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Indledning

Pa madet den 25. september 2007 anmodede Bestyrekteratet om at
udarbejde en handleplan med henblik pa at ggeletrafikvindelige forske-
re pa KU. Efter Bestyrelsens behandling af sagkeplanen blive indarbej-
det i den strategiske handleplan, der fremlaeggeBdstyrelsen i september
2008. Planen vil desuden indga som et punkt i foiblise med budget 09
(Bestyrelsens strategiske pulje).

Handlingsplanen har veeret genstand for diskusskdi's Ledelsesteam
over flere omgange. Den 22. februar 2008 var "Kemidorskning” temaet
for et symposium for KU ansatte og studerende idagen.

Generelt er rektoratet af den opfattelse, at mddigioeden pa KU bar styr-
kes over en bred kam. Det geelder ogsa inden fdestaromradet, hvor
visse uddannelser er preeget af en betydelig oveérabeaten mandlige eller
kvindelige studerende.

Status pa KU i kontekst

Starstedelen af universiteter i ind- og udlandreeget af en skeev kans-
sammenseaetning. Jo hgjere man begiver sig op ddeflesrierestigen, jo
mere udpreeget bliver skaevheden (se boks 1).



Boks 1: Hvor bliver kvinderne af? Forklaringer paeh skeeve kenssam-
mensaetning.

e Kvinder er mere tilbageholdende med at sgge

» Usikker karrierestruktur og/eller usikre fremtidsigter

«  Arbejdsmiljget pa universiteter er ofte ikke-ink&rdnde, dvs. domineret af et ken
» Kvinder gnsker i hgjere grad arbejdsfeellesskaber

 Stillinger slas ofte kun op vha sneevre opslag

» Kvinder har et internationaliserings-eftersleeb

| en tid, hvor kampen om forskningstalenterne skeegd bl.a. internationa-
liseringen, er ambitionen om at tiltreekke og fakthdlere kvindelige for-
skere blevet et centralt indsatsomrade — for rageri universiteter og uni-
versitetsalliancer. F.eks. nedsatte den danskeingge2005 en teenketank
om temaet medens Ivy-League universiteterne i USA i 20(llsgimmen
om at saette fokus p& probleriet.

| 2006 besluttede IARU-rektorerne at ophgje emhét af de feelles tveer-
gaende emner, hvor samarbejdsuniversiteterne slsade at laere af hinan-
den ("best practice”) og udvikle feelles nye tilt&yojektet gar under beteg-
nelsen: "Understanding Women in Universities Arotimel Globe”.

Udover ngdvendigheden af at kunne traekke pa Helettaassen er IARU-
projektet preeget af en feelles overbevisning omepatget mangfoldighed
skaber et mere inkluderende og innovativt arbejtignien dansk kontekst
underbygges dette bl.a. af en rapport fra Forslgaing Innovationsstyrel-
sen, der viser, at virksomheder med en kansmeaessigfoidig medarbej-
dersammensaetning er dobbelt s& innovative som aitdsemhedef.

! Se f.eks.:"Ph.d.uddannedes karrierevalg og —véjafnma Langberg, Svend Ladefoged,
Ebbe Krogh Graversen, Dansk Center for Forskniragaa., 2007.

2 Alle talenter i spil, Videnskabs- og Ligestillimgiisteriet, 2005.

3 Ivy-rektorernes erklaering fra 2001: “Institutionshigher education have an obligation,

both for themselves and for the nation, to fullyelep and utilize all the creative talent
available ... We recognize that barriers still ekistwomen faculty...

To analyze the salaries and proportion of othevarsity resources provided to women
faculty,

To work toward a faculty that reflects the diveysif the student body,

To recognize that this challenge will require sfgaint review of, and potentially signifi-
cant change in, the procedures within each uniyemind within the scientific and engi-
neering establishment as a whole”.

*"Innovation og mangfoldighed”, Rapport fra Forgigs- og Innovationsstyrelsen, oktober
2007.
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Endelig har universiteter, som samfundsbaerendeutisher, en seaerlig for-
pligtelse til at afspejle kenssammensaetningen odgfivende samfund.
F.eks. kan en skeev kagns- (og for den sags skykl @ldgers) sammensaet-
ning fa konsekvenser for, hvad der forskes i og@ ikkndst for et fagomra-
des langsigtede rekrutteringsmuligheder blandtagesende.

Analyser peger pa, at danske universiteter (inkl) Kingt fra udmaerker sig
ved at kunne tiltreekke og fastholde kvindelige koragstalenter. Trods den
generelt hgje procentsats af kvindelige studeréigdeerer Danmark sale-
des i den darligste tredjedel i EU’s seneste opsereEt lignende negativt
billede tegner sig, nar IARU anvendes som pejlereaBlandt IARU-
universiteterne indtager KU med 29% kvinder i ferstaben en midterpla-
cering. Procentsatserne i IARU svinger mellem 5%4%%°

En oversigt over antallet af professorer og lektpéeKU (se tabel 1) under-
streger, at kanssammensaetningen, trods Udviklimgsdd og diverse akti-
viteter pa fakultetsplan, ikke er under forbedriSgmme billede genfindes
pa landsplan.

Tabel 1
Professorer, lektorer, adjunkter, post.doc - Kanssigefordeling pa& hele KU 2005-2007
PROFESSORER
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Maend Kvinder Maend
2005 67 396 2005 14,5 85,5 %
2006 67 427 2006 13,6 86,4 | %
2007 68 433 2007 13,6 864 |%

Noter: Kliniske professorer medregnet. Gaesteprofessorer ikke medregnet.

