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Lovgrundlag

Alle departementer samt statslige virksomheder, styrelser, institutioner mv. med mere end
50 ansatte skal efter ligestillingslovens § 5 indberette ligestillingsredeggrelse i ulige ar. Der er
derfor blevet indberettet ligestillingsredeggrelser i 2015. Ligestillingsredeggrelserne fglger op
pa ligestillingslovens § 4 om, at alle offentlige myndigheder inden for deres omrade skal
arbejde for ligestilling og indarbejde ligestilling i al planlaeagning og forvaltning.
Ligestillingsredeggrelsen omfatter udelukkende ligestilling af kvinder og maand.

Formal

Ligestillingsredeggrelsen ggr status for ligestillingsindsatsen og indsamler god praksis som
inspiration til det videre arbejde med ligestilling, b&de inden for personaleomradet og
kerneopgaverne. Ligestillingsredeggrelse 2015 pa det statslige omrade beskriver perioden 1.
september 2013 til 31. august 2015.

Opbygning af ligestillingsredeggrelsen

Ligestillingsredeggrelsen indeholder i alt 22 spgrgsmal, heraf 10 spgrgsmal vedrgrende
personaleomradet og 12 spgrgsmal vedrgrende ressortomradet/kerneydelserne for
organisationen. Indenfor hvert af de 2 hovedomrader er spgrgsmalene opdelt i 3 kategorier:

e Politikker
e Handlinger
e Forventede resultater

Derudover indeholder ligestillingsredeggrelsen et afsnit med tabeller med fakta om
kgnsfordelingen i organisationen blandt henholdsvis ledere, fordelt pa Isnramme, og ansatte,
fordelt pa stillingskategorier. Data i disse tabeller er trukket fra Finansministeriets
Forhandlingsdatabase i uge 22, 2015 og er opgjort pa arsvaerk.

Til sidst i ligestillingsredeggrelsen har organisationen haft mulighed for i fritekst at uddybe
arbejdet med ligestilling: fx organisationens egen analyse af de sidste 2 ars arbejde,
eventuelle barrierer og/eller beskrivelse af, hvad der fremadrettet vil blive arbejdet med.

Det skal endvidere naevnes, at der i en raekke spgrgsmal vedrgrende ligestillingsindsatsen pa
kerneopgaver er givet mulighed for at organisationerne kan angive, om det er relevant at
arbejde med et kgnsperspektiv pa de pdgaeldende omrdder. Denne mulighed er tilfgjet for at
tage hgjde for, at der er store forskelle ministeriernes ressortomrader og de statslige
organisationer imellem.



Politikker p3 personaleomradet

1. Har I en politik for arbejdet med ligestilling af maend og kvinder pa

personaleomradet?

X Ja
[ ] Nej

2. Har I malsatninger eller maltal for ligestilling af mand og kvinder pa

personaleomradet?

Ja, vi har malsaetninger
Nej, vi har ikke malsaetninger
Ja, vi har maltal

Nej, vi har ikke maltal




2.a. Angiv venligst malszetninger/maltal for ligestilling af kvinder og meend i

forhold til medarbejdernes kenssammenseaetning:

