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Indledning

Med Handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2023 lzegger Kagbenhavns Universitet (KU)
fundamentet for at fortseette og videreudvikle den ambitigse og dedikerede indsats, som har staet pa
de seneste artier, med at styrke rammerne og mulighederne for ligestilling og diversitet. KU er et
internationalt anerkendt universitet, ”... forankret i veerdier som for eksempel demokrati, ligestilling
og dbenhed” (Strategi 2023), hvor alle medarbejdere og studerende pa KU har retten til at vare en
del af et trygt feellesskab. Det kreever, at alle har veerktgjer og kompetencer til at understette og
fremme trivsel, tryghed, ligestilling og diversitet. Med Handleplan for ligestilling og diversitet
2022-2023 operationaliserer KU det strategiske formal: at sikre trygge og lige muligheder for alle
medarbejdere og studerende uanset ken og gvrige mulige forskelsmarkgrer, herunder styrke trivsel
og inklusion samt bekaempe forskelsbehandling i arbejde og uddannelse. Med handleplanen
imgdekommer KU samtidig Horizon Europes’ krav om at have en Gender Equality Plan samtidig
med at dansk ligestillingslovgivning overholdes. Ligestilling og diversitet er en dagsorden med stor,
politisk bevagenhed bade nationalt og seerligt fra EU. Derfor er det ogsa vigtigt, at KU som
dagsordenssattende samfundsinstitution er ambitigs og modig i tilgangen til ligestilling og
diversitet, sa vi er med til at danne vej for et mere ligestillet samfund. Et essentielt formal med
indeveerende handleplan, hvor der sarligt er stort fokus pa bred inddragelse og at styrke KU’s
videns- og datagrundlag, er saledes ogsa at skabe grundlag for udarbejdelsen af den naste
handleplan, tentativt periodiseret 2024-2026. Den nzste handleplan vil séledes i langt hgjere grad
end den indevarende vare baseret pa en bred inddragelse og vil vare optaget af at styrke den lokale
forankring af initiativer og malformuleringer. Den samlede ledelsesstreng,
samarbejdsorganisationen og arbejdsmiljgorganisationen vil dermed blive inddraget i arbejdet,
ligesom en lang reekke relevante udvalg og fora pa universitetet. Dette skal sikre en, i endnu hgjere

grad, ambitigs og relevant handleplan.

Denne monitoreringsrapport giver en status pa den forelgbige implementering af initiativerne
fremsat i handleplanen for 2022-2023. | afsnittet herunder fglger et resumé af status pa
implementeringen, hvorefter rapporten udfolder status under hvert af handleplanens seks mal.
Vedlagt som bilag er Datarapport 2022, der indeholder en opdatering af tallene fra
baselineanalysen, der indgar i Handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2023, samt en reekke

nye relevante tal.



Resumé: Status pa implementeringen af handleplanens initiativer

Implementeringen af handleplanens initiativer baerer generelt preeg af, at der i den farste halvdel af
2022 ikke har veeret dedikerede medarbejderkraefter til at skabe fremdrift i implementeringen. Dette
skyldes, at medarbejderen med ansvar for koordination og udvikling af handleplanen opsagde sin
stilling med virkning fra 1.februar 2022 og projektets nye medarbejdere farst er tiltradt i maj og
august 2022.

Frem til slutningen af 2023 er der — som en del af handleplanen — opskaleret fra ét til tre arsveerk i
Feelles HR (FHR) dedikeret til arbejdet med ligestilling og diversitet. Fra 2023 er der igen kun ét
arsveaerk dedikeret til arbejdet med ligestilling medmindre de to nuveaerende arsverk forleenges med
naste handleplan eller gares til permanente arsvaerk. Med den nuverende opskalering forventes stor

fremdrift i implementeringen af handleplanens initiativer.

Herunder faglger en kort opsummering af status pa implementeringen af de konkrete initiativer i

handleplanen:

Gennemfgrte initiativer
e Fglgende initiativer er gennemfart:

e Initiativ 4.1, ”KU har gennem en udvidet spgrgeramme i APV styrket
vidensgrundlaget om tilfeelde af kreenkende handlinger og forskelsbehandling
blandt medarbejdere”.

e Initiativ 4.5, KU har indfgrt en whistleblowerordning, som inkluderer
muligheden for anonymt at indberette tilfeelde af seksuel chikane.”

e Initiativ 5.4, KU har opdateret konceptet for lederudviklingssamtaler (LUS), sa
det inkluderer stillingtagen til ligestilling og diversitet som et veesentligt

udviklingsparameter.”

Igangveerende initiativer
e Implementeringen af en lang raekke yderligere initiativer er derudover i gang:
e Initiativ 2.1, "Indikatorerne i Handleplan for ligestilling og diversitet kan sa vidt
muligt leveres pa institutniveau” med deadline i efterdret 2023. Indikatorerne kan

allerede pa nuvaerende tidspunkt leveres pa institutniveau, og det undersgges



derudover, om der skal opbygges en rapport med baseline-tallene, der bliver bredt
tilgeengelig online, sa tallene til enhver tid kan tilgas pa institutniveau.

Initiativ 2.2, "Mulighederne for at styrke vidensgrundlaget om udvalgte ovrige
forskelsmarkarers betydning i forhold til uddannelse og ansettelse pa KU er
afdaekket og belyst gennem en undersggelse med fokus pa diversitet og inklusion”
med deadline i foraret 2023. Undersggelsesdesignet diskuteres i efteraret 2022.
Initiativ 2.6, ”Datagrundlaget for at analysere mulige ligelensproblematikker pa
KU er styrket” med deadline i foraret 2023. Arbejdet med at afdaekke hvorledes
datagrundlaget styrkes bedst muligt er allerede pabegyndt. Dette initiativ forventes
at veere implementeret i januar 2023.

Initiativ 4.2, ”KU har gennem undervisningsmiljevurderingen fra 2021 (UVM)
etableret styrket baseline vedrgrende handtering af kreenkende handlinger mellem
studerende — og mellem studerende og ansatte — og opsat nye malsatninger for
arbejdet” med deadline i foraret 2023. Der er siden november 2021 arbejdet med
at styrke viden om kraenkende handlinger blandt studerende. Beslutningsgrundlag
for de nye malsatninger med arbejdet er under udarbejdelse til LT og forventes
Klar til beslutning den 31. august 2022.

Initiativ 4.3, KU har klaeedt medarbejdere og studerende pa til at intervenere som
tredjeperson ved tilfelde af kreenkende handlinger” med deadline i efterdret 2022.
Der er researchet pa eksterne firmaer til at foresta treeningen med det formal at
pilotteste forlgbet primo 2023.

Initiativ 4.4, KU har klaedt medarbejdere og ledere pa til at forebygge og handtere
tilfelde af kreenkende handlinger jeevnfer geeldende KU-retningslinjer.”

Kommende arbejde med mal og initiativer

Mal 1, ”Bred inddragelse”.

Initiativ 2.3, ”Vidensgrundlaget vedrgrende det kansskeeve optag pa BA-niveau er
styrket med seerligt fokus pa frafald, forventede karrieremuligheder og afggrende
forhold for ansggning.”

Initiativ 2.4, ”Vidensgrundlaget om ph.d.-studerendes og postdocs oplevelser af

barriere og muligheder i forhold til fremtidig forskerkarriere er afdaekket.”



o Initiativ 2.5, ”Datagrundlaget for analyser af kansfordelingen i
rekrutteringsprocessen for teknisk administrative medarbejdere er styrket.”

e Initiativ 3.1, ”KU har udviklet og udbudt et generisk kursus om ligestilling,
diversitet og ubevidste bias malrettet alle medarbejdere.”

e Initiativ 3.2, ”KU har udviklet og udbudt et generisk kursus om ligestilling,
diversitet og ubevidste bias malrettet ledere.”

e Initiativ 5.1, ”KU har styrket lige muligheder i rekruttering og forfremmelse ved at
medteenke ligestilling i implementeringen af KU’s kriterier for meritering samt
ved at udvikle guidelines og templates til den ligestillede rekrutteringsproces.”

e Initiativ 5.2, ”’KU har formaliseret et ERFA-netvaerk for medarbejdere, som har
deltaget i tidligere handleplaner og/eller projekter lokalt, med fokus pa ligestilling
og diversitet. Netvaerket er inkluderet i arbejdet med udarbejdelse af ny
handleplan.”

e Initiativ 5.3, ”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.”

e Initiativ 6.1, ”KU har udviklet og udbudt et train-the-trainer forlgb vedr. kan i
forskning malrettet lokale forsknings- og innovationsmedarbejdere.”

e Initiativ 6.2, ”KU har udviklet og udbudt tematiske workshops vedrgrende ken i
forskning med henblik pa at understgtte forskere i at mgde award-kriteriet.”

e Initiativ 6.3, KU har udbudt kursus for undervisere med fokus pa grundleeggende

teorier og begreber inden for ligestilling og diversitet.”

Nedenfor afrapporteres pa hvert enkelt af handleplanens mal herunder formal, initiativer og status

pa implementeringen.



Mal 1: Bred inddragelse

Formal

Det forste, ud af de i alt seks formulerede mal i handleplanen, handler om at sikre bred inddragelse
af hele organisationen, nar det geelder mal og retning for arbejdet med ligestilling og diversitet. Det
er saledes en malsatning i handleplanen, at der ivaerksattes en systematisk dialog mellem ledelse,
medarbejdere og studerende. Formalet er at forankre arbejdet med ligestilling og diversitet i
organisationen savel som lgbende at identificere og arbejde med de ligestillings- og
diversitetsudfordringer, der findes mest relevante i organisationen, savel lokalt som pa tveers af
universitetet. Pa baggrund af den brede inddragelse og det styrkede data- og vidensgrundlag (mal 2)
vil den naste handleplan, tentativt periodiseret 2024-2026, blive udarbejdet i Igbet af 2023.

Initiativer

En bred inddragelse af organisationen frem mod vedtagelsen af KU’s naste handleplan for
ligestilling og diversitet er en stor opgave, som vil blive faciliteret af universitetets
mangfoldighedsteam i FHR. Da dette team farst i august 2022 blev fuldtallige, udestar opgaven
med at udvikle en procesplan for denne inddragelse. En plan for denne proces udformes i efteraret
2022.

Selv om en egentlig plan for inddragelsesprocessen endnu ikke er udformet, kan elementer af
planen dog skitseres, bl.a. i kraft af krav fra Horizon Europe og KU’s eksisterende handleplan. Det
forventes f.eks., at der i lgbet af handleplanens periode faciliteres en dialog mellem ledelse,
medarbejdere og studerende omkring KU’s ligestillings- og diversitetsarbejde. Denne dialog
iveerkseettes af KUs mangfoldighedsteam under FHR, som lgbende opsamler viden og erfaringer,
der kan styrke universitetets videre arbejde pa ligestillings- og diversitetsomradet. Der arbejdes pt.
pa forskellige modeller for, hvordan denne dialog bedst muligt kan gennemfares indenfor KU’s

eksisterende organisering.

Derudover kan det allerede nu konkretiseres, at den brede inddragelse af organisationen vil udmgnte
sig i en hgringsproces, hvor udkastet til en kommende handleplan i efteraret 2023 vil blive sendt i

hgring via ledelsesstrengen, samarbejdsorganisationen og arbejdsmiljeorganisationen.



