KOBENHAVNS UNIVERSITET

Karriere, Ken og Kvalitet

Status for KU’s handlingsplan for 2017

Feelles HR/15. august 2018



Indholdsfortegnelse

INDLEDNING ... 3
1. RESUME OG SAMMENFATNING ......ccoecerticireecrtneeesaeseeas e e ssssesessesesaesesassesssasessssenns 3
2. HANDLINGSPLANENS ENKELTE PUNKTER.........cctttttmmmmmmmmrnmnmmnnnnnnsssssssssssssssssssnsnnnnes 5
2.1. Handlingsplanens punkt 1 — formulering af handleplaner pa fakulteterne 5
2.2. Handlingsplanens punkt 2 — Ledelsesmaessigt fokus 5
2.3. Handlingsplanens punkt 3 — Indfere segekomiteer og fokus pa rekrutteringsproces 7
2.4. Handlingsplanens punkt 4 — ”Bredde i ansogerfeltet” 8

2.5. Handlingsplanens punkt S — Ligelig fordeling og som minimum begge kon i ssmmensztning af

bedemmelses- og anszttelsesudvalg 10
2.6. Handlingsplanens punkt 6 — Indsats efter barsel eller foraldreorlov 10
2.7 Handlingsplanens punkt 7 — Klare karriereveje 11
2.8 Handlingsplanens punkt 8 - Efteruddannelse og eget viden om konsperspektivet i forskning ..........cccceeueeuneee 13
3. HVAD SIGER TALLENE? ...ttt nnssssssss s sssssss s s s ssnsssnees 14
BILAGSRAPPORT ... s r e nas 18

Bilag 1: Fordelingen af mand og kvinder i de overste ledelseslag for hele KU og fordelt pa fakulteter
Bilag 2: Bestandstal for VIP pa KU fordelt pa stillingskategorier for perioden 2007 — 2017

Bilag 3: Nyansettelser i professorgruppen for perioden 2007 - 2017

Bilag 4: Dispensationsansegninger 2017 — fordelt pa ken og antal ansegere

Bilag 5: Andel af bedemmelsesudvalg med ligelig fordeling

Bilag 6: Udvikling i professorbestand (ordinere og mso) 2007-2017

Bilag 7: Nyansatte professorer — fordeling p& hhv ordinare og mso og pé fakulteter i 2017

Bilag 8: Kensfordeling ifm kaldelser

Bilag 9: Kensfordeling ifm shortlisting

Bilag 10: Kensfordeling ved tenure track ansettelser



Indledning

Kebenhavns Universitet har siden 2008 arbejdet systematisk pa at tiltrekke og fastholde talenter
ved at {4 flere kvinder til at sege stillinger inden for forskning og ledelse.

En gang arligt far bestyrelsen en rapport, hvor udviklingen inden for handlingsplanen beskrives.
Rapporten er udarbejdet af Falles HR og bygger pa fakultetsvise indmeldinger, der i sin helhed kan
ses her: www.mangfoldighed.ku.dk samt p4 tal fra Forskningsrekrutteringsdatabasen, fra ISOLA og
fra ScanPas.

I universitetets arbejde med at straebe efter balance mellem kennene anses en fordeling pa 40/60
mellem kennene som velbalanceret.

1. Resumé og sammenfatning

Tallene for kensmassig balance i VIP gruppen viser, at det gér langsomt med at skabe bedre ba-
lance mellem kennene pa trods af de indsatser, der har varet igennem de seneste 10 ar.

Der ses 12017 en lille stigning i kvindernes procentvise andel af den samlede professorbestand. I
2017 er 24,4 % af professorerne kvinder, mod 22,8 % 1 2016. Kvinderne udger desuden procentvis
en lidt sterre andel af de nyansatte professorer 1 2017 end de gjorde 1 2016.

Rapporten har set pa, hvilke typer professorater kvinder hhv mand bestrider. Her ses en kensfor-
skel, hvor kvinderne i hgjere grad end mand er ansat som professor mso, altsa i en tidsbegrenset
professorstilling med sarlige opgaver, hvor man gar tilbage til et lektorat med mindre andet aftales.
Hvor 25% af de kvindelige professorer er ansat som professor mso, gelder det kun for 12 % af
mandene.

Ser man 1 stedet pd de nyansatte professorer blev kun 28 % af de nyansatte kvindelige professorer i
2017 ansat som ordinare professorer, mens de gvrige kvinder er ansat som professor mso. Der tages
forbehold for, at tallene for nyansettelser er ret sma, og derfor kan variere fra ar til ar. Det er en ten-
dens vi har kunnet se siden universitetet fik sin forste handlingsplan i 2008.

Der er kigget pa kensfordelingen ved kaldelser 1 2017 og her udger andelen af kaldte kvinder 32%.
Det er en lille gruppe; 28 i alt, men tendensen er klar.

Ud af KUs samlede bestand af lektorer udger kvinderne knap 39% af og dermed er situationen uen-
dret i forhold til de seneste tre ar.

