggere forholder sig til mulige kansdimensioner i det sggte
projekt, har KU udviklet to forskellige tilbud.

Det farste tilbud er et kursus rettet mod medarbejdere, der yder specialiseret radgivning pa tveers af
universitetet til KU’s forskere i forhold til ansggningsprocessen. | et samarbejde mellem




mangfoldighedsteamet og Koordinationen for Kagnsforskning blev dette kursus udbudt fgrste gang i
fordret 2023 som et “train-the-trainer” tiltag, hvorigennem opkvalificeringen af fa medarbejdere
igennem deres efterfalgende virke, forventes af have en bredere effekt. Dette kursus har fokus pa at
informere KU’s forskerstotter om de aktuelle EU-krav samt at forklare, hvad en kensdimension i
forskningsprojekter egentlig betyder.

Det andet tilbud, en workshop rettet mod KU’s forskere, er teenkt som en sidelgbende train-the-
researcher” indsats, hvor det er (potentielle) ansggere, der uddannes i, hvad det vil sige at teenke en
kansdimension ind i et forskningsprojekt. Denne workshop udvikles og afholdes af Koordinationen
for Kansforskning farste gang den 15. november 2023 pa Sgndre Campus.

Det er muligt at leese mere om workshoppen og tilmelde sig via KU’s kursuskatalog.

Status paimplementering af initiativer

| det fglgende skema er status angivet for udvikling og fremdrift af samtlige initiativer i
handleplanen. Initiativerne er oplistet ud fra hvilket halvar, de var planlagt til gennemfarsel.
Farvekoden er ikke ngdvendigvis kendetegnende for, at et initiativ er fuldt implementeret i praksis,
men at implementeringen af initiativet kgrer som planlagt.

Gren Falger plan

Gul Implementering udfordret

Rad Kritisk situation — skal diskuteres i programledelsen

Gra Inaktiv, leverance ikke pabegyndt
Nr. [Initiativ Status
Forar 2022
41 KU har gennem en udvidet spgrgeramme i APV styrket Gennemfart

vidensgrundlaget om tilfeelde af kreenkende handlinger og
forskelsbehandling medarbejdere.

4.5

KU har indfart en whistleblowerordning, som inkluderer Gennemfart
muligheden for anonymt at indberette tilflde af seksuel
chikane.
>4 KU har opdateret konceptet for LUS, sa det inkluderer Gennemfort
stillingtagen til ligestilling og diversitet, som veesentlig
udviklingsparameter.
6.1 KU har udviklet og udbudt et train-the-trainer forlgb vedr. ken i | Kursus gennemfgrt maj
forskning malrettet lokale forsknings- og 2023. Supplerende guidelines
innovationsmedarbejdere. under udvikling.
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https://kunet.ku.dk/medarbejderguide/Sider/Kursuskatalog/kalender.aspx

Efterar 2022

31 KU har udviklet og udbudt et generisk kursus om ligestilling,
diversitet og ubevidste bias malrettet alle medarbejdere.

3.2 KU har udviklet og udbudt et generisk kursus om ligestilling, Kurset pilottestet i juni 2023.
diversitet og ubevidste bias for alle ledere. Fremtidigt udbud under

afklaring.

4.3 KU har klaedt medarbejdere og studerende pa til at intervenere, Opstartes pa flere fakulteter
som tredjeperson, ved tilfelde af kreenkende handlinger. ifm. studiestart 2023.

44 KU har klaedt medarbejdere og ledere pa til at forebygge og Gennemfgrt, men kraever
handtere tilfelde af kreenkende handlinger jf. geeldende KU- fortsat lgbende indsats.
retningslinjer.

6.2 KU har udviklet og udbudt tematiske workshops vedr. kan i Kurset pilottestes i november
forskning med henblik pa at understgtte forskere i at mgde 2023. Forsinket, men karer
award-Kkriteriet. ellers fint.

6.3 KU har udbudt kursus for undervisere med fokus pa Kurset pilottestes i efteraret
grundlaeggende teorier og begreber inden for ligestilling og 2023. Forsinket, men karer
diversitet. ellers fint.

Forar 2023

1 Udvikling af naste handleplan: Idéfase Pabegyndt, fortsztter i

efteraret 2023.

2.2 Mulighederne for at styrke vidensgrundlaget om udvalgte gvrige | Gennemfart.
forskelsmarkerers betydning i forhold til uddannelse og
ansettelse pa KU er afdaekket og belyst gennem en undersggelse
med fokus pa diversitet og inklusion.

23 Vidensgrundlaget vedrarende det kansskeeve optag pd BA- Arbejdet er pabegyndt,
niveau er styrket med serligt fokus pa frafald, forventede endeligt resultat foreligger i
karrieremuligheder og afggrende forhold for ansggning. vinteren 2023.

2.4 Vidensgrundlaget om ph.d.-studerendes og postdocs oplevelser | Format og prioritering skal
af barriere og muligheder i forhold til fremtidig forskerkarriere afstemmes med mulig
er afdaekket. inklusionsmaling.

2.5 Datagrundlaget for analyser af kensfordelingen i Gennemfart.
rekrutteringsprocessen for teknisk administrative medarbejdere
er styrket.
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2.6 Datagrundlaget for at analysere mulige ligelgnsproblematikker Arbejdet er pabegyndt og
pa KU er styrket. felger tidsplanen.

4.2 KU har gennem undervisningsmiljgvurderingen fra 2021 (UVM) | Gennemfart
etableret styrket baseline vedrarende handtering af kreenkende
handlinger mellem studerende — og mellem studerende og
ansatte — og opsat nye malseatninger for arbejdet.

51 KU har styrket lige muligheder i rekruttering og forfremmelse
ved at medtanke ligestilling i implementeringen af KU’s
kriterier for meritering samt ved at udvikle guidelines og
templates til den ligestillede rekrutteringsproces.

5.2 KU har formaliseret et ERFA-netvaerk for medarbejdere, som Netveerket er opstartet i juni
har deltaget i tidligere handleplaner og/eller projekter lokalt, 2023 og har planlagt tre
med fokus pa ligestilling og diversitet. Netveerket er inkluderet i | yderligere mgder det
arbejdet med udarbejdelse af ny handleplan. kommende ér.

Efterar 2023

2.1 Indikatorerne i Handleplan for ligestilling og diversitet kan sa Indikatorerne kan leveres pa
vidt muligt leveres pa institutniveau. institutniveau, dashboard-

lgsning bar overvejes.