Status pa implementeringen

For at sikre bred involvering af organisationen og hgj faglighed ligger ansvaret for de forskellige
initiativer i forskellige dele af organisationen, mens relevante medarbejdernetvark, rad og navn
inddrages Igbende. Det er vurderingen, at der samtidig er brug for igen at skabe opmarksomhed
omkring og tilslutning til diversitetsdagsordenen saledes, at det ogsa finder sted og forankres lokalt.
Der findes allerede en reekke igangverende lokale initiativer, blandt andet:
e Projekt Dignity pa SAMF, et kulturudviklingsprojekt, der skal sikre gode arbejds- og
studiemiljger fri for seksuel chikane
e Et projekt pd SUND omkring forebyggelse og handtering af kreenkende adfeerd herunder
udformning af et etisk kodeks og workshops for bade undervisere og studerende i
samarbejde med konsulentfirmaet Awake
e Et antidiskriminations- og inklusionsforlgh pa Niels Bohr Instituttet med hjelp fra
konsulentfirmaet Bureau M.
Udover den brede inddragelse igennem det koordinerede arbejde med handleplanen er det ogsa
sikret, at der fremover tillige vil paga en lgbende dialog pa lokalt niveau i kraft af et opdateret
koncept for lederudviklingssamtaler (LUS), hvor ledere forventes at forholde sig til deres egen
indsats indenfor ligestilling og diversitet, ligesom de forventes at forholde sig til, hvorledes de

inddrager medarbejderne i denne indsats (se initiativ 5.4).

Kommende implementering af initiativer

| efteraret 2022 vil der blive sat initiativer i gang, der kan aktivere organisationen henimod
formuleringen af en kommende handleplan der treeder i kraft fra 2024. Nogle initiativer vil blive
organiseret af FHR, mens andre vil skulle gennemfgares decentralt med understgttelse af FHR.

| vinteren 2022 og foraret 2023 ligger der derudover et stort arbejde i at sikre at den samlede
ledelsesstreng, samarbejdsorganisationen og arbejdsmiljgorganisationen bliver inddraget i arbejdet,
savel som en lang raekke andre relevante udvalg og fora pa universitetet. Dette skal sikre en, i endnu

hgjere grad, ambitigs og relevant handleplan for 2024-2026.



Mal 2: Styrket data- og vidensgrundlag

Formal

Formalet med at styrke datakvaliteten og vidensgrundlaget vedrarende ligestilling og diversitet er at
sikre, at KUs arbejde med ligestilling og diversitet tager afseet i valide data for mulige
problemomrader og at sikre en kvalificeret monitorering. Der vil derfor frem mod udgangen af 2023
blive arbejdet pa at styrke bade kvantitativt data og analyse med blik for ken og diversitet samt
igangseette mulige kvalitative undersggelser af sarlige interesseomrader. Slutmalet er at levere en
forbedret kvantitativ og kvalitativ analyse, som bygger videre pa indevarende handleplans valgte

indikatorer og baseline.

Initiativer
Initiativer Ansvar Deadline
2.1 | Indikatorerne i handleplan for ligestilling og diversitet FHR Efterar 2023
kan sa vidt muligt leveres pa institutniveau. HR-centre
2.2 | Mulighederne for at styrke vidensgrundlaget om FHR Forar 2023

udvalgte gvrige forskelsmarkgrers betydning i forhold
til uddannelse og anszttelse pa KU er afdeekket og
belyst gennem en undersggelse med fokus pa diversitet

og inklusion.

2.3 | Vidensgrundlaget vedrgrende det kensskaeve optag pa us Forar 2023
BA-niveau er styrket med serligt fokus pa frafald,
forventede karrieremuligheder og afgerende forhold for

ansggning.

2.4 | Vidensgrundlaget om ph.d.-studerendes og postdocs FHR Forar 2023
oplevelser af barriere og muligheder i forhold til
fremtidig forskerkarriere er afdaekket.

2.5 | Datagrundlaget for analyser af kansfordelingen i FHR Forar 2023
rekrutteringsprocessen for teknisk administrative

medarbejdere er styrket.

2.6 | Datagrundlaget for at analysere mulige FHR Forar 2023
ligelensproblematikker pa KU er styrket.
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Status pa implementeringen

Alle initiativerne under mal 2 har deadline i 2023, som det ses af ovenstaende tabel. Alle

initiativerne handler imidlertid om databearbejdning og udbygning af datagrundlag, hvorfor

implementeringen af disse indsatser er forholdsvis tunge og tidskraevende. Arbejdet med flere af

initiativerne er allerede igangsat eller igangsaettes i sommer/efterar 2022. Nedenstaende vil derfor

indeholde status pa igangvaerende og kommende initiativer.

Ilgangveerende implementering af initiativer

Det er i vid udstreekning allerede muligt at levere indikatorerne i handleplanen pa institutniveau
(initiativ 2.1). Det undersgges derudover, i efteraret 2022, om der skal opbygges en rapport med
baseline-tallene, der bliver bredt tilgeengelig online, sa tallene til enhver tid kan tilgas pa
institutniveau.

| efteraret 2022 pabegyndes arbejdet med en starre undersggelse. Undersggelsen skal bidrage til
vidensgrundlaget om forskellige forskelsmarkarers betydning i forhold til uddannelse og
ansattelse pa KU (initiativ 2.2). Formalet/omdrejningspunktet for undersggelsen defineres og

undersggelsesdesignet fastleegges i efteraret 2022.

Kommende implementering af initiativer

| efteraret 2022 udarbejdes undersggelsesdesignet saledes, at vidensgrundlaget vedrarende det
kensskaeve optag pa BA-niveau styrkes med serligt fokus pa frafald, forventede
karrieremuligheder og afgagrende forhold for ansggning (initiativ 2.3). Undersggelsen
planlaegges gennemfart i 2023.

| efteraret 2022 vil der veere fokus pa udarbejdelse af undersggelsesdesign saledes, at der inden
sommeren 2023 er gennemfart en undersggelse med det formal, at vidensgrundlaget om ph.d.-
studerendes og postdocs oplevelser af barriere og muligheder i forhold til fremtidig
forskerkarriere afdaekkes (initiativ 2.4). En undersggelse, der om muligt samteenkes med
initiativ 2.2.

| efteraret 2022 opstarter arbejdet med initiativ 2.5, der handler om at styrke datagrundlaget for
analyser af kansfordelingen i rekrutteringsprocessen for teknisk administrativt personale
(TAP’ere). Det undersgges, hvorvidt det vil veere muligt at genoptage indsamling af ken,
nationalitet og alder for ansggere til TAP-stillinger, da man stoppede med denne indsamling i
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2020. Dertil kommer et starre arbejde med at fa belyst, hvordan data for TAP-
rekrutteringsprocessen bedst hentes ud af HR Manager-systemet, da data pa nuvearende
tidspunkt ikke er i et brugbart format til at analysere pa.

e Lonstatistikken til hhv. bestyrelsen og HSU udbygges med yderligere data og analyse omkring
ligelan. Planleegning af projektet er igangsat i FHR. Det sikrer implementeringen af initiativ

2.6; et styrket datagrundlag for at analysere mulige ligelensproblematikker pa KU.

Mal 3: Uddannelse af organisationen

Formal

Mal 3 handler om at styrke den organisatoriske viden om ligestilling og diversitet. Formalet er at
sikre, at alle medarbejdere og ledere har kompetencerne og veerktgjerne til at understgtte KUs
ambition om at sikre, at alle, uanset kan og gvrige mulige forskelsmarkarer i gvrigt, feler sig
velkomne, trygge og inkluderede i arbejds- og studiefallesskaber. Derfor vil der blive udviklet to

kurser omkring ligestilling, diversitet og ubevidste bias, et malrettet ledere og et malrettet

medarbejdere.
Initiativer
Initiativer Ansvar Deadline
3.1 | KU har udviklet og udbudt et generisk kursus om FHR Ny:
N — : . . Forar 2023
ligestilling, diversitet og ubevidste bias malrettet alle
medarbejdere. Oprindelig:
Efterar 2022
3.2 | KU har udviklet og udbudt et generisk kursus om FHR Ny:
N _— : . . Forar 2023
ligestilling, diversitet og ubevidste bias malrettet ledere.
Oprindelig:
Efterar 2022

Status pa implementeringen

Nedenstaende er en status pa kommende implementering af initiativer, da initiativerne under mal 3

ikke er iveerksat endnu.
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Kommende implementering af initiativer

e | handleplanen er deadline for bade udvikling og udbud af et generisk kursus om ligestilling,
diversitet og ubevidste bias malrettet alle medarbejdere (initiativ 3.1) og malrettet ledere
(initiativ 3.2) sat til 2022. Grundet den generelle forsinkelse i handleplanen er malsatningen
imidlertid, at kurserne udvikles hen over efteraret 2022 og udbydes i 2023. Kurserne vil have
fokus pa at skabe en grundlaeeggende forstaelse af diversitet, ligestilling og ubevidste bias samt
danne et fzelles sprog for dette hos medarbejderne pa KU. Kurserne for lederne har samme
malsetning, men skal ogsa satte lederne i stand til i hgjere grad at arbejde strategisk med at

fremme ligestilling og diversitet pa KU.

Mal 4: Kreenkende handlinger

Formal

Formalet med at styrke organisationskulturen i forhold til forebyggelse og handtering af kreenkende
handlinger er at sikre, at alle oplever trivsel og tryghed i arbejde og uddannelse. P4 KU er der et
vedvarende fokus pa at forebygge og handtere stress blandt studerende og medarbejdere samt pa at

modvirke tilfelde af kreenkende handlinger og nedladende kommentarer samt forskelsbehandling.

Initiativer
Initiativer Ansvar Deadline
4.1 | KU har gennem en udvidet spgrgeramme i APV styrket FHR Forar 2022

vidensgrundlaget om tilfeelde af kreenkende handlinger

og forskelsbehandling medarbejdere.

4.2 | KU har gennem undervisningsmiljgvurderingen fra FHR Forar 2023
2021 (UVM) etableret styrket baseline vedrgrende
handtering af kreenkende handlinger mellem studerende
—o0g mellem studerende og ansatte — og opsat nye

malsaetninger for arbejdet.

4.3 | KU har kledt medarbejdere og studerende pa til at FHR Ny:
intervenere som tredjeperson ved tilfelde af kreenkende us Forar 2023
handlinger. Oprindelig:

Efterar 2022
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4.4 | KU har kledt medarbejdere og ledere pa til at FHR Efterar 2022
forebygge og handtere tilfelde af kreenkende handlinger
jeevnfar geldende KU-retningslinjer.

4.5 | KU har indfert en whistleblowerordning, som REKSEK Forar 2022
inkluderer muligheden for anonymt at indberette

tilfelde af seksuel chikane.

Status pa implementering af initiativer

Under mal 4 er der flere gennemfarte initiativer - begge med deadline i foraret 2022. De resterende
initiativer er beskrevet under kommende implementering af initiativer idet de pabegyndes i efteraret
2022 eller foraret 2023.