I gruppen af post.doc. og adjunkter, herunder ogsa tenure track adjunkter er der stort set status quo
og samtidig balance mellem kennene. For de ph.d.studerende har andelen af kvinder siden 2008 lig-
get nogenlunde stabilt pé 54-56 % (56% 12017).

I rapporten for 2017 er der sarligt blevet set pa kensfordeling ved shortlisting. Tallene for 2017 vi-
ser ingen forskel mellem kennene og det er meget tilfredsstillende.



Ved en samlet vurdering af tallene ma det konstateres, at der ikke er sket en afgerende udvikling i
fordelingen mellem kennene i videnskabelige stillinger, men KU som helhed fastholder status quo.

Fakulteternes indrapporteringer for 2017 beskriver, hvordan der fortsat arbejdes med at leve op til
de forventninger, for lige muligheder inden for forskning og ledelse, der er sat i bestyrelsens hand-
lingsplan.

Nedenfor opsummeres hovedpunkterne 1 hver af indsatserne.

Ledelsesmaessigt fokus, herunder fordeling af kvinder og mand i de gverste ledelseslag

Det er ikke lykkedes at nd handlingsplanens mél om en stigning pd 5 procentpoint fra 27% 12015 til
32% ved udgangen af 2017. Kvinder udger i januar 2018 samlet set 26 % af det overste ledelseslag,
og der er dermed tale om et fald i kvinders andel, bade i forhold til 2017 og i forhold til udgangs-
punktet i 2015. Se mere under pkt. 2.2.

Sggekomiteer

Bestyrelsens betoning af, at der skal arbejdes med rekrutteringsprocessen i form af f.eks. sogekomi-
teer og bredde i ansegerfeltet har endnu ikke haft den enskede effekt malt ud fra udviklingen i ba-
lancen mellem konnene. Alle fakulteter meddeler, at der arbejdes tydeligt og malrettet med afseog-
ning af kandidater. Se mere under pkt 2.3.

Bredde i ansggerfeltet (mindst en ansgger af hvert kan til faculty-stillinger)

I 2017 viser data, at langt feerre stillinger bes@ttes, hvor der kun er ansegere fra et ken: 19 % af de
registrerede faculty-stillinger. Det er positivt. I perioden fra 2013 til 2016 har andelen af stillinger,
hvor der alene er ansegere af det ene kon varieret mellem 26 og 38 %. Se mere under pkt. 2.4.

Det har 1 2017 1 32 tilfaelde har vaeret nedvendigt at sege rektor om dispensation fra reglen om at
der skal veere mindst en anseger af hvert kon. En tredjedel af ansegningerne vedrorer stillinger pa
det kliniske omrade. Der er givet dispensation i alle sager. Se mere under pkt. 2.4.

Ligelig fordeling mellem kennene i bedgmmelses- og ansattelsesudvalg

Malet om ligelig fordeling i bedemmelses- og ansattelsesudvalg for faculty- og lederstillinger er
opfyldt. Se mere under pkt. 2.5.

Indsatser ved barsels- og foraeldreorlov

Alle fakulteter har indfert aftaler mellem den lokale ledelse og adjunkten/lektoren inden endt orlov
om, hvordan den kommende tid anvendes og etablering af ordninger med fakultets- eller institutad-
ministrerede midler som kan give adjunkter og lektorer uanset kon, bevillinger til aktiviteter, der
kan sikre, at de kommer godt i gang med undervisning og forskning efter endt orlov, f.eks. rejse-
midler til et forskningsophold, medhjalp til et forskningsprojekt, indkeb af serligt udstyr eller ma-
teriale, etc.

Indsatser vedr. karriereveje

Der arbejdes savel centralt som decentralt med fokus pé karriereveje. Initiativerne er narmere be-
skrevet under pkt. 2.7.



2. Handlingsplanens enkelte punkter

Nedenfor gennemgés mere detaljeret de enkelte punkter af bestyrelsens handlingsplan.

2.1. Handlingsplanens punkt 1 — formulering af handleplaner pa fakulteterne

Alle fakulteter har egne handleplaner i forlengelse af KUs Handlingsplan “Karriere, Kon og Kvali-
tet — Lige muligheder i Forskning og Ledelse”.

Fakulteternes egne handleplaner og deres rapporter for aktiviteter i 2017 kan ses her: www.mang-
foldighed.ku.dk og pa KUnet under mangfoldighed.

De enkelte fakulteter har organiseret arbejdet med handleplaner og opfelgning lidt forskelligt. Fel-
les er, at handlingsplanen er forankret hos ledelsen. Et par eksempler pé forankring af handlingspla-
nen:

For at satte fokus pa principperne i handlingsplanen atholdes der pA SUND temameder med insti-
tutlederne en til to gange arligt. Disse moder tjener ogsa det formal at kunne erfaringsudveksle om
Karriere, Kon og Kvalitet.

P& SCIENCE har dekanen fra starten af den nuvaerende handlingsplan nedsat et Science-udvalg for
kon og ligestilling i1 forskning og ledelse (SKL). Udvalget har bl.a. til opgave at analysere baseline
og udvikling i fordeling mellem kennene pa fakultetet og radgive SCIENCE's ledelse om mél, mal-
tal og komme med inspiration til initiativer — og skabe debat om ligestilling gennem meder, debat-
indleg, workshops mv.