53 KU har styrket lige muligheder i rekruttering af ledere pa KU
ved at teste forskellige redskaber til reduktion af ubevidste bias
og til kvalitetssikring af rekrutteringsprocessen.

Forar 2024

1 Udvikling af naste handleplan: Udfarelsesfase Ikke pabegyndt

Efterar 2024

1 Udvikling af neeste handleplan: Forankring- og afslutningsfase Ikke pabegyndt

Indsatser i det kommende ar

Mens en lang reekke af handleplanens initiativer snart er feerdigudviklet — som det fremgar af
skemaet ovenfor — ser vi ind i et ar, hvor fokus rykker mod implementering, forankring og dialog
om den naste handleplans indhold. Her praesenteres et par af de starre tiltag, der vil finde sted pa

omrad

et det kommende ar:
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Inddragelse og udvikling af naeste handleplan

| det kommende ar vil der i hgj grad veare fokus pa handleplanens mal 1, som omhandler
inddragelse af organisationen i udviklingen af KU’s nye handleplan pa omradet, som treeder i kraft
med udgangen af 2024. Styregruppen gnsker at starte en samtale med organisationen om, hvilke
temaer indenfor ligestilling og diversitet, der skal veere fokus pa i den kommende handleplan.

Denne samtale er allerede begyndt til KU Festival 2023, hvor ansatte og studerende kunne aflevere
deres input i en idéboks i festivalens Rainbow Corner. Samtalen fortsatter i efterarssemestret 2023
via en aben idéindsamling; en survey, som sendes direkte til akademiske navn og samarbejdsudvalg
pa institutterne, og som kan tilgas af alle ansatte og studerende via KUnet. Pa denne made kan bade
udvalg savel som individuelle ansatte og studerende give input.

Et baerende element i processen er, at bade VIP, TAP og STUD er indtenkt i alle dele af
inddragelsen. Dette sker gennem idéindsamlingen, hvor alle tre grupper har mulighed for at give
input, samt via deltagelse af bade VIP, TAP og STUD i den referencegruppe, der lgbende inddrages
i udviklingsarbejdet. Derudover inddrages bade LT, HSU og Senatet i udviklingsarbejdet. KU’s
fagpersoner pa omradet inddrages i arbejdet, ligesom der nedszttes en institutledergruppe, som skal
sikre at den kommende handleplan kan operationaliseres og implementeres pa institutniveau.
Saledes vil der det kommende ar paga et stort arbejde med at sikre input fra organisationen og
pabegynde udviklingen af den kommende handleplan.

Inklusionsmaling

Derudover vil der det kommende ar blive gennemfart en inklusionsmaling pa KU, blandt
studerende savel som ansatte pa universitetet. Dette tiltag er vedtaget i KU’s styregruppe for
ligestilling og diversitet, og er afstedkommet af et gnske om starre viden om, hvordan medarbejdere
og studerende trives og faler sig inkluderede pa KU. Malingen giver mulighed for at opna viden om
trivsel fordelt pa forskellige diversitetsmarkarer, ligesom den kan give viden om, i hvilke konkrete
situationer eller kontekster det vil veere givtigt at sette ind med indsatser fremover.

Det afgagrende ved en inklusionsmaling er dermed, at den vil kunne give et meget konkret
vidensgrundlag for KU’s arbejde med ligestilling og diversitet, og at dette — modsat den nuvarende
situation — kan give et datagrundlag for KU’s arbejde pa omradet, der gar langt ud over binzrt ken.

Det spargeskema, der vil ligge til grund for selve inklusionsmalingen, forventes at blive udsendt i
vinteren 2023/2024.
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Nagletal for ligestilling og diversitet pa KU

Pa de falgende sider praesenteres en reekke nggletal for ligestilling og diversitet pa Kgbenhavns
Universitet (KU). Det drejer sig om tal pa kensfordelingen i populationen af videnskabeligt
personale, i rekrutteringsprocessen, blandt det teknisk/administrative personale, universitetets
ledelse samt de studerende, ligesom hovedresultater omkring kreenkende adfaerd fra hhv. APV og
studiemiljgundersggelse indgar i rapporten. Data er trukket i maj/juni 2023.

Dermed opdateres tallene fra den baselineanalyse, der indgar i "Handleplan for ligestilling og
diversitet 2022-2023”. Denne opdatering af allerede fastsatte nggletal betyder konkret, at de
efterfalgende sider primert preesenterer data om ledere, ansatte og studerende pa KU fordelt ud fra
juridisk, binert ken, da netop disse nggletal blev fastsat som baseline i handleplanen. Styregruppen
for ligestilling og diversitet savel som Falles HR er opmarksomme p4, at dette datagrundlag ikke
er fyldestgarende ift. at skabe overblik over diversitetsspargsmalet, da dette er langt bredere end
spargsmal om (juridisk) ken.

Det skal dog tilfgjes, at der pagar et arbejde med at afsgge, hvordan KU i fremtiden kan tilga data
om andre forskelsmarkarer end kan; et arbejde der bl.a. har ledt til et gnske om at gennemfare en
inklusionsmaling blandt alle studerende og ansatte pa KU, for herigennem at fa indblik i oplevelser
og erfaringer med inklusion, trivsel og forskelsbehandling. Malet med en sadan maling er at fa et
meget konkret vidensgrundlag, der gar langt ud over binzrt kan, og som kan anvendes som baseline
for og evaluering af KU’s naste handleplan for omradet.

Overordnede tendenser i nggletallene

Som naevnt, angar en del af motivation bag KU’s indsats for ligestilling og diversitet, at man gnsker
at udvikle initiativer der gar, at mand og kvinder ikke skal opleve forskelle i rekruttering og
forfremmelse. Nggletallene i naerveaerende rapport viser, at der eksisterer forskelle i kensfordelingen
i de forskellige personalekategorier og stillingshierarkiet. For VVIP'ere er der et fald i andelen af
kvindelige ansatte i takt med stigningen i karrietrin pa de fleste fakulteter. Dog har der veeret
udsving i denne tendens pa henholdsvis Det Juridiske og Det Teologiske Fakultet indenfor perioden
2016-2022. Hvad angar VIP-rekruttering, er der en lavere andel af kvindelige ansggere
sammenlignet med mandlige, men en hgjere andel af kvindelige kandidater bliver shortlistet og
anset for kvalificerede. Dette antyder, at der er en hgjere koncentration af kvalificerede kvindelige
ansggere. Den laveste andel af kvinder i rekrutteringsprocessen findes pa Det Natur- og
Biovidenskabelige Fakultet, mens Det Juridiske Fakultet har flest kvinder i rekrutteringsprocessen.