KU har en politik for fremme af mangfoldighed p& grundlag af ken i forskning og ledelse, jf. KU
Personalepolitik, Grundprincipper pkt. 6, “Mangfoldighed og ligestilling: KU vaerdsaetter forskelle og
garanterer inden for rammerne af ansaettelsesforholdet ligebehandling af alle medarbejdere.
Universitetet arbejder malbevidst hen imod kennenes faktiske ligestilling.” KUs gverste
ledelsesorgan (Bestyrelsen) har den 6. oktober 2014 vedtaget en "Handlingsplan for Karriere, Kgn
og Kvalitet - Lige muligheder i forskning og ledelse". Handlingsplanen gaelder for perioden 1.
januar 2015 til 31. december 2017, men arbejdet med at forberede den konkrete udformning af
de initiativer, der nu er en del af handlingsplanen har vaeret under forberedelse siden 2012 med en
central task force, bred hgring pd hele universitetet mv. Den endelige Handlingsplan 2015-2017
arbejder med et malrettet fokus pa ligestilling af kvinder og maend i forhold til medarbejdernes
kgnssammensaetning. Det er ideen bag Handlingsplanen at der skal en bred og forskelligartet
indsats til for at opnd en mere ligelig balance i medarbejdernes kgnssammenszaetning pa alle
niveauer. Handlingsplanen har 9 stgrre indsatsomrader, der skal udfoldes i samarbejde mellem
rektor, de enkelte dekaner og institutterne, fakulteterne og administrationen. Der kan navnes
folgende: 1) Der er vedtaget konkrete handleplaner for hvert fakultet, der arligt skal dreftes
mellem rektor og dekanerne. 2) Fokus pa konkrete mal for andelen af kvinder og maend i ledelsen
(M3l i perioden en stigning pa 5-procent point til, at kvinder skal udggre mindst 32 % i den
gverste ledelse) 3) Indfersel af systematiseret brug af segekomiteer (mal i 2017 ved alle
stillingsbesaettelser af lederstillinger, og faste lektor og professorstillinger) 4) Sikre bredde i
ansggerfeltet afspejlet ved at der til alle stillinger som professor, lektor og adjunkter skal veere
mindst én ansgger af hvert kgn. (Dette kan der evt. dispenseres fra af rektor, hvis det efter en
malrettet indsats viser sig ikke at vaere muligt at f& mindst en af hvert kegn til at sgge stillingen. 5)
Der skal veere ligelig fordeling og som minimum begge kgn i bedgmmelses- 0og ansaettelsesudvalg.
Malet er at der i 40 % af bedsmmelsesudvalgene skal vaere en ligelig fordeling (33,3/66,66%)
samlet set i perioden. 6) Der sikres en szerlig indsats efter endt barsel. Alle kvinder og mand, der
har haft fraveer af mindst 3 maneder pga. barsel eller foraeldreorlov, skal sikre en szerlig aftale om
tilbagevenden, herunder mulighed for at have et szerligt fokus p&, hvilke opgaver, der skal Igses
for at komme op pd8 omdrejningshgjde. 7) Indsats omkring klare karriereveje, der skal understgtte
den forholdsmeessige stgrre andel af kvindelige forskere, der bliver valgt fra/vaelger en
universitetskarriere fra. 8) Generelle indsatser omkring efteruddannelse og viden omkring
k@nsperspektivet og bias i forskning og uddannelse. 9) Der gennemfgres en undersggelse og
analyse af arsager til fravalg af universitetskarrierer, herunder om der er et kgnsmaessigt
perspektiv i dette.

2.b. Angiv venligst malsatninger/maltal for ligestilling af kvinder og maend i

forhold til ledernes kgnssammensaetning:

Der er i KU s handlingsplan Karriere, Kgn og Kvalitet 2015-2017 fastsat mal for andelen af det
underrepraesenterede kgn i de gverste ledelseslag: direktion, dekanater, institutledere, FA-
vicedirektgrer og fakultetsdirektgrer. Der fglges arligt op pa udviklingen fsva. de fakulteter hvor
det underrepraesenterede kgn udger mindre end 40%. Malet er en stigning i andel af det
underrepraesenterede kgn over 3 &r (2015-2017) pa 5 procentpoint til samlet 32%.

2.c. Angiv venligst, hvis I har malsatninger/maltal for ligestilling af kvinder og

maend i forhold til andre relevante omrader end spgrgsmal 2.a. og 2.b :

Malsaetninger og maltal er beskrevet under pkt. 2 a og 2 b.




Handlinger pa personaleomradet

3. Har I taget initiativ til at fremme ligestillingen af kvinder og maend i

forbindelse med rekruttering af personale?

[]
[]
[]
X
[]

Slet ikke

I ringe grad

I nogen grad

I hgj grad

I meget hgj grad

3a. Beskriv venligst jeres initiativer til at fremme ligestillingen af kvinder og

maend i forbindelse med rekruttering af personale:

Supplerende i forhold til Handlingsplanens pkt. 1-5, der strukturelt har szerligt fokus pa
rekrutteringsprocesserne, kan det oplyses, at KU i perioden 2015 til 2017 vil arbejde bredt med
rekruttering som professionel HR-indsats. Som led i Handlingsplanen er "Efteruddannelse og gget
viden om kgnsperspektivet i forskning" en af indsatsomraderne. Dette indsatsomrade er ikke
fastlagt i detaljer, men det kunne fx omfatte @get forskningsbaseret viden om de (psykologiske)
mekanismer, der ogsa ligger i forbindelse med anszettelses- og bedsmmelsesprocesser. En gget
viden om bias er derfor et relevant emne at udbrede blandt rekrutteringsansvarlige.