P& TEO er arbejdet forankret hos dekan og fakultetsdirektor, der arligt drefter handlingsplan og ind-
satser med Akademisk Rad og samarbejdsudvalget.

2.2. Handlingsplanens punkt 2 — Ledelsesmassigt fokus

Handlingsplanens formulering: Der fastsattes mal for andelen af det underrepraesenterede kan i de
gverste ledelseslag forstaet som direktion, dekanater, institutledere, FA-vicedirektarer og fakultets-
direktgrer. Der falges arligt op pa udvikling fsva. de fakulteter, hvor det underreprasenterede kan
udger mindre end 40 %. Disse forventes at opna en stigning pa mindst 5 procentpoint inden for pe-
rioden.

Malet er en stigning i andel af det underreprasenterede ken over 3 ar (2015-2017) pa 5 procentpo-
int til samlet 32 %.



Tabel over fordelingen af maend/kvinder i de gverste ledelseslag, hhv.

januar 2015 og januar 2018:

Baseline KU TOTAL KU TOTAL

! 9 Januar 2018 ! 9 0
Januar 2015 ALT M %K ar| K| M| %K | %M
DIR + dekanater 23| 9 (14| 39% | 61% DIR + dekanater 23| 8 | 15 | 35% | 65%
di + di

eIl s 15| 4 | 11| 27% | 73% | |Fekdirektorer+ ol 3 | 11 | 21% | 79%
FA-vicedir. FA-vicedir.
Institutledere* 43 1 9 | 34 | 21% | 79% Institutledere** 43 | 10 | 33 | 23% | 77%
SAMLET 81|22 |59 |27% | 73% SAMLET 80 | 21 | 59 | 26% | 74%
* PG SUND indgar lederne af AEM, SKT samt 3 centre ** PG SUND indgdr lederne af BRIC, AEM, SKT samt

under ’Institutledere’. 4 centre under 'Institutledere' (pG CTN er der regi-

streret 1 M + 1 K leder).

Kilde: Feelles HR
Se desuden Bilag 1, hvor oversigt over fakulteternes tal fremgar.

Bestyrelsens mél er sat for kvinders andel af det samlede overste ledelseslag, hvor der skal opnds en
stigning pa 5 procentpoint fra 27 % 1 2015 til samlet 32 % ved udgangen af 2017. En indsats pa
dette punkt heenger desuden sammen med opfyldelse af et lovkrav om at universitetet skal have en
politik for at age andelen af det underrepraesenterede kon i virksomhedens evrige ledelsesniveauer.
En opfyldelse af maltallet forudsatter, at der ved hver vakant stilling inden for det overste ledelse-
slag arbejdes fokuseret pa at fa kvalificerede kandidater af begge keon til at sege stillingen.

Der er samlet set sket en lille tilbagegang i kenssammens@tningen mellem baseline i januar 2015 og
januar 2018, sddan at 26 % af det overste ledelseslag 1 januar 2018 er kvinder. Det daekker over en
stor variation mellem de enkelte fakulteter, idet SCIENCE har 18 % kvindelige ledere, mens SAMF
og TEOL har den sterste andel af kvindelige ledere, nemlig 33 %. Faellesadministrationen og JUR
ligger p4 samme niveau som i 2015, mens der er sket fald pA HUM, SAMF og TEOL. Faldet daek-
ker i alle tilfaelde over, at der er sket en @&ndring pd én til to stillinger pa hvert fakultet. Der skal med
andre ord, ikke mange @ndringer til, for det sldr kraftigt ud 1 statistikken.

Ingen fakulteter lever dermed op til kravet 1 baselinen om at have andelen af kvindelige ledere 1 det

pverste ledelsesniveau med 5 procentpoint.

Det har ikke veret en del af denne handlingsplan, at analysere baggrunden for den skave fordeling
af kennene 1 den gverste ledelse. Forklaringen kan naeppe vere, at der ikke er kvalificerede kvinder
til stillingerne. Kvinderne udger knapt 40% af lektorerne, hvorfra eksempelvis institutledere rekrut-
teres. Universitetet har snarere en udfordring med at gore ledelsesstillinger i det gverste ledelseslag
interessante og attraktive for begge kon. En institutleder skal vere anerkendt forsker pd minimum
lektorniveau, vare interesseret i at skifte til en administrativ stilling, der levner begraenset tid til
forskning, og vaere interesseret 1 og dygtig til ledelse, bade strategisk og personaleledelse. For en
reekkes vedkommende vil det vaere at skifte spor fuldsteendigt og vaere forbundet med overvejelser
om, om man kan vende tilbage til det, som de fleste er optaget af, nemlig forskning og undervis-
ning. Institutledere rekrutteres typisk ud fra et meget snavert felt af forskere, og ofte ogsé indefra.