For TAP'ere udger kvinder over halvdelen af de ansatte pa tvars af alle stillingskategorier.
Kansfordelingen er mest lige for chefkonsulenter med mellem 52 og 56 procent kvinder. For de
gvrige TAP-stillingskategorier er andelen af kvinder mellem 58 og 88 procent, undtagen
handverkere, hvor alle er maend.
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Kansfordelingen i universitetets ledelse viser en skeevhed, iseer for rektoratet, fakultetsdirektgrer og
prodekaner. Rektoratet og fakultetsdirektgrer har naesten udelukkende mandlige ansatte, mens
prodekaner primeert er kvinder. Samlet set er der en lille overveegt af mandlige ledere pa KU.

Konsskavhed eksisterer dog ikke kun for KU’s personale. Nar det galder de studerende, optages
flest kvinder pa Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet og flest mand pa Det Natur- og
Biovidenskabelige Fakultet. Der er i perioden 2016-2022 optaget flest kvindelige studerende pa
savel BA-optag (57-61%) som KA-optag (61-66%) pa KU-niveau. Det Natur- og
Biovidenskabelige Fakultet har den laveste andel af kvindelige studerende i bade BA- og KA-optag.
Gennemfarselsraten for kvindelige KA-dimittender pa Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet er
hgjere end for de mandlige studerende i perioden, dog med en enkelt undtagelse i 2018.

Uddannelser med starst kensskaevhed varierer. Pa BA-niveau er der 30 uddannelser med
overreprasentation af kvindelige studerende og ni med overreprasentation af mandlige studerende.
Pa tvaers af ken er der femten uddannelser, hvor mere end fire ud af fem studerende er kensmaessigt
overreprasenteret. Det gaelder primaert for Det Humanistiske Fakultet, hvor overreprasentationen af
kvindelige studerende er mest udbredt, mens overreprasentation af mandlige studerende er mest
udtalt pa Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet.

KU’s handleplan har ogsa til formél at modvirke kreenkende handlinger og andet der modvirker
trivslen pa KU for ansatte og studerende. Pa KU-niveau er andelen af ansatte, der har angivet i den
seneste APV, at de har oplevet ugnsket seksuel opmerksomhed kun 2 procent. Pa Det Juridiske
Fakultet er det dog 7 procent. Ud af den samlede gruppe, har en fjerdedel svaret, at de ikke havde en
forventning om, at det ville gare en forskel, hvis de foretog noget som reaktion pa den ugnskede
seksuelle opmerksomhed.

Cirka 10 procent af de studerende har oplevet forskelsbehandling. Det er i hgjere grad
medstuderende (42%) end undervisere (32%), der star bag forskelsbehandlingen pa KU-niveau. For
Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet er det dog primaert undervisere (37%), der er angivet som
dem, der star bag forskelsbehandlingen.

En anden tendens set blandt studerende er, at cirka 10 procent har oplevet at fa kommenteret deres
udseende eller ken pa en ubehagelig eller stadende made. Det er i hgjere grad kvindelige
studerende, der oplever dette.

1. Kgnsfordeling i populationen af videnskabeligt personale

Kansfordelingen i populationen af videnskabeligt personale er et vigtigt pejlemarke for arbejdet
med ligestilling og diversitet pA KU. Tallene kan bl.a. vaere med til at kaste lys over, om de
initiativer KU setter i vaerk pa omradet har en konkret effekt.

Figurerne i dette afsnit viser kensfordelingen i populationen af videnskabeligt personale pa det
overordnede KU-niveau og for KU’s fakulteter samt udviklingen siden 2016. Tallene er opgjort i
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arsveerk i procent.2 Dette kan give et indblik i, hvordan medarbejdersammensatningen pa tveers af
niveau fordeler sig pa ken og om nogle stillingstyper pa overordnet KU-niveau samt pa
fakultetsniveau er praeget af ligelig eller skaev kgnsfordeling.

Som det ses af figuren i sektion 1.1, sa fordeler andelen af kvindelige ansatte sig faldende i takt med
stigningen i karrietrin. Dette ses f.eks. ved, at andelen af Ph.d.-studerende er over 50 procent i alle
ar, men at dette ikke synes at faglge andelen af kvindelige Postdocs og kvinder pa hgjere karrieretrin
i senere ar, hvilket vil sige, at trods en lavere andel mandlige Ph.d.-studerende, sa er andelen af
mand der fortseetter en karriere i akademia pa KU hgjere end andelen af kvinder. Denne udvikling,
hvor det sa at sige tynder ud i kvindelige ansatte, fortsaetter op igennem stillingshierarkiet, hvor det i
sidste ende pa professorniveau ender med, at andelen af kvinder er godt og vel 1:4. Tendensen er
geeldende pa de fleste fakulteter, om end der for Det Juridiske og Det Teologiske Fakultet ses
vaesentlige udsving i fordelingen af kvinder i perioden.

1.1 KU-niveau

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - KU-niveau

Ar
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2 Figurerne over kgnsfordelingen i populationen af videnskabeligt personale er baseret pa populationsdata fra KU-BI,
der bruger LDV-data. Procentdelene er udregnet som procent af arsveerk. Der er anvendt HR-standardfilter (laes mere
om HR-standardfilter her).
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1.2 Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - SUND
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1.3 Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - SCIENCE
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1.4 Det Samfundsvidenskabelige Fakultet

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - SAMF
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1.5 Det Humanistiske Fakultet

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - HUM
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1.6 Det Juridiske Fakultet

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - JUR
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1.7 Det Teologiske Fakultet

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - TEO
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2. VIP Rekruttering

Figurerne i dette afsnit viser den gennemsnitlige andel kvindelige ansggere, andel shortlistede
kvindelige ansggere og andel kvalificerede kvindelige ansggere til bne stillingsopslag i perioden
2018-2022 fordelt pa de fire stillingskategorier postdoc, adjunkt, lektor og professor samt andelen
af kvinder blandt de videnskabelige medarbejdere, der blev ansat.® Det kan give et indtryk af, om
der er forskellig “succesrate” for mandlige og kvindelige ansegere til stillinger pd KU — 0og om der
fx er flere kvalificerede mandlige eller kvindelige ansggere. De farste tre figurer viser fordelingen
pa KU-niveau, hvorefter fordelingen pa fakultetsniveau fremgar af de resterende figurer i afsnittet.