4. Har I taget initiativ til at fremme ligestillingen af kvinder og maend i

forbindelse med rekruttering til lederstillinger?

D Slet ikke
D I ringe grad

D I nogen grad
X I hgj grad
D I meget hgj grad

4.a. Beskriv venligst jeres initiativer til at fremme ligestillingen af kvinder og

maend i forbindelse med rekruttering til lederstillinger:

se 0gsa punkt 2.b Ved brug af headhuntere/rekrutteringsbureauer forudsaetter KU, at der til hver
stilling findes kvalificerede kandidater af begge kgn. I forbindelse med rekruttering af ledere via
headhuntere-/rekrutteringsbureauer bgr begge kgn vaere repraesenteret, og hvert kgn skal som
minimum udggre 1/3 af kandidaterne.




5. Bruger I kgnsopdelte data pa personaleomradet for at fa viden om

kgnsforskelle i forhold til Ign, tillaeg, sygefravaer og orlovsordninger?

[ ] Aldrig

[ ] Sjzeldent
X Af og til
[ ] Ofte

D Altid

5.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I bruger kgnsopdelte data pa

personaleomradet:

Ved behandling af sygefravaersstatistikker i eksempelvis samarbejdsudvalg og i relation til
behandling af APV, drgftes baggrunden for en evt. forskel mellem kgnnene. Generelt leveres
personaleoversigter med mulighed for at afdaekke kgnsperspektiv. I forbindelse med KU s
malrettede indsats for mangfoldighed/ligestilling udarbejder universitetet mindst en gang arligt
egne statistikker til afklaring af udviklingen mellem kgnnene indenfor personalekategorier og
stillingskategorier. Disse data og konsekvenser af disse drgftes bl.a. af bestyrelsen, den gverste
ledelse, og HR pd KU- og fakultets-niveau.

6. Inddrager I kgnsaspektet i forbindelse med bevilling og/eller tildeling af

kursus- og uddannelsestilbud?

Aldrig

Sjeeldent

Af og til

Ofte

Altid

O X OO

6.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I inddrager kgnsaspektet i

forbindelse med bevilling og/eller tildeling af kursus- og uddannelsestilbud:

KU tilbyde eksempelvis saerlige fgrlederkurser for kvinder, der vurderer, at de har potentiale som
ledere. P3 forlgbet arbejdes der med at skabe et godt indblik i de szerlige vilkar, der gaelder for
universitetsledelse, herunder en politisk og organisatorisk forstaelse af KU. Der arbejdes med
vigtige spgrgsmal som: Hvordan f&r man legitimitet som leder p& KU? Hvilke forventninger har KU
til naeste generations ledere? Hvordan ger man sig mentalt klar til at tage lederrollen pa sig?




7. Inddrager I kgnsaspektet og konsopdelte data i forbindelse med udarbejdelse

af interne evalueringer og medarbejderundersggelser?

[]
[]
[]
X
[]

Aldrig

Sjeeldent

Af og til

Ofte

Altid

7.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I inddrager kgnsaspektet i

forbindelse med udarbejdelse af interne evalueringer og
medarbejderundersggelser:

I forbindelse med opfglgning pa APV laves en rapport, der beskriver besvarelserne fra henholdsvis
kvinder og maend. Det samme gaelder de 3rlige trivselsmalinger, hvor der ses naermere pa hvor
forskellene eksisterer og hvilke 8rsager der kan vaere til eventuelle forskelle.

8. Formidler I information om ligestilling af kvinder og mand pa
personaleomradet, fx pd mgder, i nyhedsbreve, pa intranet eller lignende? Det kan

omhandle fordelingen af barselsorlov, oplevelse af sammenhangen mellem
fritids- og arbejdsliv i organisationen m.m.