Det virker attraktivt pa nogen at sgge i fri konkurrence internt, men andre vil holde sig tilbage pga
ovenstdende, isa@r hvis de ikke er blevet opfordret til at sege. Der er altsa flere forskellige barrierer
ift at oge andelen af kvindelige institutledere.

SCIENCE har i forbindelse med udpegning af ledere pé institutniveau (viceinstitutledere for under-
visning (VILU), viceinstitutledere for forskning (VILF), andre viceinstitutledere samt sektionsle-
dere), besluttet at institutlederen skal overveje kensbalancen i instituttets ledelse. De udpegede le-
dere er en vigtig lederpipeline til institutlederstillingerne. Fakultetet opger derfor ogsa kensfordelin-
gen pé disse poster. andelen af kvindelige VILU er stort set uendret siden baseline, mens der er sket
en vaesentlig @ndring pad VILF, hvor kvinder udger 23 % 12017.

Det er ikke lykkedes at na det af bestyrelsen opsatte mal inden udgangen af 2017. Handlingsplanen
er forlenget, men en forbedring af resultatet inden udgangen af 2018 forudsetter en storre udskift-
ning af ledere pa dette niveau, og dette er ikke realistisk. Derudover forudsattes det, at det lykkes at
rekruttere kvalificerede kvinder til de ledige lederstillinger.

Hvis det skal lykkes at {4 en sterre andel af kvinder ind pé ledelsesposter i den gverste ledelse ma
serlige tiltag overvejes. Det kunne indebzre at KU skal se pd de rammer, der sattes omkring leder-
stillinger, og den samlede rekrutteringsproces, herunder f.eks. systematisk arbejde med segeproces-
ser, overvejelser og tydelighed omkring hvilke kvalifikationer, der er nedvendige som leder pa in-
stitutter, fakulteter og 1 administrationen. I dette arbejde ber andre, bdde danske og udenlandske,
universiteters erfaringer med eksempelvis bias indga.

2.3. Handlingsplanens punkt 3 — Indfere segekomiteer og fokus pa rekrutterings-
proces
Handlingsplanens formulering: Der oprettes sggekomiteer forud for besettelsen af stillinger pa KU,

der aktivt arbejder med ’afsggning’ 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 varet anvendt
aktiv sggning via sggekomiteer eller lignende, ved alle de omfattede
stillinger.

Fakulteternes afrapporteringer viser, at der arbejdes malrettet pé alle fakulteter med afsegning af
kandidater. Fakulteterne melder, at der anvendes segekomiteer nér faculty-stillinger slas op. Det
samme galder ikke nedvendigvis lederstillinger, hvor segeprocessen er anderledes.

P& JURA har sakaldt dbne opslag, uden precis definition af fagomrade, af ph.d., adjunkturer og lek-
torater generelt medfort et storre antal ansggere af begge kon.



2.4. Handlingsplanens punkt 4 — ”"Bredde i ansogerfeltet”

Handlingsplanens formulering: Der skal til alle stillinger som ’faculty” veere mindst én ansgger af hvert
kan, far stillingen kan besattes. Der er dog mulighed for at sgge dispensation hos rektor fra dette krav, sale-
des at kravet ikke blokerer for ansettelser i situationer, hvor det efter en malrettet indsats viser sig ikke at
vaere muligt at fa mindst én person af hvert kan i ansggerfeltet.

Tabel over antal anseettelser* i faculty VIP-stillinger hvor kun ét ken var repraesenteret
- Baseline 2013, samt 2017:

2 Antal Antal Antal % med
M ansaettelser | uden K uden M | kun 1 kgn
KU TOTAL 2013 ialt ansggere | ansggere | repraes.
Professorer + MSO 73 21 11 44%
Kliniske professorer 17 11 4 88%
Lektorer 108 17 12 27%
| ALT 198 49 27 38%
2017 Antal Antal Antal % med

ansattelser | udenK | uden M | kun 1 k@n
KU TOTAL ialt ansggere | ansggere | reprees.
Professorer + MSO 37 4 4 22%
Kliniske professorer 13 6 1 54%
Lektorer 65 5 2 11%
| ALT 115 15 7 19%
Noter:

Datakilde: Forskerrekrutteringsdatabasen pr. 20. april 2018.
Tabellen viser antal ansattelser pr. beslutningsar.

Tabellen viser kun ansaettelser registreret med opslagstypen 'Opslag’.
Dvs. at fglgende opslagstyper ikke vises: 'Adjunkt til lektor efter bedgmmelse’; 'Andet’;
'Ekstern bevillingsgiver'; 'Kaldelse'.