Pa tveers af KU (figur 2.1.1) ses det generelt, at andelen af kvindelige ansggere er lavere end
mandlige, men ogsa at andelen af shortlistede og kvalificerede kvindelige kandidater er hgjere end
andelen af ansggere. Dette peger pa, at koncentrationen af ansggere der gar videre i
rekrutteringsprocessen er hgjere blandt de kvindelige end blandt de mandlige ansggere.

Der ses feerrest kvinder i rekrutteringsprocessen pa alle stadier og stillingstyper pa Det Natur- og
Biovidenskabelige Fakultet (figur 2.3), mens der er flest kvinder i rekrutteringsprocessen
overordnet set pa Det Juridiske Fakultet (figur 2.6). Pa Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet (figur
2.2) er andelen af kvinder omkring de 40 procent pa alle stillingsniveauer, mens der pa Det
Samfundsvidenskabelige Fakultet (figur 2.4) ses et fald fra Postdoc-niveau, hvor der er 40-50
procent kvinder i rekrutteringsprocessen til omkring 30 procent pa professor-niveau. Pa Det
Teologiske Fakultet er der i perioden 2018 til 2022 blevet ansat seks Postdocs (figur 2.7), hvoraf de
tre var kvinder, mens der for de gvrige stillinger i perioden (fem ansattelser i alt) har veeret
kvindelige ansggere, men kun mandlige ansggere har opnaet ansettelse.

3 'Shortlistede’ defineres som 'Antal ansggere’ minus antal 'Ej bedgmt'. 'Kvalificerede ansggere' er ansggere, der farst er
shortlistede og herefter bedgmt kvalificerede.
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2.1KU

2.1.1 Kgnsfordeling i rekrutteringsprocessen — abne stillingsopslag

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - KU Samlet

Ansaettelser med opslag, 2018-2022 N:

Postdoc Andel kvindelige ansagere 38,8% 28.141
Andel shortlistede kvindelige ansegere 43,9% 10.981

44,2% 9615

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere

Andel kvinder i ansaettelser _46,9% 974
Adjunkt Andel kvindelige ansagere 39,8% 7.818
Andel shortlistede kvindelige ansagere 45,6% 2171
Andel kvalificerede kvindelige anszgere_ 46,4% 1.914
Andel kvinder i anszettelser _ 47,2% 386
Lektor Andel kvindelige ansagere 38,8% 4424
Andel shortlistede kvindelige ansagere 41,6% 1.593
Andel kvalificerede kvindelige anszgere_ 42,7% 1.384
Andel kvinder i anszettelser _43,5% 299
Professor Andel kvindelige ansagere 38,3% 2.840
Andel shortlistede kvindelige ansegere 38,8% 1.227
Andel kvalificerede kvindelige ansrzgere_ 37,9% 995
Andel kvinder i anseettelser _ 37,5% 304

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Andel kvinder #

2.1.2 Kuvindelige ansggere vs. kvinder blandt dem, der ansattes — dbne stillingsopslag

Figuren viser den gennemsnitlige fordeling af kvindelige ansggere i forhold til andelen af kvinder
der opnar ansettelse for postdoc-, adjunkt-, lektorstillinger og professorater og dettes udvikling over
tid. Det er med figuren muligt at fa indblik i, om der for nogle stillingstyper er mere eller mindre
overensstemmelse mellem hvor mange kvinder der sgger, og hvor mange kvinder der opnar
ansattelse.
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Gennemsnitlig andel kvindelige ans@gere vs. andel kvinder i ansaettelser
Ansaettelser med opslag over tid - fordelt pa stillingstype

Stillingstype / Beslutningsar
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2.1.3 Kpgnsfordeling i ansaettelser fordelt pa opslagstype

Figuren viser andelen af kvinder, der har opnaet ansattelse pa baggrund af forskellige opslagstyper
fordelt pa postdocs, adjunkter, lektorer og professorer. Figuren giver saledes indblik i, om
kvindelige ansggere hyppigere ansattes pa baggrund af en bestemt opslagstype og, hvorledes
fordelingen af dette ser ud for forskellige stillingsniveauer.

Andel ansatte kvinder fordelt pa opslagstype

2018-2022 KU-niveau
Stillingstype / Opslagstype
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2.2 Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - 3 SUND

Ansattelser med opslag, 2018-2022
Postdoc Andel kvindelige ans@gere

Andel shortlistede kvindelige ansegere

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere
Andel kvinder i ansaettelser
Adjunkt Andel kvindelige ansagere
Andel shortlistede kvindelige ansagere
Andel kvalificerede kvindelige ansggere
Andel kvinder i anszettelser
Lektor Andel kvindelige ansagere

Andel shortlistede kvindelige ansegere

Andel kvalificerede kvindelige ansggere
Andel kvinder i anszettelser
Professor Andel kvindelige ansagere

Andel shortlistede kvindelige ansegere

Andel kvalificerede kvindelige ansggere

Andel kvinder i anseettelser

0% 10%

43,9%

50,3%

50,4%

52,6%

46,6%

49,5%

51,5%

44,2%

42,8%

44,5%

44,5%

43,1%

41,7%

39,9%

40,5%

40% 50% 60%

Andel kvinder #

55,1%

70%

80%

90%

Samlet
N:

10.103
2919
2518

420
1.482
533
440
156
832
421
367
128
526
389
304

163
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2.3 Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - 5 SCIENCE

Ansattelser med opslag, 2018-2022
Postdoc Andel kvindelige ans@gere

Andel shortlistede kvindelige ansegere

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere

Andel kvinder i ansaettelser
Adjunkt Andel kvindelige ansagere
Andel shortlistede kvindelige ansagere
Andel kvalificerede kvindelige ansggere
Andel kvinder i anszettelser
Lektor Andel kvindelige ansagere
Andel shortlistede kvindelige ansegere
Andel kvalificerede kvindelige ansggere
Andel kvinder i anszettelser
Professor Andel kvindelige ansagere

Andel shortlistede kvindelige ansegere

Andel kvalificerede kvindelige ansggere

Andel kvinder i anseettelser

0% 10% 20%

32,1%

36,1%

36,2%

39,6%
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=
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27,3%

36,0%

36,1%

36,8%
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33,7%

37,9%
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70%
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90%

Samlet
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14.770
6.896
6.118

394

1.857

546
133
986
415
347
87
577
252
195

77
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2.4 Det Samfundsvidenskabelige Fakultet