[]
[]
X
[]
[]

Slet ikke

I ringe grad

I nogen grad

I hgj grad

I meget hgj grad




8.a. Beskriv venligst eksempler p3d, hvordan I formidler information om

ligestilling af kvinder og maend pa personaleomradet:

KU informerer om handlingsplanerne pa hjemmesiden og pa universitetets intranet. Hvert fakultet
har oprettet egne intranetsider, hvor de formidler viden om fakultetets arbejde med ligestilling. KU
har nedsat en referencegruppe for handlingsplanen, der bl.a. har til formal at fglge udviklingen i
planen og udbrede kendskabet til ligestilling mv pd KU. Bade som led i Handlingsplanen, som led i
KUs generelle HR arbejde, og efter konkret lokalt initiativ formidles information om ligestilling ved
forskellige lejligheder, fx seminarer, minikonferencer, og. lign. I forbindelse med forberedelserne
og vedtagelsen af den nuvaerende handlingsplan har der veeret en udbredt debat pa KU og i
medierne. I den forbindelse har KU ved de givne lejligheder bde internt og eksternt i medierne
belyst ligestillingsproblematikken i forskningen. Der kan endvidere szerligt henvises til
Handlingsplanens pkt. 8 om "Efteruddannelse og gget viden om kgnsperspektivet i forskning".
Konkret planlaegges en work-shop for forskere i foraret 2016 om kravene til integration af
ke@nsperspektivet i forskningen ved EU-ansggninger. Der eksisterer desuden fx p& SCIENCE et
udvalg for kgn og ligestilling i forskning og ledelse, der bl.a. arbejder med at radgive SCIENCE 's
ledelse om mal og maltal i fakultetets indsats og skabe debat om ligestilling p& SCIENCE gennem
mgder, debatindlaeg, workshops og andre initiativer.




Fakta pa personaleomrddet

9. Antal mand og kvinder fordelt pa stillingskategorier

K M K (pct.) M (pct.)

(drsveerk) (drsvaerk)  Total K (pct.) M (pct.) alle alle
Niveau 1 - Topchefer
(lsnramme 39-42) 1 3 4 25 7> 31 69
Niveau 2 - Chefer
(Inramme 37-38) 91,2 438,4 529,6 17 83 29 71
Niveau 3 - Ledere og
specialister (Ignramme 336,9 270,7 607,6 55 45 50 50
35-36)
Ialt 429,1 712,1 1141,2 38 62 43 57

Note: Data er trukket (uge 22, 2015) fra Finansministeriets forhandlingsdatabase og er information for 1. kvartal

2015.

M

K (8rsvaerk) (3rsvaerk) Total K (pct.) M (pct.)
Jurister/gkonomer 313,4 332,2 645,6 49 51
Magistre 1399,7 1806,6 3206,3 44 56
Tjenestemand 33,9 98,2 132,1 26 74
EDB-medarbejdere 26,2 146,8 173 15 85
Kontorfunktionaerer og HK 930,7 198,2 1128,9 82 18
@vrige 2430,2 2192,1 4622,3 53 47
I alt 5134,1 4774,1 9908,2 52 48

Note: Data er trukket (uge 22, 2015) fra Finansministeriets forhandlingsdatabase og er information for 1. kvartal

2015.

(o)



Forventede resultater pa personaleomradet

10. Hvilke resultater forventer I af jeres arbejde med ligestilling pa

personaleomradet? Szt op til tre krydser ved de primare forventede resultater.

X
[ ]
X
[ ]
[]
[ ]
X
[ ]
[ ]
[ ]

Flere talenter i spil

Mere kvalitet i opgavelgsningen

Bedre arbejdsmiljg

@get innovation

Stgrre effektivitet

Bedre branding af organisationen

Et bredere rekrutteringsgrundlag

Mere ligestilling

Andet (angiv venligst hvad)

Ingen resultater
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Politikker for ligestilling i kerneydelser

11. Har I en politik for ligestilling af kvinder og maend for jeres

ressortomrdde/kerneydelser?

D Ja, vi har en samlet politik ressortomradet
X Ja, vi har en politik pd udvalgte omrdder
D Nej, vi har ingen politik

D Ikke relevant

11.a. Beskriv venligst jeres politikker for ligestilling af kvinder og maend pa jeres

ressortomrade/kerneydelser:

Der henvises til besvarelse af pkt. 2a, 2b, 3a, og 8a. Universitetets nuvaerende handlingsplan
Karriere, Kgn og Kvalitet har fokus pa KU s kerneaktivteter pd en reekke mader: KU finder det
overordnet set vigtigt, at skabe rum for at anszette de bedst kvalificerede uanset kgn. Da
kgnsfordelingen imidlertid er skaev indenfor ikke mindst de gverste ledelsesniveauer og de gverste
videnskabelige stillinger, er der behov for at have fokus pa, hvordan man sikrer, at KU bade
ansaetter de bedst kvalificerede og gar dette pa en kgnsmaessigt afbalanceret made. KU ggr dette
gennem fokus pa rekrutteringsprocessen, allerede fra det tidspunkt, hvor man overvejer hvilket
fagomrade, en stilling skal daekke, til stillingen er besat. (er beskrevet i punkt 2). KU vil desuden
gennem efteruddannelse gge viden om kgnsperspektivet i forskning udbrede kendskabet til bias i
rekruttering og med udgangspunkt i det arbejde med rekruttering som indsatsomradde. KU's
Ignpolitik leegger vaegt pa ligebehandling, idet medarbejdere med sammenlignelige funktioner,
indsats og resultater som udgangspunkt skal opna samme Ignniveau. KU opfordrer alle uanset kgn
og personlig baggrund til at sgge de opslaede stillinger. Ved de typer af stillinger, der er i risiko for
at have for fa ansggere af det underrepraesenterede kgn, er der indfgrt krav om sggekomiteer.

12. Har I madlszetninger for ligestilling af kvinder og mzend for jeres

ressortomrade/kerneydelser?

[]
X
[]
[]

Ja, vi har malsaetninger for alle dele af ressortomradet
Ja, vi har malszetninger pa udvalgte dele af ressortomradet
Nej, vi har ingen malsaetninger

Ikke relevant

11



12.a. Beskriv venligst jeres malsaetninger for ligestilling af kvinder og maend for

jeres ressortomrade/ kerneydelser:

Det er mélsaetningen, at de handleplaner og indsatser, der er igangsat skal betyde en forskel.
Forskellen skal veere, at der - alt andet lige - sker en forbedring af de kgnsmaessige balancer inden
for forskningen. Derved er det KUs mal, at fa alle talenter i spil. KU og universitetsverdenen i det
hele taget er opmaerksom p3, at det, der betegnes som "the Leaking Pipeline", idet andelen af
kvinder i forskning og uddannelse falder markant, jo leengere op i stillingshierarkiet, man kommer,
og udggr kun ca. 1/5 af professorerne, mens kvinderne udggr over halvdelen eller halvdelen af
ph.d., post.doc., og adjunkter. Statistik og overblik over andelen af henholdsvis maend og
kvinder udarbejdes Igbende og indgdr i det arbejde, handlingsplanen er rammen for, nemlig de
statusmgader, der skal finde sted mellem rektor og dekanerne for hvert fakultetsomrade i foraret
2016, 2017 og 2018. Der er ikke opstillet faste "maltal", da det er meget forskelligt, hvordan
kegnsbalancen er inden for fx et stort instituts omrade. Det er samtidig naturligvis et ufravigeligt
krav at der til enhver tid skal veelges den bedst kvalificerede ansgger til en konkret stilling.
Spﬁrgsm%let om, hvordan man vurderer hvem, der er bedst kvalificeret, indgé’nr som en del af
handlingsplanens indsatsomrader.

12



Handlinger for ligestilling i kerneydelser

13. Medtanker I kognsaspektet og konsopdelte data, ndr der udarbejdes analyser,
evalueringer, brugerundersggelser, malgruppeanalyser og lignende? P3a den made

kan det identificeres, om szaerlige forhold ggr sig geeldende for henholdsvis kvinder
og mand, drenge og piger.

Aldrig

Sjeeldent

Af og til

Ofte

Altid

O X O]

Ikke relevant

13.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I medtaenker kgnsaspektet i

forbindelse med analyser, evalueringer, brugerundersggelser, malgruppeanalyser
eller lignende.

Som eksempel: I alle starre medarbejderundersggelser, herunder fx den arlige trivsels - og
tilfredshedsundersggelse, spgrges der til kan. Dette indgar derfor ogsa i den efterfglgende
opfglgning i de enkelte afdelinger/institutter.

14. Medtager I overvejelser om malgruppens kgn (ligestillingsvurdering) i jeres
vurdering af kommunikationsmaterialer, fx kampagner, nhye hjemmesider og

oplysningsmaterialer, sa indhold og form sa vidt muligt er malrettet den gnskede
malgruppe?

[]
[]
X
[]
[]
[]

Aldrig

Sjeeldent

Af og til

Ofte

Altid

Ikke relevant

14.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I medtaenker kgnsaspektet i

forbindelse med udarbejdelse af kommunikationsmaterialer.