Forskerrekrutteringsdatabasen viser pr. 20. april 2018, at ud af 115 ansattelser som professorer, kli-
niske professorer og lektorer har 19 % haft ansegere af ét ken. Hvis man umiddelbart sammenligner
med de forrige ar, ser der ud til at vaere sket en markant forbedring i forhold til at 4 skabt oget
bredde i ansegerfeltet. Igen ber der dog tages hojde for den lebende opdatering af tallene i Forsker-
rekrutteringsdatabasen. Eksempelvis dekker de nevnte 19% 1 ovenstdende tabel over 22 ud af 115
stillinger med kun et kon reprasenteret blandt ansegerne, mens man i tabellen nedenfor kan se, at
der 12017 blev segt om dispensation fra kravet om mindst en anseger af hvert keon i 32 tilfeelde —
altsa 10 mere end registreret i databasen. En del af forskellen skyldes, at ovenstdende tabel rummer
stillinger, hvor ansattelsen er sket 1 2017, mens nedenstaende i flere tilfelde kan omhandle stillin-

ger, hvor ansegningsfristen er overstdet 1 2017, men den endelige ansettelse sker 1 2018.

JURA har haft ét professorat opsléet, hvor fakultetet ikke modtog ansegninger fra begge ken. Med
henvisning til handleplanens mal om mindst en anseger af hvert ken blev det besluttet at stillingen
ikke kunne besettes.



SCIENCE har i 2 faculty-VIP-rekrutteringsforleb genopsléet stillingen, da der i forste omgang ikke
var ansegere af begge kon. Det forte 1 begge tilfelde til at der kom flere ansogere af begge keon. I
begge tilfelde drejede det sig om, at der i forste omgang kun var ansggninger fra mand. Begge til-
feelde forte til, at der blev ansat en mand i professoratet.

Dispensationsansggninger

Rektor har 1 2017 behandlet 32 ansegninger om dispensationer til besattelse af stillinger, hvor der
kun var ansegere af det ene kon. Det er samme niveau som 1 2016, hvor der blev ansegt om og be-
vilget 31 dispensationer.

12017 er der givet dispensation til alle ansegninger efter en grundig proces. Rektor har forholdt sig
til hver enkelt ansggning og har i en raekke tilfaelde bedt om yderligere informationer, inden han
kunne treeffe beslutning i sagen. Det er indskarpet over for fakultet/institut, at segeprocessen skal
vare grundigere, eksempelvis indeholde international afsegning af kandidater, og indebere direkte

kontakt til potentielle ansegere mv.

2016 2017
Ansggn. | Afslag Ansggn. | Afslag
SUND 7 0 11 0
SUND Klinisk* 18 0 11 0
SCIENCE 1 0
HUM 2 0 0
Samlet 31 1 32 0

* Dispensationsansggninger vedr. kliniske professorer + kliniske lektorer pd SUND
Kilde: Registreret af Feelles HR. Verificeret af fakulteterne.

9 af de 32 dispensationsansegninger i 2017 vedrarer stillinger, der alene har haft kvindelige anse-
gere. De fordeler sig med 2 kliniske professorater, 5 lektorater (2 pa science og 3 pa sund), 2 profes-
sorater (pa science og sund).

23 af dispensationsansegningerne drejer sig om stillinger, hvor der alene har vaeret mandlige anse-
gere. De fordeler sig pa 7 kliniske professorer, 2 kliniske lektorater, 4 professorater (1 pA SCIENCE
og 3 pd SUND), 10 lektorater, og et tenure track adjunktur. Der er gennemsnitligt flere ansogere til
stillinger, hvor der kun er mandlige ansegere (3,0 ansegere pr stilling). Det vil sige, at mand hyppi-
gere er i konkurrence med andre.

14 af de 32 stillinger har kun haft én anseger, syv stillinger kun 2 ansegere. SCIENCE har dog haft
to stillinger, der tiltrak ansegere fra hhv. 10 og 13 ansegere, alle mend. Det lille antal ansegere pr
stilling geelder 1 serlig grad SUND, bade hvad angér det kliniske omride og de ovrige stillinger.

Ud af de 1 alt 22 dispensationsansggninger fra SUND 1 2017, vedrerer halvdelen kliniske lektorater
og kliniske professorater, og heraf er der 2 af stillingerne, der alene har haft kvindelige ansegere.
Ud af de 9 dispensationsansggninger vedr. kliniske professorater, har hovedparten (7 ud af 9) ude-
lukkende féet ansegninger fra mend.

Bilag 4 indeholder oversigt over de stillinger, hvor der er sogt om dispensation.



2.5. Handlingsplanens punkt 5 — Ligelig fordeling og som minimum begge kon i
sammensatning af bedemmelses- og ansaettelsesudvalg

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

Malet for ligelig fordeling i bedgmmelsesudvalg skal veere opnaet efter falgende nggle:
I 40 % af bedgmmelsesudvalgene skal der vare en ligelig fordeling (33,33/66,66 %)
samlet set i perioden. Dog forventes i 2015, at 30 % af bedemmelsesudvalgene har en

ligelig fordeling.

12017 havde 83 % af bedemmelsesudvalgene ligelig fordeling. Mélet omkring ligelig fordeling 1
bedemmelsesudvalg er derfor opfyldt. PA JURA har samtlige bedemmelsesudvalg opfyldt malet si-
den 2015. se bilag 5

2.6. Handlingsplanens punkt 6 — Indsats efter barsel eller foraldreorlov

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

Alle fakulteter har etableret procedurer for at atholde sidanne samtaler inden endt orlov.