Gennemfgrt implementering af initiativer

e KU har udvidet APV-spgrgerammen og hermed styrket vidensgrundlaget om tilfelde af
kreenkende handlinger og forskelsbehandling af medarbejdere (initiativ 4.1). APV’en er bade
blevet udvidet med spargsmal til flere typer af kreenkende handlinger samt flere nuancerende
spgrgsmal til de typer af kreenkende handlinger, der er spurgt ind til i tidligere arbejdsplads-
vurderinger:

e | APV 2022 sparges for ferste gang ind til diskrimination og forskelsbehandling, hvor man
ogsa kan specificere, hvad man blev diskrimineret pa baggrund af (fx ken, alder, hudfarve
0.L.). Der spgrges ogsa for farste gang ind til, om man har oververet kreenkende handlinger
rettet mod andre.

e For alle de forskellige typer af kreenkende handlinger falges spargsmalene op af en reekke
uddybende spargsmal om 1) hvor ofte personen har oplevet handlingen, 2) hvem der udfarte
handlingen, 3) hvor/i hvilken sasmmenhzng handlingen fandt sted, 4) hvordan personen
reagerede i situationen samt 5) om de oplevede, at der blev taget hand om problemet.

e Resultater af implementeringen:

e Implementeringen af udvidelsen af APV-spgrgerammen betyder, at KU far bedre viden
om hvilke typer kreenkende handlinger, der finder sted i organisationen, samt
udbredelsen af dem. Det forventes nemlig, at en del af det tidligere marketal afdeekkes

nu som fglge af den udvidede spgrgeramme. En konklusion, der stgttes af, at
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forekomsten af medarbejdere, der har oplevet kreenkende handlinger generelt er steget
fra APV i 2019 til APV i 2022 pa KU-niveau.

I tidligere APV er blev der spurgt ind til, om en person handlede efter at have oplevet
kreenkende adfzerd og om der er taget hand om problemet. I den udvidede APV-
spargeramme er spgrgsmalene udvidet, sa det kan afkrydses, hvilke handlinger
medarbejderen har foretaget samt afkrydse arsag til hvorfor de evt. ikke handlede. Ved
at sparge om dette, udbygges forstaelsen af, hvorfor medarbejderne handler eller hvorfor
de ikke handler, og giver dermed konkrete input til, hvor der skal sattes ind for at skabe

forandring.

KU har indfgrt en whistleblowerordning, som inkluderer muligheden for anonymt at indberette

tilfelde af seksuel chikane (initiativ 4.5). | overensstemmelse med whistleblowerloven blev

ordningen effektueret den 17. december 2021. Ordningen fungerer saledes, at

Kammeradvokaten modtager KU’s sager i en whistleblowerportal og screener dem for, om de

herer ind under ordningen og skal underseges nermere af KU’s whistleblowerenhed.

e Resultater af implementeringen:

Der har indtil primo august 2022 vearet syv indberetninger til ordningen. Ingen af dem
har omhandlet tilfeelde af kreenkende handlinger. Alle syv er sendt videre til
undersggelse. Af de syv er to sager afsluttet med det resultat, at der ikke vil veere videre
konsekvenser pa baggrund af henvendelsen. De resterende sager er forsat under

undersggelse.

lgangveerende implementering af initiativer

Der er siden november 2021 arbejdet for, at KU gennem undervisningsmiljgvurderingen (UVM)

fra 2021 far etableret en styrket baseline vedrgrende handtering af kreenkende handlinger

mellem studerende — og mellem studerende og ansatte — og opsat nye malsatninger for arbejdet

(initiativ 4.2). Der er indsamlet viden om KU’s nuvarende handtering af kraenkelser mod

studerende og afholdt dialogmgder samt interviews med diverse interessenter og studerende. Pa

den baggrund er der blevet udarbejdet mulige modeller for en styrket handtering, der bl.a.

indebeerer en bedre sikring af, at studerende har adgang til stette og vejledning — fra

henvendelse til efter eventuel klageproces. Ydermere sikres det, at KU har den ngdvendige

viden pa omradet til at opretholde en god handtering og styrke det forebyggende arbejde.

Relevante fora og en tilknyttet falgegruppe har drgftet modellerne, og pa den baggrund
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anbefales en reekke lgsningsomrader i beslutningsgrundlaget. Beslutningsgrundlaget foreleegges
LT den 31. august 2022.

| sommeren 2022 researches der pa eksterne firmaer til at foresta treening af medarbejderne og
studerende, sa de er kleedt pa til at intervenere som tredjeperson i tilfeelde af kreenkende
handlinger (initiativ 4.3). Der findes mange forskellige praksisser vedrgrende
tredjepersonsintervenering, og det skal undersgges, hvilken af disse praksisser, der er mest
egnede pa KU. Det planlaegges, at forlgbet skal pilottestes i starten af 2023, hvorefter det kan
udrulles bredt pa KU.

KU har siden 2008 haft fokus pa forebyggelse og handtering af kreenkelser. Derfor er der
allerede udarbejdet retningslinjer for samt vejledningsmaterialer til handtering af kreenkende
handlinger. Der har desuden siden 2008 veeret krav om, at alle institutter/afdelinger har
handleplaner mod kraenkende adferd. Materialet kan findes her:

https://kunet.ku.dk/medarbejderguide/Sider/HR/Krankende-handlinger.aspx. Fokus vil i

efteraret 2022 vaere pa atter at kommunikere disse materialer til organisationen saledes, at
medarbejdere og ledere er klaedt pa til at forebygge og handtere tilfelde af kreenkende
handlinger jeevnfar geeldende KU-retningslinjer (initiativ 4.4).

Kommende implementering af initiativer

Mal 5: Kgn og rekruttering, forfremmelse og

fastholdelse

Formal

Formalet med at styrke ligestilling og diversitet i rekruttering og forfremmelse er at sikre, at alle har

lige muligheder for ansattelse og karriereprogression pa KU. KU gnsker at tiltreekke, fastholde og

udvikle de starste talenter indenfor forskning, administration og uddannelse. Det kreever

rekrutteringsprocesser og kriterier for forfremmelse, som er transparente, diverse og kendte i

organisationen. KU’s ambitigse og dedikerede indsats for bedre ligestilling og diversitet skal

integreres og implementeres i KUs generelle strategiske arbejde og kreever et styrket ledelsesfokus

samt en fortsat samtale pa tveers af organisationen om malsatninger og indsatsomrader.
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Initiativer

Initiativer

Ansvar

Deadline

5.1

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

FHR

Forar 2023

5.2

KU har formaliseret et ERFA-netvaerk for
medarbejdere, som har deltaget i tidligere handleplaner
og/eller projekter lokalt, med fokus pa ligestilling og
diversitet. Netveerket er inkluderet i arbejdet med

udarbejdelse af ny handleplan.

FHR

Forar 2023

5.3

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.

FHR

Efterar
2023

5.4

KU har opdateret konceptet for lederudviklingssamtaler
(LUS), sa det inkluderer stillingtagen til ligestilling og
diversitet som et vaesentligt udviklingsparameter.

FHR

Fakultetsledelse

Foréar 2022

Status paimplementeringen

Under mal 5 er der gennemfart ét initiativ (initiativ 5.4). De resterende initiativer gennemgas under

kommende implementering af initiativer. De har alle deadline i 2023.

Gennemfgrt implementering af initiativer

e KU har opdateret konceptet for lederudviklingssamtaler (LUS), sa det inkluderer stillingtagen til

ligestilling og diversitet som et vasentligt udviklingsparameter (initiativ 5.4). Lederne bliver

bedt om at forholde sig til to nye spgrgsmal. 1) Hvordan arbejder du aktivt med ligestilling og

diversitet i din rolle som leder? 2) Hvordan inddrager du medarbejderne i arbejdet med

ligestilling og diversitet? Lederne bedes altsa forholde sig til deres egen indsats indenfor

ligestilling og diversitet, ligesom de bedes forholde sig til, hvorledes de inddrager
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medarbejderne, da bred inddragelse er en del af KU’s strategi for ligestilling og diversitet. De
farste ledelsesudviklingssamtaler med det opdaterede koncept gennemfares i efteraret 2022,

hvorefter det i 2023 vurderes om det opdaterede koncept virker efter hensigten.

Kommende implementering af initiativer

Der vil efterar/vinter 2022 vaere fokus pa initiativ 5.1 og 5.2, der begge har deadline i foraret
2023. For at styrke lige muligheder i rekruttering og forfremmelse ved at medteaenke ligestilling i
implementeringen af KU’s kriterier for meritering samt ved at udvikle guidelines og templates
til den ligestillede rekrutteringsproces (initiativ 5.1), vil der farst veere fokus pa at
vidensindsamle indenfor KU og derudover danne overblik over forskning pa omradet og best
practice. Dette skal ligge til grund for KU’s udvikling af guidelines og templates.

Arbejdet med initiativ 5.2, der omhandler, at KU far formaliseret et ERFA-netveerk for
medarbejdere, som har deltaget i tidligere handleplaner og/eller projekter lokalt, med fokus pa
ligestilling og diversitet pabegyndes i efteraret 2022. Netveerket skal bl.a. inkluderes i arbejdet
med udarbejdelsen af den nye handleplan og ligger i naturlig forleengelse af det store fokus pa
bred inddragelse af institutionen generelt.

| efterdret 2023 er der deadline for initiativet om, at KU har styrket lige muligheder i
rekruttering af ledere pd KU ved at teste forskellige redskaber til reduktion af ubevidste bias og
til kvalitetssikring af rekrutteringsprocessen (initiativ 5.3). Der bliver allerede brugt forskellige
redskaber til dette rundt om pa KU, hvorfor arbejdet med initiativet vil starte med en
vidensindsamling. Som eksempel kan naevnes SUND, der bruger et onlineredskab til screening
og reduktion af biasfyldt sprog i deres jobopslag. Denne vidensindsamling af erfaringer fra KU
suppleres med best practice og nyeste forskning, hvorefter der laves en plan for afprgvning af
forskellige redskaber og rekrutteringsprocesser, inden en guideline/opdateret proces for

rekrutteringer pa KU udformes.

Mal 6: Kgn i forskning og uddannelse

Formal

Mal 6 handler om at styrke den organisatoriske viden om ken i forskning og uddannelse for at sikre,

at forskere og undervisere ansat ved KU har relevant viden og kompetencer om kans betydning i en

bred vifte af forsknings- og uddannelsessammenhange. KU bidrager med forskning og innovation
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malrettet konkrete samfundsmaessige udfordringer, hvorfor det er vigtigt, at forskere medtaenker
ken i deres forskning, sa lgsningerne ikke er designet med bias.

Initiativer

Initiativer Ansvar Deadline

6.1 | KU har udviklet og udbudt et train-the-trainer-forlgb F&I Ny:
vedrgrende ken i forskning malrettet lokale forsknings- Efterdr 2022
0g innovationsmedarbejdere. Oprindelig:

Forar 2022

6.2 | KU har udviklet og udbudt tematiske workshops F&I Efterar 2022
vedrgrende ken i forskning med henblik pa at
understotte forskere i at mgde award-kriteriet.

6.3 | KU har udbudt kursus for undervisere med fokus pa FHR Ny:
grundlaeggende teorier og begreber inden for ligestilling Efterdr 2023
og diversitet. Oprindelig:

Efterar 2022

Status pa implementeringen

Under mal 6 er der ét initiativ (initiativ 6.2), hvor implementeringen er i gang. De resterende
initiativer pabegyndes i efteraret 2022 og beskrives derfor under kommende implementering.