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - 2 SAMF Samlet
Ansattelser med opslag, 2018-2022 N:
Postdoc Andel kvindelige ansagere 40,6% 1.863

Andel shortlistede kvindelige ansegere 45,7% 471

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere 47,3% 368

Andel kvinder i ansaettelser _ 52,4% 63
Adjunkt Andel kvindelige ansagere 39,0% 2533
Andel shortlistede kvindelige ansegere _ 47,1% 579

Andel kvalificerede kvindelige ansszsgere_ 535
Andel kvinder i anszettelser _ 50
Lektor Andel kvindelige ansagere 33,4% 1.283
Andel shortlistede kvindelige ansagere _ 43,5% 27
Andel kvalificerede kvindelige anszgere_ 42,6% 246
Andel kvinder i anszettelser _ 39.3% 28
Professor Andel kvindelige ansagere 33,1% 1.165
Andel shortlistede kvindelige ansegere _ 38,2% 327
Andel kvalificerede kvindelige ans:agere_ 36,5% 296
Andel kvinder i ansaettelser _ 30,0% 30

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Andel kvinder #
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2.5 Det Humanistiske Fakultet

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - 4 HUM

Ansattelser med opslag, 2018-2022

Postdoc

Adjunkt

Lektor

Professor

Andel kvindelige ansa@gere 47,0%

Andel shortlistede kvindelige ansegere 52,0%

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere 53,1%

Andel kvinder i ansaettelser 52,5%
Andel kvindelige ansagere 44,5%

Andel shortlistede kvindelige ansegere _ 56,2%
Andel kvalificerede kvindelige ansszsgere_ 579%
Andel kvinder i ansaettelser _ 57.1%
Andel kvindelige ansagere 45,6%

Andel shortlistede kvindelige ansegere _

Andel kvalificerede kvindelige anszgere_

Andel kvinder i anszettelser _ 45,5%

Andel kvindelige ansagere 55,3%
Andel shortlistede kvindelige ansegere _ 56,8%

Andel kvalificerede kvindelige ansggere

Andel kvinder i anseettelser

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Andel kvinder #

61,3%

64,3%

Samlet
N:

662
304
251
61
1.194
193
182
28
577
208
181
33
203
81
58
14

80% 90%
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2.6 Det Juridiske Fakultet

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - 6 JUR
Ansattelser med opslag, 2018-2022

Postdoc Andel kvindelige ansagere 37,6%

Andel shortlistede kvindelige ansagere 38,9%

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere 411%

Andel kvinder i ansaettelser 40,0%

Adjunkt Andel kvindelige ansagere 46,5%

Andel shortlistede kvindelige ansegere 60,6%

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 62,9%

Andel kvinder i ansaettelser 50,0%

Lektor Andel kvindelige ansagere 45,6%

Andel shortlistede kvindelige ansagere 63,6%

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 67,1%

Andel kvinder i ansaettelser 70,0%

Professor Andel kvindelige ansagere 40,6%

Andel shortlistede kvindelige ansegere 49,8%

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 51,3%

Andel kvinder i ansaettelser 52,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Andel kvinder #

90%

Samlet
N:

407
223
196
30
745
220
206
18
708
256
226
20
363
173
137

19
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2.7 Det Teologiske Fakultet

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - 1 TEO
Ansattelser med opslag, 2018-2022

Postdoc

Adjunkt

Lektor

Professor

Andel kvindelige ansa@gere 33,1%

Andel shortlistede kvindelige ansagere 34,8%

Andel kvalificerede kvindelige ansagere 357%

Andel kvinder i ansaettelser _ 50,0%

Andel kvindelige ansagere 57,1%
Andel shortlistede kvindelige ansegere _ 60,0%
Andel kvalificerede kvindelige ans;zsgere_ 60,0%
Andel kvinder i anszettelser | 0,0%

Andel kvindelige ansagere 27,9%

Andel shortlistede kvindelige ansagere _ 332%

Andel kvalificerede kvindelige ansegere 39,3%

Andel kvinder i anszettelser | 0,0%

Andel kvindelige ansagere 16,7%

Andel shortlistede kvindelige ansagere 20,0%

Andel kvalificerede kvindelige ansagere 20,0%

0,0%

g

Andel kvinder i anseettelser

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Andel kvinder #

Samlet
N:

336
168

164

38
22

17
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3. Kensfordeling i populationen af TAP’ere

KU monitorerer ogsa tallene indenfor ligestillings- og diversitetsdagsordenen for den store gruppe
af teknisk/administrativt personale. Det er dog en gruppe, som KU ikke har samme data tilgeengeligt
for som for det videnskabelige personale. Eksempelvis, findes der ikke data for
rekrutteringsprocessen for TAP’ere. Afsnittet her preesenterer den simple kgnsfordeling i
populationen af TAP ere.

For TAP ere er over halvdelen kvinder i alle ar pd tvaers af alle stillingskategorier. For
chefkonsulenter er fordelingen af mand og kvinder mest lige pa mellem 52 og 56 procent. For
gvrige stillingskategorier er andelen af kvinder mellem 58 og 88 procent — pa neer handvarkere,
hvor 100 procent er meend.

3.1 Andel kvindelige TAP’ere pa KU-niveau over tid

Udvikling i andelen af kvinder blandt teknisk/administrativt personale - KU

Ar
80%

70%

62,9% 63,3% 63.2%
62,7%
62,0% - 62,
60% 62,2% 63,0%

50%

Andel kvinder af arsveerk %

40%
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20%
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33



3.2 Andel kvindelige TAP’ere fordelt pa udvalgte personalegrupper*

Nar TAP nedbrydes i personalegrupper, som det fremgar af figuren nedenfor, er det muligt at se
karakteristika i kenssammensgtningen for forskellige typer af TAP-stillinger, hvormed man kan se
om der er bestemte grupper som har overvagt eller underveegt af kvinder.

Udvikling i andelen af kvinder blandt enkelte TAP-grupper - KU

A
100%
0 88 87,6
87, - 87.1%
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” 1
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* TAP-personalegrupperne er dannet pa baggrund af KU’s lengrupper
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4. Kgnsfordeling i universitetets ledelse

Fejl! Henvisningskilde ikke fundet. viser kansfordelingen i KU’s ledelse, der her er defineret som 1
edelsesgruppen L80. Den bestar af de ca. 80 gverste ledelsespositioner pa KU og bestar af rektoratet
(inklusive universitetsdirektgren), dekaner, prodekaner, fakultetsdirektarer, institutledere® og
vicedirektgrer. Figuren viser kensfordelingen pr. februar 2023.°

Kansskeevheden er mest udtrykt for rektoratet og fakultetsdirektarer, hvor alle eller nasten alle
ansatte er mand, samt for prodekaner, hvor cirka tre fjerdedele er kvinder. Samlet for KU’s ledelse
er der en lille overvaegt af mandlige ledere.