Typisk kobles disse samtaler sammen med de arlige MUS, eller atholdes som ekstraordinere MUS
(SUND). P4 SUND afholdes desuden ved medarbejderens tilbagevenden en opfelgningssamtale
med henblik pé forpligtende aftale om konkrete tiltag for videreudvikling af karrieren. TEO har
endnu ikke anvendt procedurerne, da ingen har veret pé barsel eller foreldreorlov.

SCIENCE's ledelsesteam har besluttet, at alle kommende foraldre systematisk opfordres til at over-
veje, hvordan de kunne tilrettelaegge tre maneders barselsorlov.

Handlingsplanens formulering: 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 forskningsop-
hold, medhjeelp til et forskningsprojekt, indkeb af seerligt udstyr eller materiale, etc.

Pa JUR, TEO administreres midlerne af fakultetet. PA TEO har der endnu ikke veret behov for sa-
danne midler. JUR har etableret en ordning, hvor prodekanen har en strategisk pulje fra hvilken han
kan tage midler til brug for dette formal. P& SUND, SCIENCE og HUM er det op til institutterne at
finansiere udgifterne til eventuelle indsatser efter tilbagevenden fra barsel. SCIENCE navner, at der
er mulighed for at differentiere 1 forhold til proceduren for aftaler om tilskud til aktiviteter ud fra
instituttets organisering, da beslutningen og ”byrden” pa nogle institutter vil vere pa sektions- og
gruppeniveau og pa andre pa institutniveau.

10



P& SAMF tilbydes adjunkter og lektorer med hgjst fem érs anciennitet, savel kvindelige som mand-
lige, ét semester undervisningsfritagelse i forlengelse af barsels- og/eller foraldreorlovsperioder af
mindst 6 méneders sammenhangende varighed. Fakultetet refunderer institutterne 100.000 kr. for
en adjunkt og 150.000 kr. for en lektor. Der har ikke veret udbetalt midler til institutter i 2017.

2.7 Handlingsplanens punkt 7 — Klare karriereveje

Handlingsplanens formulering: Arbejdet med kan og forskning pa KU integreres i det generelle ar-
bejde med HR pa KU, herunder fx MUS, karriere-/udviklingsplaner etc.

Der er pd mange méader fokus pa karriereudvikling for serligt yngre VIP. Der er udarbejdet et karri-
eresite pd KU’s intranet, der skal samle viden og varktejer omkring karriere for VIP.

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

HUM har vedtaget en professorpolitik, som forventes at oge antallet af professorer, herunder oge
muligheden for flere kvindelige professorer.

P& SCIENCE har de iverksat to typer initiativer: dels er det besluttet, at alle SCIENCE-institutter
skal fastlegge og formidle kriterier for ansettelse i adjunkt/lektor/professorstillinger pa deres felt,
dels har to institutter atholdt workshops om VIP-karriereveje og mentoring.

Fakulteterne udbyder egne arrangementer og efteruddannelse. TEO har i 2017 igen afholdt seminar-
forleb om forskningsledelse med yngre VIP.

P& SAMF fortsetter modeforum for yngre kvindelige forskere pa tvers af fakultetet. Netvaerket er
selvkerende og uathengigt af fakultetet. De har leveret et diskussionsoplag der blev droftet pd et
mede 1 fakultetets samarbejdsudvalg og i Akademisk Rad, ligesom netverket stillede forslag om et
seminar om unconscious bias, der atholdes i marts 2018. Et forslag fra netvaerket om obligatorisk
kursus for alle deltagere i bedemmelses- og ansattelsesudvalg er under overvejelse i ledelsen.

Farlederkurser, der medvirker til afklaring af lyst og evner for ledelse, opretholdes som veerktgj.

Forleder-forlgbet har til formdl at understotte og fastholde kompetente kvindelige forskere med lyst
til ledelse samt udvikle kvindelige ledertalenter for lederjobbet, sé de hurtigere og aktivt sager for-

skergruppelederstillinger, sektionslederstillinger, studielederstillinger, institutlederstillinger o. lign.
Forlebet har derfor ogsa til formal at sikre, at der til enhver lederstilling p4 KU findes kvalificerede
kvindelige ansegere samt give kvindelige forskere, der féir et lederjob, de bedste forudsatninger for
at udeve kompetent ledelse.

12017 blev der gennemfort et hold med i alt 14 deltagere. To af dem er i dag ansat i lederstillinger
pa KU.

12018 er der 29 tilmeldt til 16 pladser. Kurset er meget efterspurgt. Prioriteringen folger typiske
principperne: Professorer, lektorer og adjunkter (fastansatte) far forste prioritet, dernast prioriteres
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post docs. Nogle legger ogsa veegt pd om deltagere tidligere har faet afslag og/eller om de, der har
vist talent/interesse for ledelse.

Evalueringerne er gennemgaende gode. Kursisterne beskriver, at de oplever et 'rygsted’ i forhold til
at turde at patage sig mere ledelse. De oplever, at de fér et steerkt netvaerk, som de velger at holde
ved lige.