Som led i KU s kommunikation indtaenkes generelt den konkrete malgruppes forhold med henblik
pd at opnd den bedste kommunikation.
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15. Medtager I overvejelser om malgruppens kgn (ligestillingsvurdering), nar der

fordeles midler til aktiviteter pa jeres ressortomrade, fx i forbindelse med
fordeling af tilskud til og udmgntning af puljer?

Aldrig

Sjeeldent

Af og til

Ofte

Altid

OO X OO

Ikke relevant

15.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I medtanker kgn og ligestilling i

forbindelse med fordeling af midler til aktiviteter pad jeres ressortomrade.

Der er en gget bevidsthed pd KU omkring betydningen af at indtaenke kgn ogsa ved tildeling af
puljer mv. Dette understreges bl.a. af krav fra f.eks. EU s rammeprogrammer og i et vist omfang
ogsd andre fonde, der stiller krav vedr. kgn. Dette er ikke afdaekket til bunds.

16. Medtager I overvejelser om malgruppens kgn (ligestillingsvurdering) pa
andre omrdder end de navnte i spgrgsmal 13-15?

] Nej

D Ikke relevant

16.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I medtager overvejelser om kgn og
ligestilling pa andre omrader end de naevnte i spgrgsmal 13-15.

KU er en af Danmarks stgrste uddannelsesinstitutioner. Der er i 2015 60% af de optagne
studerende, der er kvinder. P& nogle uddannelser er tallene noget mere skaeve, helt ned til 5-10 %
af det underrepraesenterede kgn. Der arbejdes ved enkelte uddannelser med denne
problemstilling.

17. Gives medarbejdere og ledere indsigt i og viden til at ligestillingsvurdere
kerneydelser, fx ved at have nedskrevne procedurer og veaerktgjer eller ved at

tilbyde temadage og kurser herom?

[ Nej

D Ikke relevant
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17.a. Beskriv venligst eksempler pa procedurer, temadage eller andet, som har

givet medarbejdere og ledere viden til at ligestillingsvurdere kerneydelser.

KU har udbudt en seerlig uddannelse og certificering i kgnsforskning. Uddannelsen udbydes af
Koordinationen for Kgnsforskning pa KU. Certificeringen kaldes Gender Certificate og er et tilbud til

alle studerende pa KU om at kunne kvalificere sig indenfor kgns- og kropsrelaterede emner, bade
indenfor og pa tveers af fakulteter.
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Dispensationer efter ligestillingsloven og ligebehandlingsloven

18. Har ministeriet givet dispensationer efter ligestillingsloven og
ligebehandlingsloven i perioden 1. september 2013 til 31. august 2015?

18.a. Beskriv venligst, hvad der er dispenseret for og efter hvilken bestemmelse.

KU ansggte den 4. september 2014 uddannelsesminister Sofie Carsten Nielsen om dispensation
efter ligebehandlingslovens § 13, stk. 2 til at ivaerksaette et krav om, at der til alle stillinger som
fastansat forsker (faste adjunkter/lektorer og professorer) skal vaere repraesentanter for begge
kgn i ansggerbunken, fgr det kan besluttes hvem, der konkret er den dygtigste og bedste til
stillingen. Rektor kan dispensere fra kravet. Ved brev af 12. november 2014 fra
uddannelsesministeren fik KU bevilget dispensationen.
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Arbejde med lovforslag

19. Arbejder I med lovforslag?
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Forventede resultater i forhold til kerneydelser

21. Hvilke resultater forventer I af arbejdet med ligestillingsvurdering af

initiativer i forhold til jeres kerneydelser? Szet op til tre kryds ved de primaere
forventede resultater.

[]
[]
X
X
X
[]
[]
[]
[]

Mere malrettede og borgernzere kerneydelser
Stgrre brugertilfredshed

Hgjere oplevet kvalitet i kerneydelserne

@get innovation

@get effektivitet

Et bedre oplyst beslutningsgrundlag

@get reel ligestilling og lige muligheder for borgerne

Andet

Ingen resultater
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Afslutning

22. Det er her muligt at tilfgje en afsluttende fritekst pa op til 5000 tegn.

Laes evt. mere om indsatserne pd http://mangfoldighed.ku.dk/

Ligestillingsredeggrelsen er indberettet af

Kgbenhavns Universitet
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