Fordeling pa ken i L80

H Kvinde Mand

Februar 2023

N:

Rektorat
ektora 4
Prodekaner 76,9% 13
Fakultetsdirektarer 6
Vicedirektarer 40,0% 10
L80 43,4% 83

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Andel kvinder/maend #

S Institutledergruppen i figuren tzeller institutledere, centerledere og skoleledere.
6 Karen Rahbek blev per 1. juli vicedirektgr for KU-IT. Da data er fra februar 2023, er Karen Rahbek ikke talt med i
gruppen af vicedirektgrer i statistikken.
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5. Kgnsfordeling blandt de studerende

KU’s ambition om diversitet geelder ogsa de studerende, hvorfor kensfordelingen her ogsa er vigtig
at monitorere. Kgnsfordelingen blandt de studerende er desuden relevant ogsa ift. kensfordelingen
blandt det videnskabelige personale som sammenligningsgrundlag: Eksempelvis vil fa kvindelige
videnskabeligt ansatte pa et fakultet, der ogsa har fa kvindelige studerende give en indikation om, at
indsatsen om starre kensdiversitet ogsa skal ske i rekrutteringen til uddannelsen i stedet for
udelukkende i overgangen fra studerende til videnskabelig medarbejder.

| dette afsnit vises kansfordelingen pa optaget af studerende pa hhv. BA og KA, ligesom
kensfordelingen for de dimitterede vises.’ Figurerne viser bade tallene p& samlet KU-niveau og pa
fakulteterne.

Der optages flest kvinder pa Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet og flest maend pa Det Natur- og
Biovidenskabelige Fakultet. Pa tvaers af KU er andelen af kvinder pa BA-optag mellem 57 og 61
procent for hele perioden. For KA-optag er andelen af kvinder pa KU mellem 61 og 66 procent for
perioden. Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet er der hvor andelen af kvinder i bade BA- og
KA-optag er lavest. Ser man pa KA dimittender, sa er gennemfarselsraten for kvinder optaget pa
KA pa Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet hgjere end for mandlige studerende pa KA-optag,
dog med en enkelt undtagelse i 2018.

" Data for bade BA- og KA-optag er pr. 1. oktober 2022. Datakilden er STADS. For data pa dimittender er datakilden
indberetningsdata til Danmarks Statistik.
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5.1 BA Optag

Andel kvinder (CPR-kan) i optaget pa BA

Tal for KU samlet og fordelt pa fakulteter
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5.2 KA Optag

Andel kvinder (CPR-kan) i optaget pa KA

Tal for KU samlet og fordelt pa fakulteter
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5.3 KA Dimittender

Andel kvinder (CPR-kan) blandt KA dimittender

Tal for KU samlet og fordelt pa fakulteter
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6. Uddannelser med stagrst kgnsskeevhed

Udover at der generelt er flere kvindelige studerende pa KU, er der ogsa en reekke uddannelser pa
KU, der har en markant kansskavhed.

Figurerne i dette afsnit viser henholdsvis de uddannelser pa KU, hvor BA-optaget i 2022 oversteg
70 procent enten kvindelige eller mandlige studerende. Figurerne viser saledes bade antallet af og
fordelingen af de specifikke uddannelser, der er kendetegnet ved starst kensskavhed.

For BA-optaget er der 30 uddannelser med kansmaessig overreprasentation (over 70%) af
kvindelige studerende, mens der er ni uddannelser med overrepraesentation af mandlige studerende
pa BA-niveau. Kigger man pa tveers af ken, er der 15 uddannelser, hvor mere end 80 procent af de
studerende er af samme ken. Det geelder primert for Det Humanistiske Fakultet, hvor
overreprasentationen af kvindelige studerende er mest udbredt. Overreprasentation af mandlige
studerende er mest udpraeget pa Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet. For begge ken er det
veerd at bemaerke, at nogle af studierne er meget sma, og visualiseringerne derfor i visse tilfeelde
kun reprasenterer en enkelt eller ganske fa observationer.
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6.1 BA-uddannelser med over 70 pct. kvinder i optag

Uddannelser med mere end 70 pct. kvinder (CPR-kgn) i BA-optag

2022

Fakultet
Humanistiske Fakultet

Udannelse
Moderne indien og sydasienstudier

Mellemastens sprog og samfund (segyptologi)

Audiologopaedi
Paedagogik

Asienstudier (koreastudier)
Kunsthistorie

I O 0%
-
I 7 2
I :: >’
1
I © 3%

Mellemestens sprog og samfund (neerorientalsk ark.) | N 25 /-

Klassisk arkeeologi

Dansk

Grenlandske og arktiske studier
Europeeisk etnologi

Teater- og performancestudier
Lingvistik

Religionsvidenskab

Fransk sprog og kultur
Informationsstudier

Sundhedsvidenskabelige Folkesundhedsvidenskab

Fakultet Tandplejeruddannelsen
Veterineermedicin
Sundhed og informatik
Farmaci
Odontologi
Medicin
Natur- og Husdyrvidenskab
Biovidenskabelige Landskabsarkitektur
Fakultet Molekylaer biomedicin
Geologi - geoscience
Samfundsvidenskabelige Psykologi
Fakultet Antropologi
Sociologi

I .
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Andel kvinder af optagne studerende

6.2 BA-uddannelser med over 70 pct. maend i optag

Uddannelser med mere end 70 pct. maend (CPR-kan) i BA-optag

2022
Fakultet Udannelse
Humanistiske Mellemastens sprog og samfund (assyriologi)
Fakultet )
Indianske sprog og kulturer
Natur- og Machine learning og datavidenskab
Biovidenskabelige Datalogi
Fakultet atalogi
Fysik

Datalogi-gkonomi
Matematik-gkonomi
Matematik

Forsikringsmatematik

100,0%

75,0%

87,7%

80,8%

76,3%

82,5%

731%

71,3%

14,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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7. Kreenkende handlinger

Monitoreringen af kreenkende handlinger, forskelsbehandling o.1. er searlig vigtig at se pa i KU’s
bestraebelse pa at sikre, at alle oplever trivsel og tryghed i deres arbejde og uddannelse pa KU. Det
er en vigtig forudsaetning for, at KU kan veere en mangfoldig arbejdsplads og
uddannelsesinstitution, hvor mange forskellige typer af medarbejdere og studerende trives.