Der tilbydes mentorprogrammer for begge ken.
I lobet af september 2017 meldte 28 adjunkter sig til programmet, og det lykkedes at finde en men-
tor til hver — heraf er mere end halvdelen (16) gengangere fra éret for. !

12017 sa fordelingen saledes ud (Optelling foretaget af Feelles HR):

Fakultet Mentorer Mentees
SUND 9 16
SCIENCE 9 11
HUM 2 1

SAMF 2 0

JUR 2 1

TEO 0 1

Falles HR har desuden pa baggrund af erfaringerne medvirket i en arbejdsgruppe pa SUND som
arbejdede for en mentorordning for bade adjunkter og post doc internt p4 SUND. Her blev konklusi-
onen, at SUND (med hjelp fra en ekstern konsulent) vil iveerksette et internt program for post doc,

og stotte det tvaergdende program for adjunkter mere aktivt.

! Se mere om mentorprogrammet: https://intranet.ku.dk/medarbejderguide/hr/Karriere-og-kompetence/Karriere-

veje-VIP/Typer-af-karrieretilbud-paa-KU/Mentorprogram/Sider/default.aspx
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2.8 Handlingsplanens punkt 8 - Efteruddannelse og gget viden om kensperspektivet

i forskning

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

JURAs forskningsmiljeer har staerk fokus pa kensaspektet, som har tradition for at indga i forskel-
lige fagfelter. Som eksempel kan navnes den forskning, som bedrives pa Center for Retlige Studier
1 Velferd og Marked. Pé fakultetet undervises der bl.a. i ligestillingsret, og fakultetet vurderer, at
konsperspektivet er sterkt forankret bdde forsknings- og uddannelsesmessigt ved fakultetet.

Ovrige fakultetsinitiativer

JURA har til stadighed fokus pd kensperspektivet ved indstilling af bl.a. @resdoktorer, ved adjunge-
ringer, hvor der pt er en markant skavhed til ulempe for kvinder, samt ved besattelse af lederstillin-
ger.

SAMF har holdt mede med kvindelige postdoc pé fakultetet om karriereveje. Der var reprasenta-
tion fra alle institutter. P4 medet blev der dreftet arbejdsforhold og karrieremuligheder. De postdoc
ansatte gav udtryk for et enske om at fakultetet atholder et feellesmede for alle postdoc for at drofte
feelles karrieremuligheder pa fakultetsniveau.

SCIENCE har bl.a. formidlet viden om kensbias pa webstedet for Science-udvalg for ken og lige-
stilling.
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3. Hvad siger tallene?

Vi har samlet de fleste tal i en bilagsrapport (se sidst i rapporten) der bestar af folgende:
Bilag 1: Fordelingen af mand og kvinder i de overste ledelseslag for hele KU og fordelt pa fakulteter
Bilag 2: Bestandstal for VIP pa KU fordelt pa stillingskategorier for perioden 2007 — 2017

Bilag 3: Nyansattelser i professorgruppen for perioden 2007 - 2017

Bilag 4: Dispensationsansegninger 2017 — fordelt pa ken og antal ansegere

Bilag 5: Andel af bedemmelsesudvalg med ligelig fordeling

Bilag 6: Udvikling i professorbestand (ordinere og mso) 2007-2017

Bilag 7: Nyansatte professorer — fordeling p& hhv ordinare og mso og pé fakulteter i 2017

Bilag 8: Kensfordeling ifm kaldelser

Bilag 9: Kensfordeling ifm shortlisting

Bilag 10: Kensfordeling ved tenure track ansettelser

Der er sket en lille fremgang i kensbalancen blandt bestanden af professorer. Kvindernes andel af
professorbestanden er i 2017 24,4% samlet set mod 22,8% i 2016 (bilag 2), men som det fremgér af
nedenstaende diagram gér udviklingen langsomt:

Udviklingen i professorbestanden pa KU
2007-2017

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Kgnsfordelingen i procentK = Kpnsfordelingen i procent M

Datakilde: ISOLA

Der er ogsé sket en lille fremgang, hvis man ser pa kvinders andel af nyansatte professorer: her ud-
gor kvinderne 28,6 % 1 2017, mod 25,9 % 1 2016 (bilag 3). Kvinderne udgjorde i 2017 dermed den
naesthgjeste andel af nyansatte professorer siden handlingsplanens start. Andelen var hejst 1 2013 —
43%, hvor KU afsluttede den forste handlingsplan. Som det fremgér af tabellen er der imidlertid
ganske store variationer fra ar til 4r.
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Kvinders andel af lektorer (bestanden, bilag 2) har veret svagt stigende i perioden 2008 — 2015. De
seneste tre ar har kvinders andel af den samlede bestand af lektorer stort set holdt sig pa samme ni-
veau, nemlig knapt 39 %.

Kvinders andel af adjunkter og post doc holder sig nogenlunde p4 samme, hoje niveau, nemlig om-
kring 46-47% af den samlede bestand af adjunkter og post doc. (bestanden, bilag 2). For ph.d.grup-
pen holder kvinders andel sig omkring 54-56%. 1 2007 var der reelt balance og 1 2017 udgjorde
kvinderne 56%.