Ilgangveerende implementering af initiativer

e KU erigang med udviklingen af tematiske workshops vedrgrende kan i forskning med henblik
pa at understette forskere i at mgde Horizon Europe’s award-kriterie, hvilket omhandler at
medtaenke socialt og biologisk ken i forskningsdesign (initiativ 6.2). Udviklingen sker med
inspiration fra Koordinationen for Kgnsforskning (https://koensforskning.soc.ku.dk/), der i flere

ar har udbudt tematisk undervisning i ken og forskning. Det er planen, at workshops
tilretteleegges, sa de er relevante for bade forskere og forskningsstatteenheder. Workshops
forventes gennemfart, som en blanding af fysiske mgder og online. Planer for workshops mv.
forventes feerdige i efteraret 2022, og udbydes herefter bredt pa KU via institutledelserne og

forskningsstatteenheder pa fakulteter og institutter.
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Kommende implementering af initiativer

Initiativ 6.1, der handler om udvikling og udbud af et train-the-trainer-forlgb vedrerende ken i
forskning malrettet lokale forsknings- og innovationsmedarbejdere forventes iverksat i efteraret
2022. Treeningsforlgbet skal besta af undervisning i Horizon Europe’s regler og retningslinjer
om, hvordan biologisk og socialt kan skal indteenkes i forskningsmetodologi. Undervisningen
vil sigte mod at give indsigt i Europa-Kommissionens strategiske fokus pa ken og den
indvirkning dette har pa ansggningernes udformning og bedgmmelsen af dem. Kurset tilbydes
forskningsstatteenheder pa bade fakultets- og institutniveau og suppleres med skriftlig
vejledning pa KU’s forskningsportal samt henvisninger til Europa-Kommissionens vejledninger
og online-materialer om kan og forskning. Forlgbet er blevet forsinket, bl.a. pga. den store
forsinkelse af Horizon Europe’s igangsattelse, hvilket har betydet sen adgang til Europa-
Kommissionens vejledninger, officielle ansggningsskabeloner og henvisninger til ngdvendigt
baggrundsmateriale.

KU har en ambition om at have udbudt kursus for undervisere med fokus pa grundleeggende
teorier og begreber inden for ligestilling og diversitet (initiativ 6.3) i lgbet af foraret 2023.
Udviklingen af kurset pabegyndes hen over efteraret 2022 og sker i samarbejde mellem fagligt
relevante medarbejdere i HR Udvikling og Arbejdsmiljg samt eventuelt eksterne ressourcer, der

er specialiserede i at undervise i ligestilling og diversitet.
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1 Introduktion

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
studiemiljeundersggelse indgar i rapportent. Rapporten opdaterer tallene fra den baselineanalyse,
der indgar i "Handleplan for ligestilling og diversitet 2022-2023”, og medtager en raekke nye tal.

2 Kgnsfordeling i populationen af videnskabeligt
personale

Kansfordelingen i populationen af videnskabeligt personale er et vigtigt pejlemarke for arbejdet
med ligestilling og mangfoldighed pa KU. Tallene kan bl.a. vaere med til at kaste lys over, om de

initiativer KU satter 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

arsveerk i procent.?

2.1 KU

Figur 2.1 viser, at der for samtlige VIP-kategorier er sket en mindre stigning i andelen af kvinder i
populationen i perioden 2016-2021 pa det overordnede KU-niveau. Den starste stigning siden 2016
geelder professorer: Andelen af kvindelige professorer er steget med 4,7 procentpoint til 26,8% i
2021. For de gvrige VIP-kategorier er der ogsa sket en stigning i samme periode pa mellem 2,0 —
3,5 procentpoint. For ph.d.-studerende udgjorde kvinder allerede i 2016 over halvdelen (51,8%), og

1| rapporten opgeres kansfordelingerne pa baggrund af juridisk ken ("CPR-ken”) ved populationsdata — for bade
ansatte og studerende. Ved rekrutteringsdata, er kensfordelingerne baseret pa ansggernes egen angivelse af deres kan i
ansggningssystemet med valgmulighederne ”Mand” og ”Kvinde”.

2 Figurerne over kensfordelingen i populationen af videnskabeligt personale er baseret pa populationsdata fra KU-BI,
der bruger LDV-data. Procentdelene er udregnet som procent af arsveark. Der er anvendt HR-standardfilter (les mere

om HR-standardfilter her). Kansfordelingerne er baseret pa juridisk ken ("CPR-kgn”).


https://kunet.ku.dk/arbejdsomraader/bi/KUsf%C3%A6llesbi-l%C3%B8sninger/hr-begreber/Sider/standardfilter.aspx

andelen af kvinder er ogsa i denne kategori fortsat steget (3,5 procentpoint). Det er en andel, der
dog fortsat er ca. 10 procentpoint lavere end andelen af kvindelige dimittender i samme periode, der
har ligget pa omkring 63% (se Figur 6.3).

Generelt ses det, at andelen af kvindelige ansatte fortsat er hgjest blandt ph.d.-studerende og stat
faldende gennem de naeste niveauer. Det vil sige, at kensbalancen er stgrst blandt det
videnskabelige personale i ”starten” af karrieren, mens der er mest kensulighed blandt
professorerne. Det er en generel tendens, der ogsa ses pa andre universiteter i Danmark og udlandet,
0g som 0gsa ses pa de enkelte fakulteter pa KU, dog med undtagelse af Det Juridiske Fakultet og
Det Teologiske Fakultet.

Den starste stigning i andelen af kvinder i perioden siden 2016 er altsa sket i den kategori, der har
mest kgnsulighed, nemlig blandt professorerne. Derudover er det markant, at der er hele 12,5
procentpoint faerre kvinder blandt professorer (26,8%) end blandt lektorer (39,3%), nar man ser pa
2021. Det kan indikere, at der er potentiale til at gge andelen af kvinder i professorgruppen. Til
sammenligning er der f.eks. kun 6,7 procentpoint feerre kvinder i lektorgruppen (39,3%) ift.
adjunktgruppen (46,0%).

Figur 2.1 - Udvikling i populationen (arsveerk i procent) — KU

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - KU-niveau
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2.2 Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet

Figur 2.2 viser, at der pa Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet (SUND) har veret over 50%
kvinder pa ph.d.-, postdoc- og adjunktniveau i hele perioden fra 2016-2021. Den hgje andel kvinder
i disse stillingskategorier bgr ses i sammenhang med, at kvinder pa Det Sundhedsvidenskabelige
Fakultet i samme periode ogsa arligt udger over 70% af de dimitterende fra kandidatuddannelserne i

perioden.

Andelen af kvinder blandt professorer er vokset med 5,3 procentpoint fra 22,7% til 28% i 2021. For
de gvrige stillingskategorier er andelen af kvinder gaet op og ned med omkring 3 procentpoint i
perioden og lander for alle kategorier undtagen adjunkterne i 2021 pa samme niveau som i 2016 —

andelen af kvinder blandt adjunkter er steget med 3,1 procentpoint.

Figur 2.2 — Udvikling i populationen (arsveerk i procent) — SUND

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

Pa Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet (SCIENCE) er andelen af kvinder i de forskellige
videnskabelige stillingskategorier steget med mellem 2,8-4,1 procentpoint i perioden 2016-2021.
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Den starste stigning er ogsa pa Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet sket i professorkategorien,
der er gaet fra 16,1% i 2016 til 20,2% i 2021. | 2021 var der 45,7% kvinder blandt de ph.d.-
studerende, hvilket er teet pa andelen af kvinder blandt de dimitterede pa kandidatuddannelserne,

der var 51,5% samme ar (se Figur 6.3).

Figur 2.3 — Udvikling i populationen (arsveerk i procent) - SCIENCE

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - SCIENCE

Ar

100% Stillingsgruppe
Il Phd.
90% Postdoc
o W Adjunkt
Il Lekior
[l Professor
80%
70%
»
g 60%
"
% 50%
: . 44.4% 45,7%
< i 41,5% ngh e
[T} A%
T 40% . 41,2% 36.5% 37,3% 39,6%
< 36,8% 354% 13.4% 36,5%
33,2% e —_—— l—_‘f\;_'/_’-‘
0% 71% 22.4% 32.6%’/'3_4':’“_’/_-30.5%
- oy 29,0%
26,0% 27,1% 26,9%
20,6%
20% 17.49 e —— 20,2
16,1% s 17,8% 18,6%
10%
0%
2016 2017 2018 2019 2020 2021

2.4 Det Samfundsvidenskabelige Fakultet

Pa Det Samfundsvidenskabelige Fakultet (SAMF) er andelen af kvinder blandt det videnskabelige
personale faldet i perioden 2016-2021, hvad angar ph.d.-studerende, adjunkter og lektorer, mens
andelen er steget for postdocs og professorer.

For professorer er andelen steget med sma 2,4 procentpoint fra 25,8% til 28,2% i 2021, mens det

drejer sig om en stigning pa 6,3 i samme periode blandt postdocs.

For postdockategorien samt adjunktkategorien ses desuden en raekke stgrre udsving i andelen af
kvinder blandt det videnskabelige personale i den viste periode. Andelen af kvindelige postdocs 14 i
2016 pa 42,1%, toppede i 2019 pa 57,7% og er siden faldet til 48,4% i 2021



Andelen af kvindelige adjunkter 1a i 2016 pa 48,5%, faldt med 16,6 procentpoint til 31,9% i 2018
og er siden steget til 39,8% i 2021. For den samlede periode er der altsa tale om et fald pa 8,7

procentpoint.

For lektorer og ph.d.-studerende er der ogsa tale om et fald i den samlede periode. Andelen af
kvinder blandt lektorer er faldet med beskedne 2 procentpoint, mens andelen af kvindelige ph.d.-
studerende er faldet med 6,0 procentpoint.

Figur 2.4 - Udvikling i populationen (arsvark i procent) - SAMF

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

Pa Det Humanistiske Fakultet (HUM) er andelen af kvindelige professorer steget markant i
perioden fra 2016 til 2021. Fra 28,6% i 2016 til 40,3% i 2021. Den starste stigning er sket pa blot et
par ar: Andelen af kvindelige professorer steg med 6 procentpoint fra 2019 til 2020 og igen med 5
procentpoint fra 2020 til 2021.

Andelen af kvindelige lektorer har ligget stabilt i perioden fra 2016-2021 og var i 2021 pa 44,6%.
Stigningen i professorgruppen betyder dog, at andelen af kvindelige professorer og andelen af



kvindelige lektorer nu neermer sig hinanden. Faktisk er der kun 4,3% flere kvindelige lektorer end
professorer i 2021.

Derudover er ogsa andelen af kvindelige ph.d.-studerende steget i perioden. Fra ca. 55% i 2016 til
62,9% i 2021. 1 2021 var andelen af kvinder blandt de dimitterede pa HUM 67,6%, saledes er
andelen af kvindelige ph.d.-studerende kun ca. 5 procentpoint lavere end andelen af kvinder blandt
de dimitterede kandidater.

For bade postdoc- og adjunktkategorien har der til gengeeld veeret starre udsving i perioden, men for
begge kategorier er andelen af kvinder nogle procentpoint lavere i 2021 end i 2016. Omkring
halvdelen af HUM’s postdocs og adjunkter er saledes kvinder (hhv. 51,6% og 48,8%).

Figur 2.5 - Udvikling i populationen (arsveerk i procent) - HUM

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - HUM
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2.6 Det Juridiske Fakultet
Pa Det Juridiske Fakultet (JUR) er der for 2016-2021 store udsving i andelen af kvinder blandt det

videnskabelige personale i en del stillingskategorier, iser hvad angar adjunktkategorien. Her skal



det dog bemaerkes, at der er tale om et mindre fakultet, hvor enkelte ansattelser eller afskedigelser
kan fare til sterre udsving i procentandelene, end det er tilfeeldet pa de sterre fakulteter.

Pa trods af de forskellige udsving galder det dog for alle stillingskategorier — undtagen adjunkterne

— at andelen af kvinder er gget siden 2016.