De to fglgende afsnit vil praesentere udvalgte resultater fra hhv. APV-undersggelsen foretaget
blandt medarbejderne i 20228 samt fra studiemiljgundersggelsen foretaget blandt de studerende i
2021°. Resultaterne stammer fra samme undersggelser som fremgik af monitoreringsrapporten for
2022, idet der ikke foreligger nyere resultater fra APV og studiemiljgundersggelsen pa tidspunktet
for denne rapports tilblivelse.

7.1 Medarbejdere

| den APV-undersggelse, som KU gennemfarte i foraret 2022, udvidede man spgrgerammen i
forhold til den seneste APV-undersggelse i 2019. Formalet var at styrke vidensgrundlaget om
tilfeelde af kreenkende handlinger og forskelsbehandling af medarbejdere samt i hgjere grad at fa
afdaekket et eventuelt marketal.

8 APV-undersggelsen blev foretaget i foraret 2022. Der var 7818 besvarelser svarende til en svarprocent pa 79% pa hele
KU. Procentangivelserne angives som procentdele af de medarbejdere, der har besvaret APV -undersggelsen.

% Studiemiljgundersagelsen blev foretaget i efteraret 2021. Der indgar 9534 besvarelser pa hele KU svarende til en
svarprocent pa 26%. Procentangivelserne angives som procentdele af de studerende, der har besvaret
studiemiljgundersggelsen.
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7.1.1 Ugnsket seksuel opmaerksomhed

Fejl! Henvisningskilde ikke fundet. viser andelen af ansatte, der har vaeret udsat for ugnsket
seksuel opmarksomhed i forbindelse med deres arbejde pa KU indenfor de seneste 12 maneder.
Figuren viser ogsa en opdeling pa de forskellige fakulteter pa KU — inklusiv
Feellesadministrationen.

Andel, der har veeret udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed i forbindelse med
sit arbejde for KU indenfor de seneste 12 maneder

APV 2022
Fakulteter Universitetet
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JURA SAMF SCIENCE HUM SUND TEO FA KU

Ser man pa KU samlet, angiver dem, der har veret udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed i
APV’en, at det primart er kollegaer (55%) eller kollegaer med hgjere position 1 akademia (35%),
der har udsat dem for det, og at det i overvejende grad sker pa arbejdspladsen i faglig eller social
sammenhang (hhv. 58% og 49%°).

Af dem, der var udsat for den ugnskede seksuelle opmarksomhed og ikke foretog sig noget i
situationen eller bagefter, angav 25 procent, at de ikke teenkte, det ville gare en forskel, hvis de
gjorde noget, mens 14 procent var bekymret for egen ansattelse eller karrieresituation, og 7 procent
var bekymret for reaktioner fra en eller flere ledere.

Af dem, der foretog sig noget i situationen eller bagefter, fortalte 27 procent det til en eller flere af
deres kollegaer, men kun 10 procent fortalte det til deres leder.

10 Der kan veelges flere kategorier, hvorfor procenterne ikke summerer til 100.
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7.1.2 Diskrimination og forskelsbehandling

Hvad angar diskrimination og forskelsbehandling, er der 5 procent af medarbejderne pa KU, der har
oplevet dette i lgbet af de seneste 12 maneder. Opdeles tallene pa ken ses det, at 6 procent kvinder
0g 4 procent meaend har oplevet diskrimination og forskelsbehandling.

Andel, der har veeret udsat for diskrimination eller forskelsbehandling i

forbindelse med sit arbejde for KU indenfor de seneste 12 maneder
APV 2022

Fakulteter Universitetet
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2 procent af medarbejderne pa KU, angav, at de blev udsat for diskrimination pga. deres kan (167
personer), mens 0gsa sprog, alder, kulturel baggrund og etnicitet var blandt de hyppigst
rapporterede arsager til diskrimination (hhv. 98, 80, 55 og 53 personer).

P& KU-niveau angav 39 procent af dem, der svarede, at de har veret udsat for diskrimination eller
forskelsbehandling (uanset arsag), at det er en leder, der har udsat dem for kraeenkelsen, 38 procent
har svaret, at det var en kollega og 36 procent har svaret, at det var en kollega med en hgjere
position i akademial?. | 84 procent af tilfaeldene er diskriminationen eller forskelsbehandlingen sket
pa arbejdspladsen i en faglig sammenhzng.

Af dem, der var udsat for diskriminationen eller forskelsbehandlingen og ikke foretog sig noget i
situationen eller bagefter, angav 37 procent, at de ikke teenkte, det ville gare en forskel, hvis de
gjorde noget, mens 19 procent var bekymret for egen ansettelse eller karrieresituation, og 12
procent var bekymret for reaktioner fra en eller flere ledere.

Af dem, der foretog sig noget i situationen eller bagefter, fortalte 21 procent det til en eller flere af
deres kollegaer, men kun 11 procent fortalte det til deres leder.

11 Bemeerk, at det var muligt at afkrydse flere svarmuligheder i spargeskemaet.
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7.1.3 Mobning

Fejl! Henvisningskilde ikke fundet. herunder viser, at 8,3 procent af medarbejderne — svarende til
637 personer — pa KU har varet udsat for mobning eller andre grove, nedladende eller stadende
handlinger indenfor de seneste 12 maneder. Pa det overordnede KU-niveau har 9 procent kvinder
og 7 procent meand oplevet mobning eller andre grove, nedladende eller stadende handlinger.

Andel, der har veeret udsat for mobning eller andre grove, nedladende eller
stedende handlinger i forbindelse med sit arbejde for KU indenfor de seneste 12

maneder
APV 2022
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20%
» o
.5 15% 13,7%
o (28)
5 .
5 9;%‘“ 9,3% _ |
< 10% _ 44 8.2% 7.8% 7.7% 7,5% 8,3%
2 (191) (s) (244) (55) (637)
]
=
< 5%

0%

JURA HUM SAMF SCIENCE TEO SUND FA

Ser man pd KU samlet, angiver 40 procent af dem, der svarer, at de har vaeret udsat mobning eller
andre grove, nedladende eller stedende handlinger, at det er en leder, der har udsat dem for
handlingen. 38 procent angiver, at det er en kollega og 26 procent, at det er en kollega med hgjere
position i akademia, der har udsat dem for handlingen. I 90 procent af tilfaeldene er det sket pa
arbejdspladsen i en faglig sammenhang.
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7.1.4 Vidne til krenkende handlinger

APV’en viser ogsd, at der er 7,8 procent af KU’s medarbejdere, der har oplevet at veere vidne til
kraenkende handlinger mod en kollega eller anden KU-ansat i lgbet af de seneste 12 maneder.