Nar man kigger pa kensfordelingen for den samlede VIP gruppe i 2017 ligner Kebenhavns Universitet
mange andre universiteter — danske sdvel som udenlandske - idet kvinders andel af bestanden er hojest
1 de forste ar efter kandidatgraden, men kurven knakker/leekker (the leaking pipeline), nar man nér til
lektorniveauet.

Datakilde: ISOLA

Ved bestyrelsens behandling af tidligere rapporter blev Falles HR bedt om sarligt at se pd felgende
forhold:

Kensfordeling 1 ordinare og mso professorater
Kensfordeling ved kaldelser

Kensfordeling ved shortlisting

Kensfordeling ved tenure track ansettelser

eo o
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Ad a. Kensfordeling i ordinzere og mso professorater

Langt hovedparten af KU’s professorer (ordinare og professor med sarlige opgaver (mso)) er ikke
overraskende ansat som ordinare professorer. Nér man ser pa den kensmassige fordeling af meend
og kvinder pa hhv ordinare og mso professorater viser det sig, at kvinder 1 hgjere grad er ansat som
mso professor. [ 2017 var knap 25% af alle kvindelige professorer ansat som mso, mens det for
mand kun var 12%. Tendensen er den samme gennem de 10 ar, hvor KU har haft handlingsplaner
pa omradet. (se bilag 6). Sammenligner man med tiden for handlingsplanerne, viser det sig, at kvin-
der og meand lige hyppigt var ansat som professor mso og ordinar professor. Udviklingen er der-
med gaet den forkerte vej for kvinderne.

Ordineer Professor Professor MSO
Procentvis fordeling mellem ordinaer | Procentvis fordeling mellem ordinaer
professor og MSO (hhv. K/M) professor og MSO (hhv. K/M)
100% 100%
90% 90%
80% = 80%
0% S e 70%
60% 60%
50% 50%
40% 40%
30% 30% e S
20% 20% —_
10% 0% —— S
0% 0%
A @ O O D DD N O A A & & O D DD & o 0 A
O %) O %" oy oy Y oY o oY oy 9O S O
R AR SRR SRR RN B S ST S S
" G— PR gu— |

Datakilde: ISOLA

Kensfordelingen i forbindelse med nyansattelser af ordinere og mso professorer i 2017 viser lige-
ledes, at der er stor forskel mellem kvinder og mand i forhold til om de nyansaettes som ordinzre
eller som mso professorer (tabel 7). Mens kun 28 % af de kvindelige professorer i 2017 ansattes
som ordinare professorer, gelder det for 72% af de mandlige professorer.

Ad b. Kensfordeling ved kaldelser i 2017

Der er tale om meget sma tal (se tabel i bilag 8). Der blev 1 2017 samlet set foretaget 24 professor-
kaldelser (og 4 lektorkaldelser). De fordelte sig pA HUM, SAMF, SCIENCE, SUND. Som det
fremgar af tallene er det primart maend der kaldes; nemlig 68%.

Ad c. Konsfordeling ved shortlisting i 2017

I maj 2015 blev shortlisting indfort som en del af forskerrekrutteringen pd KU. Shortlisting bety-
der, at den ansettelsesbemyndigede leder efter input fra ansattelsesudvalget udvaelger de ansogere
som samlet ses anses mest kvalificerede til en fagkyndig bedemmelse. Bedemmelsesudvalget skal
altsé ikke leengere bedemme samtlige ansegere til en forskerstilling. Intentionen med indforelse af
shortlisting har vaeret, at gore bedemmelsesarbejdet mere fokuseret pa de kandidater, der bedst lever
op til stillingsopslaget.
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Der ses ingen forskel mellem kennene, nar der foretages shortlisting. Begge ken har dermed lige
stor chance for at komme med til den endelige bedemmelse. Det skal dog bemerkes, at SUND og
JURA skiller sig ud fra de ovrige. Nér man ser pa de 40 registrerede facultystillinger (med stillings-
opslag) pd SUND, ses det at 30 % af de kvindelige ansegere sorteres fra, mens det kun gelder for
17 % af de mandlige ansggere. For JURA gelder det omvendt, at 50 % af de kvindelige ansegere
sorteres fra, mod 73 % af de mandlige fordelt pa i alt fem facultystillinger med opslag. Se bilag 9.

Ad d. Kensfordeling ved Tenure Track ansattelser

Der var pr 4. kvartal 2017 1 alt ansat 34 adjunkter i Tenure Track stillinger. (se tabel i bilag 10).
De er fordelt pA HUM, SAMF, SCIENCE og SUND. Samlet set udger kvinder 41 % af de ansatte i
disse relativt fa stillinger. For nuvarende er der sdledes fin balance, som naturligvis folges taet 1 for-
bindelse med oget brug af Tenure Track stillingerne.

Det er i gvrigt veerd at fremhave at der i forbindelse med rekrutteringer ses at vere ansegere af
begge kon, idet 36 % af ansggningerne til Tenure Track stillinger 1 2017 kom fra kvinder.
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