For lektorer og professorer har der veret en stgt stigning gennem perioden. Andelen af kvindelige
professorer er gget med 10 procentpoint i perioden til 36,4% kvinder i 2021. Andelen af kvindelige
lektorer er gget med hele 21,2 procentpoint i perioden og ligger pa 61,9% i 2021. Det adskiller sig
fra de gvrige fakulteter ved, at lektorer er den kategori med den naststerste andel kvinder — efter
ph.d.-kategorien. Derudover er det veerd at bemarke, at der er en markant forskel pa andelen af
kvinder i lektorgruppen overfor professorgruppen. Det drejer sig om en forskel pa ca. 25
procentpoint, hvilket er markant hgjere end pa de andre fakulteter. Det er dog en forskel, der iszr er
drevet af den store stigning i andelen af kvindelige lektorer, og det kan derfor teenkes, at den hgje

andel kvindelige lektorer vil ”sld igennem” i professorgruppen over de kommende ar.

For bade ph.d.-studerende, postdocs og adjunkter har andelen af kvinder naet bade at falde og stige i
perioden. | 2021 14 andelen af kvinder pa hhv. 65,6%, 57,7% og 58,2%.
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Figur 2.6 - Udvikling i populationen (&rsveerk i procent) - JUR

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

Ogsa pa Det Teologiske Fakultet (TEO) er der store udsving i andelen af kvinder i de forskellige
VIP-stillingskategorier. Her skal det ligesom for Det Juridiske Fakultet bemerkes, at der er tale om
et mindre fakultet, hvor enkelte anseettelser eller afskedigelser kan fore til starre udsving i
procentandelene, end det er tilfeeldet pa de sterre fakulteter. Overordnet set ses det dog af Figur 2.7,
at andelen af kvinder er steget markant blandt ph.d.-studerende og i lektorgruppen, mens den

omvendt er faldet markant i postdoc, adjunkt og professorgruppen.
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Figur 2.7 - Udvikling i populationen (arsveerk i procent) - TEO

Udvikling i andelen af kvinder blandt videnskabeligt personale - TEO
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2.8 Opsummering

Figurerne i afsnittene ovenover, der illustrerer kensfordelingen opdelt pa fakulteter, viser, at pa alle
fakulteter undtagen TEO er andelen af kvindelige professorer steget i perioden siden 2016, omend
starrelsen af stigningen varierer. Det overordnede billede, vi sa pa KU-niveau, af, at andelen af
kvinder i professorkategorien er steget i perioden siden 2016, galder altsa ogsa indenfor de enkelte
fakulteter — pa neer TEO. For de gvrige stillingskategorier er billedet mere blandet indenfor de

enkelte fakulteter. Der har bade veeret udsving, stigninger og fald i perioden.
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3 VIP Rekruttering

Dette afsnit dykker ned i de forskellige tal, KU har til radighed pa rekrutteringsomradet for VIP-

stillinger.

Det er vigtigt at holde gje med tallene pa rekrutteringsomradet, da det kan give indikationer pa, om
der f.eks. er bias i rekrutteringsprocessen eller om det kan veere givtigt at se nsermere pa, hvad der
sker forud for selve ansggningsprocessen. | nedenstaende afsnit ses f.eks., at der for postdoc og
adjunktkategorierne er en mindre andel kvinder, der ansgger, end der umiddelbart findes i puljen af
potentielle kandidater til stillingerne. Tallene giver saledes potentielt viden, der kan bruges, nar KU

designer initiativer, der skal sikre lige muligheder.

Figurerne i dette afsnit viser den gennemsnitlige kensfordeling blandt ansggere til videnskabelige
stillinger samt kansfordelingen blandt de kandidater, der blev ansat.® Der gennemgas farst en reekke

tal p& KU-niveau, hvorefter nogle af tallene brydes ned pa fakultetsniveau.*

3.1 KU

3.1.1 Kagnsfordeling i rekrutteringsprocessen — abne stillingsopslag

Figur 3.1 viser den gennemsnitlige andel kvindelige ansggere, andel shortlistede kvindelige
ansggere og andel kvalificerede kvindelige ansggere til dbne stillingsopslag i perioden 2017-2021
fordelt pa de fire stillingskategorier postdoc, adjunkt, lektor og professor samt andelen af kvinder
blandt de videnskabelige medarbejdere, der blev ansat.’

8 Kilden til rekrutteringsdata pa videnskabeligt personale er Forskerrekrutteringsdatabasen (ogsa kendt som UNI-C).
Arsvariablen i figurerne opgeres ud fra beslutningsar (’Dato for beslutning om anszttelse”). Kgnsfordelingerne er
baseret pa ansggernes egen angivelse af deres kan i KU’s ansggningssystem med valgmulighederne "Mand” og
”Kvinde”.

4 Figurerne kan ikke direkte ssmmenlignes med figurerne i GEP’en, da indevaerende rapport anvender den
gennemsnitlige andel kvindelige ansggere (hhv. alm. ansggere, shortlistede og kvalificerede) i stedet for at pulje det
samlede antal ansggere pa tveers af stillingsopslag for herefter at udregne kensfordelingen.

5 '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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Figur 3.1 - Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen, 2017-2021, KU-niveau

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - KU Samlet
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Figuren viser, at der for lektorer og professorer kun er en beskeden forskel mellem andelen af
kvinder blandt bade ansggerne, dem der vurderes som kvalificerede, og dem der bliver ansat. Her er
altsa en rimelig ens “succesrate” ift. ansattelse gennem &bne opslag for mand og kvinder. For
lektorer er der gennemsnitligt 36,6% kvinder blandt ansggerne og 39,6% blandt dem, der ansattes
(en forskel pa 3 procentpoint). For professorer er der gennemsnitligt 36,7% kvinder blandt
ansggerne og 35,3% blandt dem, der anszttes (en forskel pa -1,4 procentpoint).

De sidste fem ar (2017-2021) har der veeret gennemsnitligt ca. 39% kvinder blandt ansggerne til
bade postdoc- og adjunktstillinger. Til begge stillingstyper har der veeret en starre andel kvinder
blandt de ansggere, der blev vurderet som varende kvalificerede ift. de oprindelige ansggere (ca. 5
procentpoint). For begge stillingstyper gaelder ogsa, at der er en stgrre andel kvinder blandt dem, der
anseettes i perioden, end andelen af kvinder blandt de kvalificerede ansggere. Der var 3 procentpoint
flere kvinder blandt de personer, der er blevet ansat i postdoc-stillinger, og 4,3 procentpoint flere i
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adjunktstillinger, ift. andelen af kvinder blandt de kvalificerede ansggere. Det antyder en beskeden,
men dog starre succesrate ift. at opna ansattelse gennem abne opslag for kvinder end for meend i

postdoc- og adjunktstillinger.

Denne starre succesrate skal dog ses i kontekst af, at der for disse grupper er en mindre andel
kvinder, der ansgger, end der umiddelbart findes i puljen af potentielle kandidater til stillingerne.
Saledes er der 39% kvindelige ansggere til postdocstillinger i perioden 2017-2021, men i 2017 var
der 53,3% kvindelige ph.d.-studerende: | den gruppe postdocs kan rekrutteres fra, var der altsa 14,3
procentpoint flere kvinder end blandt ansggerne til disse postdocstillinger. Her er det selvfglgelig
vigtigt at have for gje, at mange bade ph.d.-studerende og postdocs er internationale og flytter sig pa
tveers af graenser, nar de skifter stilling. Det er dog det bedste bud, vi har pa, hvordan puljen af
kandidater ser ud, nar det kommer til ken. Samme billede (om end med mindre forskel) gar sig
geeldende, nar vi kigger pa adjunktkategorien. Mens der var 39,5% kvindelige ansggere til
adjunktstillinger i perioden 2017-2021, var der i 2017 44,4% kvindelige postdocs. Der var altsa 4,9
procentpoint flere kvinder i den gruppe, adjunkterne primeert rekrutteres fra, end blandt ansggerne

til disse adjunktstillinger.

Der er saledes umiddelbart tale om et zig zag”-mgnster, hvad angar postdocs og adjunkter: relativt
feerre kvinder sgger stillingerne end dem, der findes blandt de potentielle kandidater, mens der sa er
relativt flere, der ansattes, end der faktisk sgger.

3.1.2 Kvindelige ansggere vs. kvinder blandt dem, der ansaettes — dbne stillingsopslag

Figur 3.2 nedenfor viser den gennemsnitlige andel kvindelige ansggere (gra) overfor andelen af
kvinder, der anszttes (rad), fordelt pa de fire stillingskategorier, 1) postdoc, 2) adjunkt, 3) lektor og
4) professor, over tid — fra 2016-2021. Data er kun fra anseettelser med opslag.

Af figuren ses sarligt for professor- og postdoc-kategorien en tendens til, at de to kurver falger
hinanden. Altsa at en stigning i andelen af kvindelige ansggere et ar falder sammen med en stigning
i andelen af kvinder, der ansattes, og omvendt. Iser for professor-kategorien er de to kurver i hgj
grad sammenfaldende. Tendensen er ikke lige sa tydelig for adjunkt- og lektor-kategorierne.
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Figur 3.2 - Gennemsnitlig andel kvindelige ansggere og andel kvinder i ansattelser, 2016-2021, KU-niveau

Gennemsnitlig andel kvindelige ansggere vs. andel kvinder i anseettelser
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Af Figur 3.2 ses det ogsa igen, at der er en starre andel kvinder blandt dem, der anszttes, end der er
blandt ansggerne. Det geelder iseer de seneste ar for postdoc, adjunkt og lektor-niveauet, at der har
veeret en starre andel kvinder blandt dem, der anseettes, end blandt ansggerne. Tallene kan ikke give
det fulde billede af, hvorfor det forholder sig saledes. Men en del af forklaringen er, at der er flere
kvalificerede kvindelige ansggere: Som tidligere beskrevet ses det i Figur 3.1 for postdoc og
adjunktniveau, at der faktisk er en sterre andel kvinder blandt dem, der vurderes som kvalificerede,

ift. blandt dem, der ansgger.

3.1.3 Kansfordeling i ansaettelser fordelt p& opslagstype

Data viser derudover, at der er forskel pa, hvilke veje mandlige og kvindelige forskere kommer ind i
anszttelser i akademia pa. Figur 3.3 nedenunder viser, at der pa postdoc og adjunktniveau har vaeret
en stgrre andel kvinder blandt dem, der ansettes pa abne opslag end blandt dem, der ansattes som
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falge af en ekstern bevilling i perioden 2017-2021. Forskellen er beskeden pa postdocniveau, men
ret markant pa adjunktniveau (en forskel pa 12,3 procentpoint). Pa lektorniveau er der imidlertid en
markant starre andel kvinder blandt dem, der ansattes som fglge af en ekstern bevilling end gennem
abne opslag, mens der til gengeld er en meget lille andel kvinder blandt kaldelserne pa
lektorniveau®. P& professorniveau er der en beskeden forskel mellem andelen af kvinder, der

ansattes under de forskellige opslagstyper.

Figur 3.3 - Andel ansatte kvinder fordelt pa udvalgte opslagstyper, 2017-2021, KU-niveau

Andel ansatte kvinder fordelt pa opslagstype
2017-2021, KU-niveau
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6 Kaldelserne i figuren inkluderer bade interne og eksterne rekrutteringer, da der indgar data tilbage fra 2017 i figuren.

Interne kaldelser er fra 2021 ikke leengere tilladt pa KU.
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3.2 Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet

For Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet viser Figur 3.4 ca. det samme billede som for KU samlet
set. | postdoc og adjunkt-kategorierne er der en starre gennemsnitlig andel kvinder blandt bade de
kvalificerede og igen en stagrre andel blandt dem, der anszttes, end blandt ansggerne. | adjunkt-
kategorien er der endda en forskel pa over 10 procentpoint mellem andelen af kvinder blandt
ansggerne og blandt dem, der ansattes. For lektor- og professorstillingerne stemmer andelen af
kvinder i de forskellige kategorier nasten overens. For bade lektor- og professorstillingerne geelder
det, at der er blevet ansat omkring 40,5% kvinder i perioden 2017-2021.