Andel, der har vaeret vidne til kreenkende handlinger mod kollega eller anden KU-

ansat i forbindelse med sit arbejde for KU indenfor de seneste 12 maneder
APV 2022
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Der er generelt en hgjere andel, der svarer, at de har bevidnet kreenkende handlinger, end der selv
har oplevet f.eks. ugnsket seksuel opmarksomhed og forskelsbehandling. Det forekommer logisk,
at der kan veere flere vidner end personer, der har oplevet krenkelser pa egen krop. Men derudover
understreger tallene vigtigheden af at inkludere spagrgsmal som disse, da personer, der selv har
oplevet kreenkende adfeerd, ikke ngdvendigvis gnsker at angive eller beskrive dette i en
spargeskemaundersggelse, mens det kan vare mindre sarbart for vidner at angive dette. Dette
understgttes f.eks. af, at der blandt dem, der bevidnede en kreenkende adfard og foretog sig noget i
situationen eller bagefter, var en stgrre andel, der fortalte det til deres leder (21%) ift. dem, der
havde oplevet enten ugnsket seksuel opmarksomhed eller diskrimination.
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7.2 Studerende

| studiemiljgundersagelsen, der blev gennemfart i efteraret 2021, har man ogsa udvidet
spgrgerammen, hvad angar kreenkende adfaerd, ift. den sidste studiemiljoundersggelse.

7.2.1 Ugnsket seksuel opmaerksomhed

Fejl! Henvisningskilde ikke fundet. viser, at andelen af de studerende, der har vaeret udsat for
ugnsket seksuel opmarksomhed under deres uddannelse pa KU indenfor de sidste 12 maneder, er
6,1 procent, nar man kigger pa hele KU samlet. Det er primaert medstuderende, der star bag den
ugnskede seksuelle opmarksomhed (70%). Og sa er det i hgjere grad kvindelige studerende, der
oplever ugnsket seksuel opmarksomhed (7%), end de mandlige studerende (4%).

Figuren viser ogsa andelene af studerende, der har svaret, at de er blevet udsat for ugnsket seksuel
opmarksomhed inden for de seneste 12 maneder pa de forskellige fakulteter pa KU.

Andel, der er blevet udsat for ugnsket seksuel opmaerksomhed, indenfor de

sidste 12 maneder under deres uddannelse
Andel, der har svaret "Dagligt”, "Ugentligt’, "Manedligt” eller "Sjaeldnere” pa spargsmadlet. studiemiljpundersogelsen 2021
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7.2.2 Forskelsbehandling

Hvad angar forskelsbehandling, er der 9,9 procent af de studerende pa KU, der har oplevet dette i
Igbet af de sidste 12 maneder. Her er ogsa tale om, at det primzrt er medstuderende, der star bag
forskelsbehandlingen (42%), men i 32 procent af tilfeeldene er det undervisere. Og sa er det i hgjere
grad kvindelige studerende, der oplever forskelsbehandling (11%), end de mandlige studerende
(7%).

Figuren viser ogsa andelene pa de forskellige fakulteter pa KU. Her ses det, at Det
Sundhedsvidenskabelige Fakultet har en starre andel studerende, der har oplevet
forskelsbehandling, end nar man ser pa KU generelt. Her er dog ikke en vaesentlig forskel mellem
oplevelserne hos de kvindelige studerende (13%) og de mandlige studerende (14%). Den gruppe,
der primeert angives som dem, der star bag forskelsbehandlingen pa Det Sundhedsvidenskabelige
Fakultet, er undervisere (37%).

Andel, der er blevet forskelsbehandlet indenfor de sidste 12 maneder under

deres uddannelse
Andel, der har svaret "Dagligt’, "Ugentligt”, "Mdnedligt” eller "Sjaldnere” pa spergsmalet, studiemiljeundersegelsen 2021
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7.2.3 Kommentarer om udseende og kgn

Der er 9,4 procent af de studerende pa KU, der har oplevet at fa udseende eller ken kommenteret pa
en made, de fandt ubehagelig eller stadende i lgbet af de sidste 12 maneder. Her er ogsa tale om, at
det primeert er medstuderende, der star bag (61%), men i 18 procent af tilfeeldene er det undervisere.
Og sa er det i hgjere grad kvindelige studerende, der oplever forskelsbehandling (11%), end de
mandlige studerende (7%).

Figuren viser ogsa andelene pa de forskellige fakulteter pa KU.

Andel, der har faet udseende eller ken kommenteret pa en made de fandt
ubehagelig eller stzdende indenfor de sidste 12 maneder under deres

uddannelse
Andlel der har svaret "Dagligt”, "Ugentligt’, "Manedligt” eller "Sjaeldnere” pa spergsmalet, studiemiljsundersegelsen 2021
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7.2.4 Rart ved, omfavnet eller kysset

4,2 procent af de studerende pa KU har oplevet at blive rgrt ved, omfavnet eller kysset pa en made,
de ikke gnskede, inden for de sidste 12 maneder under deres uddannelse. Det er primert
medstuderende, der har udsat de studerende for oplevelsen (77%), og det er oftest forekommet i
andre studierelevante sammenhange (70%) end pa uddannelsesstedet (30%). Der er ikke forskel pa
andelen af kvindelige og mandlige studerende, der har oplevet krenkelsen.

Figuren viser ogsa andelene pa de forskellige fakulteter pa KU.

Andel, der er blevet rart ved, omfavnet eller kysset pa en made, de ikke gnskede,

indenfor de sidste 12 maneder under deres uddannelse
Andel, der har svaret "Dagligt’, "Ugentligt’, "Manedligt” eller "Sjzeldnere” pa spergsmalet, studiemifjeundersegelsen 2021

Fakulteter Universitetet
20%
18%
16%
14%
12%
*
]
2 10%
<T
8%
6% 48% i .
(134) 4-‘_"_-/° 44% 42% 40% 42%
7) (69) (33) s 3,5% (388)
4%
2%
0%
SCIENCE TEO SAMF JURA SUND HUM KU

50