Figur 3.4 - Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen, 2017-2021, SUND

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - SUND Samlet
Ansattelser med opslag, 2017-2021 N:
Postdoc Andel kvindelige ans@gere 43,6% 8.859
Andel shortlistede kvindelige ansggere 50,1% 2425
Andel kvalificerede kvindelige anszgere_ 50,3% 2.206
Andel kvinder i ansattelser _ 52,8% 377
Adjunkt Andel kvindelige ansggere 48,3% 1.399
Andel shortlistede kvindelige ansggere 51,2% 553

Andel kvalificerede kvindelige ansggere| 52,8% 450

Andel kvinder | anseettelser _ 59,1% 149
Lektor Andel kvindelige ansggere 40,7% 751
Andel shortlistede kvindelige ansggere 38,4% 352
Andel kvalificerede kvindelige anszgere_ 40,5% 310
Andel kvinder | ansaettelser _ 40,6% 101
Professor Andel kvindelige ansggere 42,7% 508
Andel shortlistede kvindelige ans@gere 41,5% 383
Andel kvalificerede kvindelige anszgere_ 394% 292
Andel kvinder | ansaettelser _ 40,4% 151
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3.3 Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet

Pa Det Natur- og Biovidenskabelige Fakultet er der ogsa tale om, at der for postdoc- og
adjunktstillingerne er en stgrre gennemsnitlig andel kvinder blandt bade de kvalificerede og igen en
starre andel blandt dem, der anszettes, end blandt ansggerne. For lektorstillingerne er der ikke nogen
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stor forskel mellem andelen af kvinder i rekrutteringsprocessens kategorier, mens andelen af
kvinder for professorkategorien er faldende gennem rekrutteringsprocessen. Der er ansat 22,2%

kvindelige professorer i perioden 2017-2021 pa abne opslag.

Figur 3.5 - Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen, 2017-2021, SCIENCE

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - SCIENCE Samlet
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Andel shortlistede kvindelige ansggere 24,5% 265
Andel kvalificerede kvindelige anszgere_ 23,0% 204
Andel kvinder i ansaettelser _ 22,2% 72
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Andel kvinder #

3.4 Det Samfundsvidenskabelige Fakultet

Pa Det Samfundsvidenskabelige Fakultet ses en tendens til, at der gennemsnitligt er en anelse flere
kvinder blandt dem, der shortlistes og vurderes som verende kvalificerede ift. andelen af kvinder
blandt ansggerne — i hvert fald for postdocs, adjunkter og lektorer. For adjunkter og lektorer er der
dog ca. samme andel kvinder blandt dem, der anseettes, som blandt de shortlistede og kvalificerede,
mens der er en starre andel kvinder blandt de ansatte i postdoc-kategorien ift. de shortlistede og
kvalificerede — ca. 5 procentpoint. For professorer er andelen af kvinder i rekrutteringsprocessens

kategorier stort ens.
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Figur 3.6 - Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen, 2017-2021, SAMF

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - SAMF

Ansaettelser med opslag, 2017-2021

Postdoc Andel kvindelige ansggere
Andel shortlistede kvindelige ansggere
Andel kvalificerede kvindelige ansggere
Andel kvinder i ansaettelser

Adjunkt Andel kvindelige ansagere
Andel shortlistede kvindelige ansggere
Andel kvalificerede kvindelige ansggere|
Andel kvinder i ansaettelser

Lektor Andel kvindelige ansggere
Andel shortlistede kvindelige ansggere
Andel kvalificerede kvindelige ansggere|

Andel kvinder 1 ansaettelser

Professor Andel kvindelige ansggere
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Pa Det Humanistiske Fakultet er billedet af rekrutteringsprocessen forskelligt indenfor de

forskellige stillingskategorier. For alle stillingsgrupper — undtagen adjunktgruppen — er der dog en

starre andel kvinder blandt dem, der ansattes, end blandt de kvalificerede. Der er iseer stor forskel i

professorgruppen, en forskel pa 12,3 procentpoint, hvor andelen af kvinder blandt de ansatte er

57,1%. Her er dog tale om et mindre antal — 7 ansattelser med abne opslag — i perioden.
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Figur 3.7 - Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen, 2017-2021, HUM

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - HUM Samlet

Ansaettelser med opslag, 2017-2021 N:

Postdoc Andel kvindelige ans@gere 47,8% 470
Andel shortlistede kvindelige ansggere 53,8% 245

Andel kvalificerede kvindelige ansggere|

554% 194

Adjunkt Andel kvindelige ansggere 45,3% 1410
Andel shortlistede kvindelige ansggere 554% 231

Andel kvalificerede kvindelige ansggere|

54,8% 215

Andel kvinder i ansaettelser _ 51,6% 31
Lektor Andel kvindelige ansggere 45,0% 587
Andel shortlistede kvindelige ansggere 46,8% 226

Andel kvalificerede kvindelige ansggere| 46,5% 188

Andel kvinder i ansaettelser _ 50,0% 40
Professor Andel kvindelige ans@gere 49,0% 54
Andel shortlistede kvindelige ansggere 49,7% 36

Andel kvalificerede kvindelige ansggere| 29

Andel kvinder 1 ansaettelser 57,1% 7
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3.6 Det Juridiske Fakultet
Pa Det Juridiske Fakultet har der i perioden 2017-2021 varet 76,5% kvinder blandt de ansatte

lektorer. En forskel pa 6,7 procentpoint ift. andelen af kvinder blandt de kvalificerede ansggere til
lektorstillingerne. | denne kategori er der ogsa en markant forskel pa andelen af kvinder blandt dem,
der vurderes som veerende kvalificerede ift. dem, der ansgger — en forskel pa 24,9 procentpoint.
Derudover er der for de gvrige stillingsgrupper kun lille forskel pa andelen af kvinder blandt de
kvalificerede og dem, der ansattes.
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Figur 3.8 - Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen, 2017-2021, JUR

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - JUR Samlet

Ansaettelser med opslag, 2017-2021 N:

Postdoc Andel kvindelige ansggere 34,6% 391
Andel shortlistede kvindelige ansggere 37,9% 218

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 41,3% 182

Andel kvinder i ansaettelser _ 42,9% 28
Adjunkt Andel kvindelige ansggere 41,5% 745
Andel shortlistede kvindelige ansggere 54,4% 226
Andel kvalificerede kvindelige anszgae_ 51,7% 194
Andel kvinder i ansaettelser _ 53.3% 15
Lektor Andel kvindelige ans@gere 449% 590
Andel shortlistede kvindelige ansggere 65,6% 212

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 69,8% 180

Andel kvinder i ansaettelser 76,5% 17
Professor Andel kvindelige ansggere 36,4% 406
Andel shortlistede kvindelige ansggere 44,6% 182

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 42,7% 146

Andel kvinder i ansaettelser 43,8% 16
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3.7 Det Teologiske Fakultet

For tallene i Figur 3.9, der viser den gennemsnitlige andel kvinder i rekrutteringsprocessen for abne
opslag pa Det Teologiske Fakultet, skal det bemaerkes, at der er tale om meget fa stillinger.
Eksempelvis ses det, at der kun er ét abent opslag til en professorstilling i perioden, hvor en mand er
blevet ansat. Ligeledes har der ogsa kun vaeret to ansattelser i adjunktgruppen og i lektorgruppen i

perioden. Det er derfor svart at sige noget om tendenser inden for rekrutteringen.
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Figur 3.9 - Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen, 2017-2021, TEO

Gennemsnitlig andel kvinder i rekrutteringsprocessen - TEO Samlet
Ansesttelser med opslag, 2017-2021 N:
Postdoc Andel kvindelige ansggere 331% 336

Andel shortlistede kvindelige ans@gere

34,8% 168

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 35,7% 164

Andel kvinder i ansattelser 50,0% [

Adjunkt Andel kvindelige ansggere 51,3% 18

Andel shortlistede kvindelige ans@gere

52,7% 16

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere 67,5% 9

Andel kvinder i ansattelser 50,0% 2

Lektor Andel kvindelige ansggere 25,2% 35

Andel shortlistede kvindelige ansggere

24, 7% 20

Andel kvalificerede kvindelige ans@gere 339% 15

Andel kvinder | ansaettelser

o
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Professor Andel kvindelige ansggere 16,7% 6
Andel shortlistede kvindelige ansggere 20,0% 5

Andel kvalificerede kvindelige ansggere 20,0% 5

Andel kvinder | anseettelser

0,0% 1
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3.8 Opsummering

Figurerne i afsnittene ovenover viser, at der pa de fleste fakulteter ses samme billede, som vi sa pa
KU-niveau; At der for postdoc og adjunktkategorierne er en stgrre andel kvinder blandt dem, der
ansettes end blandt dem, der ansgger. Der kan séledes siges at vare en storre “’succesrate” for de

kvindelige ansggere end for de mandlige ansggere, selvom forskellen i mange tilfelde er beskeden.
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4 Keonsfordeling i populationen af TAP’ere

KU monitorerer ogsa tallene indenfor 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 prasenterer den simple kensfordeling i

populationen af TAP ere.

Figur 4.1 viser, at der generelt er en overvaegt af kvinder blandt det teknisk/administrative personale
pa KU, ndr man ser pé hele gruppen’. 12021 var andelen af kvinder blandt TAP’erne 63,2%.

Andelen af kvinder har ligget pa ca. samme niveau siden 2016 — med en svag stigning.

Figur 4.1 - Andel kvinder, teknisk/administrativt personale, 2016-2021, KU-niveau

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

Ar
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62,0% ——
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Andel kvinder af arsveerk %
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o
E

40%

30%
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" Figurerne, der viser kansfordelingen blandt det teknisk/administrative personale, bygger pa data fra KU-BI (LDV-
data). Procentdelene er udregnet som procent af arsveerk. Der er anvendt HR-standardfilter (lees mere her).
Kansfordelingerne er baseret pa juridisk ken ("CPR-ken”™).
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https://kunet.ku.dk/arbejdsomraader/bi/KUsf%C3%A6llesbi-l%C3%B8sninger/hr-begreber/Sider/standardfilter.aspx

Nar gruppen af TAP’ere brydes ned pa en reekke udvalgte personalegrupper® ses det imidlertid, at
der er en meget forskellig kensfordeling i de forskellige TAP-kategorier.

Eksempelvis ses det, at der i hele perioden siden 2016 har veeret 100% mandlige handvarkere og
altsd 0% kvindelige handveerkere indtil 2021, hvor andelen er steget til 0,3%. Bemark, at der derfor

kun ses en enkelt prik i Figur 4.2 nederst i hgjre hjgrne af figuren.

Omvendt star det til for de gvrige kategorier, der er medtaget i Figur 4.2, hvor alle kategorier har en
overveaegt af kvinder. Kun i gruppen af laboratoriefunktionzrer er andelen af kvinder faldet i
perioden, mens andelen af kvinder i kontorfunktionar-gruppen er forblevet pd samme niveau, og
der har veeret sma stigninger i andelen af kvinder blandt bade fuldmeegtige, specialkonsulenter og
chefkonsulenter. Kategorier, der altsa er blevet mere skave i deres kensfordeling i perioden.

Tallene viser ogsa, at der er en starre andel maend jo hgjere op i stillingshierarkiet, man kommer,

nar man ser pa fuldmagtig, specialkonsulent- og chefkonsulent-kategorierne.

8 TAP-personalegrupperne er dannet pa baggrund af KU’s lengrupper
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Figur 4.2 - Andel kvinder, udvalgte TAP-grupper, 2016-2021, KU-niveau

Udvikling i andelen af kvinder blandt enkelte TAP-grupper - KU
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5 Kgnsfordeling i universitetets ledelse

Figur 5.1 - Kgnsfordeling L80, juni 2022

Fordeling pa ken i L80

H Kvinde Mand

Juni 2022 N:
Rektorat 4
Fakultetsdirektarer 6
Institutledere 42
Vicedirektarer 8

(=]
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&
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Andel kvinder/maend #

Figur 5.1 viser kensfordelingen i KU’s ledelse, der her er defineret som ledelsesgruppen L80. Den
bestar af de ca. 80 gverste ledelsespositioner pd KU og bestar af rektoratet (inklusive
universitetsdirektaren), dekaner, prodekaner, fakultetsdirektarer, institutledere® og vicedirektarer.

Figuren viser kansfordelingen pr. juni 2022.1°

| den samlede L80-gruppe er der 39,7% kvinder og 60,3% mand. Det er en beskeden stigning pa
1,7 procentpoint i andelen af kvinder siden oktober 2021, som er de tal, der indgar i Gender
Equality Planen. En samlet forskel, der drives af, at der er kommet flere kvinder i institutleder-

gruppen, hvor andelen af kvinder er steget fra 35% til 40,5%.

® Institutledergruppen i figuren teeller institutledere, centerledere og skoleledere.

10 Kristian Cedervall Lauta blev pr. 15. juni prorektor for uddannelse og er derfor talt med i rektoratet i figuren. Han
kommer fra en position som prodekan for uddannelse pa Det Juridiske Fakultet, der dermed er tom, hvorfor antallet af
prodekaner i figuren er 12. Det bar bemaerkes, at Det Juridiske Fakultet pr. 1.9.2022 har ansat to kvindelige prodekaner,
der ikke teelles med i figuren, der er opgjort pr. juni 2022.
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Andelen af kvinder i rektoratet er omvendt faldet i perioden fra 25% kvinder til 0% kvinder pga. en
udskiftning i rektoratet. Enkelte udskiftninger i en sa lille gruppe som rektoratet farer pa logisk vis
til store procentuelle andringer, selvom der kun er tale om en a&ndring pa en enkelt person. En tom
plads i prodekangruppen pa tidspunktet for opgarelsen (juni 2022) farer omvendt til en stigning i
andelen af kvinder i gruppen af prodekaner. For de gvrige grupper er der ikke nogen &ndringer i

kansfordelingen siden oktober 2021.

Det er veerd at bemaerke, at det er ledelsesgrupperne (foruden rektoratet), der leder videnskabeligt
ansatte — dekaner, prodekaner og institutledere — der har mest kansbalance (eller en overvegt af
kvinder) ift. ledelsesgrupperne, der leder teknisk/administrativt personale — fakultetsdirektarer og
vicedirektgrer — som har sterre kagnsulighed med en overvagt af mandlige ledere. Det er dermed det
modsatte mgnster end for de medarbejdergrupper, som de leder: Der er flest kvindelige
medarbejdere blandt det teknisk/administrative personale, nar man ser pa den samlede gruppe, mens
der er flest mandlige ledere for denne gruppe. Omvendt er der flest mandlige medarbejdere blandt
det videnskabelige personale, mens der her til gengeeld er en starre andel kvinder i ledergrupperne

(bortset fra rektoratet).
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6 Kgnsfordeling blandt de studerende

KU’s ambition om diversitet geelder ogsa de studerende, hvorfor kansfordelingen her ogsa er vigtig

at monitorere.

Kensfordelingen blandt de studerende er desuden relevant ogsa ift. kensfordelingen blandt det

videnskabelige personale blandt andet som sammenligningsgrundlag: Eksempelvis vil fa kvindelige
videnskabeligt ansatte pa et fakultet, der ogsa har fa kvindelige studerende give en indikation om, at
indsatsen om stgrre diversitet ogsa skal ske i rekrutteringen til uddannelsen i stedet for udelukkende

i overgangen fra studerende til videnskabelig medarbejder.

| dette afsnit vises kensfordelingen pa optaget af studerende pa hhv. BA og KA, ligesom
kensfordelingen for de dimitterede vises.* Figurerne viser bade tallene pd samlet KU-niveau og pa

fakulteterne.

6.1 BA Optag

Andelen af kvinder blandt de optagne pa bacheloruddannelserne pa KU var i 2021 pa 60%. Andelen
har ligget pa dette niveau siden 2016.

Nar tallene brydes ned pa fakulteter, ses det ogsa her, at kansfordelingen er pa ca. samme niveau i
2021 som i 2016 - pa trods af nogle udsving. Kun for Det Teologiske Fakultet er andelen af kvinder
faldet fra 63,1% mod stgrre kensbalance pa 54,4%.

Alle fakulteter har en stgrre andel kvinder end mand blandt de optagne pa bacheloruddannelserne
undtagen SCIENCE. SCIENCE har den laveste andel kvinder blandt de optagne pa 46,5% i 2021.
SUND er det fakultet med den starste andel kvinder blandt de optagne pa BA pa hele 73,1%.

11 Data for bade BA- og KA-optag er pr. 1. oktober 2021. Datakilden er STADS. For data pa dimittender er datakilden
indberetningsdata til Danmarks Statistik. Kgnsfordelingerne er baseret pa juridisk ken ("CPR-ken”).
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Figur 6.1 - Andel kvinder, BA-optag, 2016-2021
Andel kvinder (CPR-kan) i optaget pa BA
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6.2 KA Optag

Blandt de optagne pa kandidatuddannelserne pa KU har andelen af kvinder ligget pd omkring 61-
62% hele perioden — fra 2016-2021 — med en svag stigning siden 2018. Saledes var andelen af
kvinder blandt optagne pa KA i 2021 63%, nar man kigger pa KU samlet set. Den svage stigning

ses 0gsa, nar man kigger pa tvaers af fakulteterne.

For SCIENCE, HUM og TEO er andelen af kvindelige optagne starre pa KA-niveau end pa BA-
niveau i 2021. Pa disse fakulteter kan det altsa tyde pa, at der gar feerre mandlige studerende videre
fra bachelor- til kandidatuddannelse. For SUND, JUR og SAMF er andelen af kvinder i KA-optaget

i 2021 pa ca. samme niveau som BA-optaget i 2021.
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Figur 6.2 - Andel kvinder, KA-optag, 2016-2021
Andel kvinder (CPR-ken) i optaget pa KA
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6.3 KA Dimittender

Mens der var tale om en svag stigning i andelen af kvinder blandt de optagne pa KA-niveau, ses der
ikke en lignende stigning i andelen af kvinder blandt dimittenderne i samme periode. Pa det
samlede KU-niveau ses en reekke sma udsving omkring en andel pa 63% i perioden, og der har
veeret et svagt fald pa et par procentpoint i andelen af kvindelige dimittender siden 2019, saledes at

andelen af kvindelige dimittender i 2021 var pa 61,8%.

Hvis vi i stedet kigger pa dimittenderne fordelt pa fakulteterne, ses det, at en reekke fakulteter har
haft starre eller mindre fald i andelen af kvindelige dimittender siden 2019, der kan vere med til at
forklare det svage fald pa det overordnede KU-niveau. Seerligt SCIENCE, der er et stort fakultet,
lader til at influere pa faldet i andelen af kvindelige dimittender pa det overordnede KU-niveau.
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Pa trods af dette har de fleste fakulteter ca. samme andel kvindelige dimittender i 2021, som de
havde ved periodens start i 2016. Bade TEO og SCIENCE har dog en lavere andel kvindelige
dimittender i 2021 end i 2016 og begge ret markante udsving over arene. For TEO, der er et mindre
fakultet, skal der mindre a&ndringer til i absolutte tal, far der ses udsving i procentandelene, men det
er bemarkelsesveardigt, at SCIENCE, som er et stort fakultet, ogsa har store udsving over arene.
Nar man sammenholder med kurven og procenterne for optaget pa KA for SCIENCE, kan det ligne,

at udsvingene for dimittender tilsyneladende falger de mindre udsving i optaget.

Figur 6.3 - Andel kvinder, KA dimittender, 2016-2021

Andel kvinder (CPR-kgn) blandt KA dimittender
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7 Uddannelser med stgrst kgnsskeevhed

Udover at der generelt er flere kvindelige studerende pa KU, er der ogsa en reekke uddannelser pa

KU, der har en markant kgnsskaevhed.

| 2021 var der 27 uddannelser, der havde over 70% kvinder blandt de optagede studerende. Det

fremgar af Figur 7.1, hvilke 27 uddannelser der er tale om, samt hvilket fakultet uddannelsen harer

under. Til sammenligning var der i 2020 31 uddannelser med en tilsvarende skeaev kegnsfordeling i

optaget. Det Humanistiske Fakultet har det starste antal uddannelser med mere end 70% kvinder

blandt de optagne. Her skal det dog bemarkes, at en del af disse er sma uddannelser med fa

optagede studerende.

Figur 7.1 - Uddannelser med over 70 pct. kvinder i optag, 2021

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

2021
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HUM Mellemgastens sprog og samfund (aegyptologi)
Peedagogik
Audiologopaadi
Teater- og performancestudier
Klassisk arkaeologi
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Dansk
Forhistorisk arkaeoclogi
Litteraturvidenskab
Indianske sprog og kulturer
Mellem@astens sprog og samfund (naerorientalsk ark.)
Tysk sprog og kultur
Retorik
Asienstudier (kinastudier)
Engelsk
Fransk sprog og kultur
Europaeisk etnologi

SUND Tandplejeruddannelsen
Folkesundhedsvidenskab
Veterinszermedicin
Odontologi

SCIENCE Husdyrvidenskab
Molekylaer biomedicin
Biokemi

SAMF Sociologi
Antropologi
Psykologi

. 1000%]
I 0,5
I 2.2
=z
I 5.7
I 3 3%
I /¢ 7%
W
I /5. 5%
I, 75.0%
I 75.0%
I, 75.0%
I . 5
I /2.7
I 720
I, /0%
I, 0.
N )
I 50,07
I, c2.3%
I, /0%
- =53
I, 1%
I, /2.6%
I, /6.0%
I, /557
I, /5, 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90%
Andel kvinder af optagne studerende #

Figur 7.2 herunder viser, at der omvendt kun var fem uddannelser pa KU, der havde over 70%

optagede maend i 2021. Af figuren fremgar det, at fire af uddannelserne hgrer under Det Natur- og
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Biovidenskabelige Fakultet. Den sidste uddannelse pa listen er Assyriologi under Det Humanistiske
Fakultet, hvor der var en enkelt optaget studerende i 2021. | 2020 var der seks uddannelser med

over 70% mend blandt de optagne studerende.

Figur 7.2 - Uddannelser med over 70 pct. mand i optag, 2021

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

2021
Fakultet Uddannelse

HUM Mellem@stens sprog og samfund (assyriologi) _
SCIENCE  Machine leaming og datavidenskab _ 84,4%
Datalogi-gkonomi _ 70,9%
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8 Kraenkende handlinger

Monitoreringen af kreenkende handlinger, forskelsbehandling o.l. er serlig 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 forudsatning for, at KU kan vaere en mangfoldig arbejdsplads og

uddannelsesinstitution, hvor mange forskellige typer af medarbejdere og studerende trives.

De to falgende afsnit vil praesentere udvalgte resultater fra hhv. APV-undersggelsen foretaget
blandt medarbejderne i 20222 samt fra studiemiljgundersggelsen foretaget blandt de studerende i
20211,

8.1 Medarbejdere

| den nye 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
tilfelde af kreenkende handlinger og forskelsbehandling af medarbejdere samt i hgjere grad at fa

afdaekket et eventuelt mgrketal.

8.1.1 Ugnsket seksuel opmeaerksomhed

Figur 8.1 viser, at andelen, der har veeret udsat for ugnsket seksuel opmerksomhed i forbindelse
med deres arbejde pd KU indenfor de seneste 12 maneder, er 1,85%, nar man kigger pa hele KU
samlet. En mindre stigning fra APV’en i 2019, hvor andelen var omkring 1%. 3% kvinder har vaeret

udsat for ugnsket seksuel opmarksomhed, mens det er 0% maend.

Figuren viser ogsa en opdeling pa de forskellige fakulteter pa KU — inklusiv
Feellesadministrationen. Her ses det, at iseer Det Juridiske Fakultet, men ogsa Det

12 APV-undersggelsen blev foretaget i fordret 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.
Kansfordelingerne er baseret pa de ansattes egen angivelse af deres kan i APV ens spergeskema med valgmulighederne
”Mand” og ”Kvinde”.

13 Studiemiljeundersggelsen blev foretaget i efteraret 2021. Der indgdr 9534 besvarelser pa hele KU svarende til en
svarprocent pa 26%. Procentangivelserne angives som procentdele af de studerende, der har besvaret

studiemiljgundersggelsen. Kgnsfordelingerne er baseret pé juridisk ken ("CPR-kan”).
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Samfundsvidenskabelige Fakultet, har en starre andel medarbejdere, der har veeret udsat for ugnsket
seksuel opmarksomhed end pa de gvrige fakulteter og KU generelt.

Figur 8.1 - Ugnsket seksuel opmarksomhed, APV 2022

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

APV 2022
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Ser man pa KU samlet, angiver dem, der har veret udsat for ugnsket seksuel opmarksomhed 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%4).

Af dem, der var udsat for den ugnskede seksuelle opmarksomhed og ikke foretog sig noget i
situationen eller bagefter, angav 25%, at de ikke tenkte, det ville gare en forskel, hvis de gjorde
noget, mens 14% var bekymret for egen anseettelse eller karrieresituation, og 7% var bekymret for

reaktioner fra en eller flere ledere.

Af dem, der foretog sig noget i situationen eller bagefter, fortalte 27% det til en eller flere af deres

kollegaer, men kun 10% fortalte det til deres leder.

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

Hvad angar diskrimination og forskelshehandling, er der 4,9% af medarbejderne pa KU, der har
oplevet dette i lgbet af de seneste 12 maneder. Det er ikke muligt at sammenligne med andelen i
APV’en i 2019, da spergsmalet ikke blev stillet her. Opdeles tallene pa ken ses det, at 6% kvinder

0g 4% meend har oplevet diskrimination og forskelsbehandling.

Igen ligger Det Juridiske Fakultet markant hgjere end det generelle niveau pa KU med en andel pa
11,5%, der har oplevet diskrimination eller forskelsbehandling. Ogsa Det Samfundsvidenskabelige
Fakultet samt Det Teologiske og Humanistiske Fakultet har et hgjere niveau, end nar man ser pa

KU samlet set.

Figur 8.2 - Diskrimination eller forskelsbehandling, APV 2022

Andel, der har veeret udsat for diskrimination eller forskelsbehandling i

forbindelse med sit arbejde for KU indenfor de seneste 12 maneder
APV 2022
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2% af medarbejderne pa KU, angav, at de blev udsat for diskrimination pga. deres kan (167
personer), mens ogsa 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% af dem, der svarede, at de har veeret udsat for diskrimination eller
forskelsbehandling (uanset arsag), at det er en leder, der har udsat dem for kraenkelsen, 38% har

svaret, at det var en kollega og 36% har svaret, at det var en kollega med en hgjere position i
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akademia®®. | 84% af tilfeeldene er diskriminationen eller forskelsbehandlingen sket pa
arbejdspladsen i en faglig sammenhang.

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

Af dem, der foretog sig noget i situationen eller bagefter, fortalte 21% det til en eller flere af deres

kollegaer, men kun 11% fortalte det til deres leder.

Tallene for bade ugnsket seksuel opmaerksomhed og diskrimination/forskelsbehandling ift., hvorfor
man har handlet eller ikke har handlet, viser altsa nogenlunde samme mgnster. Det tyder pa, at det
kan veere fordelagtigt at opbygge tillid i organisationen til, at anmeldelser af kreenkelser og

forskelsbehandling bliver taget serigst og handlet pa, ligesom tilliden til ledelsen skal gges.

8.1.3 Mobning

Figur 8.3 herunder viser, at 8,3% af medarbejderne — svarende til 637 personer — pa KU har varet
udsat for mobning eller andre grove, nedladende eller stgdende handlinger indenfor de seneste 12
maneder. Serligt Det Juridiske Fakultet skiller sig ud i den hgje ende, nar man ser narmere pa
fakulteterne, hvor 13,7% af medarbejderne pa JURA har oplevet mobning. Pa det overordnede KU-
niveau har 9% kvinder og 7% mand oplevet mobning eller andre grove, nedladende eller stgdende

handlinger.

15 Bemeerk, at det var muligt at afkrydse flere svarmuligheder i spargeskemaet.
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Figur 8.3 — Udsat for mobning eller grove, nedladende eller stadende handlinger, APV 2022

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
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Ser man pd KU samlet, angiver 40% af dem, der svarer, at de har veeret udsat mobning eller andre
grove, nedladende eller stadende handlinger, at det er en leder, der har udsat dem for handlingen.
38% angiver, at det er en kollega og 26%, at det er en kollega med hgjere position i akademia, der
har udsat dem for handlingen. 1 90% af tilfeeldene er det sket pa arbejdspladsen i en faglig

sammenhang.

8.1.4 Vidne til kreenkende handlinger
APV’en viser ogsa, at der er 7,8% 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. Igen

er det ikke muligt at sasmmenligne med 2019, da dette spargsmal ikke blev stillet i forrige APV.

Ogsa for dette spgrgsmal har Det Juridiske Fakultet og Det Samfundsvidenskabelige Fakultet en
hgjere andel medarbejdere, der har veeret vidne til kraenkende handlinger end pa KU generelt — hhv.
15,5% og 13,3%.
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Figur 8.4 - Vidne til kreenkende handlinger, APV 2022

Andel, der har veeret vidne til kraeenkende 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 kraenkende handlinger, end der selv
har oplevet f.eks. ugnsket seksuel opmerksomhed og forskelsbehandling. Det forekommer logisk,
at der kan veere flere vidner end personer, der har oplevet kraenkelser pa egen krop. Men derudover
understreger tallene vigtigheden af at inkludere spgrgsmal som disse, da personer, der selv har
oplevet kraenkende adfeerd, ikke ngdvendigvis gnsker at angive eller beskrive dette i en
spargeskemaundersggelse, mens det kan veaere mindre sarbart for vidner at angive dette. Dette
understgttes f.eks. af, at der blandt dem, der bevidnede en kreenkende adfzard 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.

8.2 Studerende

| studiemiljgundersagelsen, der blev gennemfart i efterdret 2021, har man ogsa udvidet
spgrgerammen, hvad angar kreenkende adfaerd, ift. den sidste studiemiljgundersggelse. Det er dog
muligt at sammenligne med tal fra 2020, da der her blev gennemfart en undersggelse blandt de

studerende med samme spgrgsmal.

8.2.1 Ugnsket seksuel opmeerksomhed
Figur 8.5 viser, at andelen af de studerende, der har veeret udsat for ugnsket seksuel opmarksomhed
under deres uddannelse pa KU indenfor de sidste 12 maneder, er 6,1%, nar man kigger pa hele KU

samlet. Andelen er den samme i 2021, som aret fgr. Det er en starre procentvis andel end blandt
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medarbejderne, der har svaret pa et lignende men ikke fuldkommen sammenligneligt spargsmal.
Det er primeert medstuderende, der star bag den ugnskede seksuelle opmarksomhed (70%). Og sa
er det i hgjere grad kvindelige studerende, der oplever ugnsket seksuel opmerksomhed (7%), end

de mandlige studerende (4%).

Figuren viser ogsa andelene pa de forskellige fakulteter pa KU. Her ses det, at Det
Samfundsvidenskabelige Fakultet og Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet har den starste andel
studerende, der har veeret udsat for ugnsket seksuel opmearksomhed, men generelt er der tale om

meget sma forskelle fakulteterne imellem.

Figur 8.5 - Ugnsket seksuel opmerksomhed, studiemiljgundersggelsen 2021

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” pd spargsmalet studiemiljoundersogelsen 2021
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8.2.2 Forskelsbehandling

Hvad angar forskelsbehandling, er der 9,9% af de studerende pa KU, der har oplevet dette i lgbet af
de sidste 12 maneder. Her er tale om et fald pa ca. 2 procentpoint siden 2020. Igen er det en starre
procentvis andel end blandt medarbejderne, der har svaret pa et lignende men ikke fuldkommen

sammenligneligt spargsmal om forskelsbehandling og diskrimination. Her er ogsa tale om, at det
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primart er medstuderende, der star bag forskelsbehandlingen (42%), men i 32% 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 veesentlig 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%).

Figur 8.6 - Forskelsbehandling, studiemiljgundersggelsen 2021

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

deres uddannelse
Andel. der har svaret "Dagligt’, "Ugentligt”, "Manedligt” eller "Sjaldnere” pa spergsmalet, studiemiljeundersegelsen 2021
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8.2.3 Kommentarer om udseende og kgn
Der er 9,4% 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. Tallet er ca. 2 procentpoint

hgjere end i 2020. Her er ogsa tale om, at det primaert er medstuderende, der star bag (61%), men i
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18% 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. Generelt er der tale om sma
forskelle fakulteterne imellem, men Det Humanistiske Fakultet og Det Natur- og Biovidenskabelige

Fakultet har et par procentpoint lavere andele end de gvrige fakulteter.

Figur 8.7 - Stedende kommentarer om udseende eller kan, studiemiljgundersggelsen 2021

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

uddannelse
Andel der har svaret "Dagligt”, "Ugentligt”, "Manedligt” eller "Sjzeldnere” pa spargsmalet, studiemifjoundersagelsen 2021
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8.2.4 Rart ved, omfavnet eller kysset

4,2% af de studerende pa KU har oplevet at blive rart ved, omfavnet eller kysset pa en made, de
ikke gnskede, indenfor de sidste 12 maneder under deres uddannelse. Det er samme procentdel som
1 2020. Det er primert medstuderende, der har udsat de studerende for oplevelsen (77%), og det er
oftest forekommet i andre studierelevante sammenhzange (70%) end pa uddannelsesstedet (30%).

Der er ikke forskel pa andelen af kvindelige og mandlige studerende, der har oplevet kraenkelsen.
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Figuren viser ogsa andelene pa de forskellige fakulteter pa KU. Generelt er der tale om sma

forskelle fakulteterne imellem.

Figur 8.8 - Rart ved, omfavnet eller kysset, studiemiljgundersggelsen 2021

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 "Sjaldnere” pa spergsmalet, studiemiljoundersegelsen 2021
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