LEKTORER
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Maend Kvinder Maend
2005 442 1065 2005 29,3 70,7 %
2006 443 1096 2006 28,8 71,2 %
2007 465 1100 2007 29,7 70,3 %

Noter: Kliniske lektorer medregnet. Eksterne lektorer ikke medregnet.

® Yderpolerne udggres af hhv. University of Tokyod86 og Yale University med 45%
kvinder i forskerstaben.
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ADJUNKTER
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Maend Kvinder Maend
2005 173 223 2005 43,7 56,3 %
2006 133 153 2006 46,5 53,5 %
2007 107 108 2007 49,8 50,2 %

Noter: Antallet af adjunkter er konstant dalende, da de i hgj grad erstattes af post.doc.

POST.DOC.
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Maend Kvinder Maend
2005 77 97 2005 44,3 55,7 %
2006 139 189 2006 42,4 57,6 %
2007 186 231 2007 44,6 55,4 %

Noter: Antallet af post docs er stigende i perioden, da de erstatter ansaettelse af adjunkter. Betragtes post doc og ad-

junkter under ét udger kvinderne i &rene 2005-2007 hhv. 44, 44 og 46 %.

| perioden 1. januar 2006 til 31. december 2007kuar14,9 % af de nyan-
satte professorer kvinder (se tabel 2). De baggeeiide tal viser, at det
stort set kun er SUND, der har ansat kvindeligégasorer inden for perio-
den.

Tabel 2
Nyansatte professorer og lektorer pa hele KU i peein 2006 — 2007
Talmeessig fordeling Procentvis fordeling
Kvinder Maend Kvinder Maend
Professorer 20 114 Professorer 14,9 85,1 %
Lektorer 114 228 Lektorer 33,3 66,7 %

Tallene i tabellerne deekker naturligvis over erythelig variation mellem
fakulteter og ikke mindst institutter. Helt overoet ma den skeeve sam-
mensaetning imidlertid betegnes som et genereligmpéa KU, der vel at
meerke ikke lgser sig selv. Tveertimod, tyder forgjelindersggelser pa, at
andelen af kvindelige forskere i Igbet af de naastél falde yderligere pa
grund af alderssammensaetningen. Med andre ordfdlat holde status
quo skal der ydes en ekstra indsats.

Erfaringer fra andre universiteter, erhvervsliv. ®iser, at problemet hver-
ken kan lgses ved et snuptag eller ét enkeltstagmgéeformulars-
lignende” initiativ. Maerkbare resultater kreeveriohd vilje til at iveerk-
seette en langsigtet strategi — med mange forskehidsatspunkter; lige fra
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initiativer, der motiverer kvinder til at sgge peesorstillinger over en tids- SIDE 5 AF 9
svarende personale- og familiepofitik en @get bevidsthed om, at universi-

tetet i sine udadvendte aktiviteter (arsfest, amiesder, forskningens dagn

m.v.) fremstar som en arbejdsplads med rollemodfetebegge kan.

Mange af disse initiativer skal iveerksaettes palfeks+ og institutplan og
vil kreeve et langt sejt treek. For at fremskyndespriét med at gge antallet
af kvindelige forskere har rektoratet imidlertid fpggrund af et idékatalog
fra en nedsat "Task force” (se boks 3) udarbejedenstaende "trepunkts-
plan”, som skal supplere de lokale initiativer.

Boks 3: Task force om kvinder i forskning

Birgitte Nauntofte (formand), prodekan, profesSIIND; Anja Andersen, lektor, Niels
Bohr Instituttet, NAT; Sven Frgkjeer, dekan, prefas FARMA; Hanne Foss Hansen, pro-
fessor, Institut for Statskundskab, SAMF; Bentedhteck, lektor, Institut for Nordiske
Studier og Sprogvidenskab, HUM; Niels Wendelboeedirektar for HR og Organisati-
onsudvikling. Ingrid Skovsmose har veeret akademséketeer for Task forcen.

Task forcen blev nedsat af rektor i september 2D@T .er afholdt to mader, begge i okto-
ber 2007, og task forcen har derefter fremlagttitiicig (rapport) om virkemidler til Ledel-
sesteamet. Task forcens medlemmer har gennemaekkaarbejdet med mangfoldighed,
og i forskellige sammenhaenge udarbejdet analysérstag til handlemuligheder for at
endre den skaeve kansmaessige fordeling af stillingeversitetsverdenen. Task forcen
bygger derfor videre pa de erfaringer som medlemmbar mht. barrierer etc.

Task forcen har arbejdet ud fra statistikker, deewkgnsfordelingen blandt studerende og
ansatte forskere pa KU, herunder adjunkter/poss,dektorer og professorer.

Rapport fra Task force kan laeses i sin helhedaghll (herefter TF)

Ud over idékataloget har rektoratet i sit arbejdéket pa virksomhedets
og andre universiteters erfaringer. En laeresaetdigiggar igen er, at mang-
foldighedsinitiativer ikke ma fremsta som "silo-@gt’, men skal knyttes til
virksomhedens overordnede mal og principper.

Rektoratets udkast skal derfor ses i direkte fogiskse af Destination
2012’s malsaetning om, at KU sRaldvikle sig til et internationalt hgijt
estimeret universitet, blandt de absolut fgrenBarnopa”. Dette kraever, at

® Mangfoldighed og ligestilling er netop blev vafgtm ét af de personalepolitiske grund-
principper pa KU. (séttp://personalepolitik.ku.dk/

" F.eks. har emnet veeret genstand for debat i mtiisrKompetencepanel; p& baggrund af
et opleeg af Henriette Fenger Ellekrog, TDC; nu SA@suden deltog IBM’s adm. dir.

Lars Mikkelgaard pa KU-symposiet den 22. februs0&0




KU bliver langt bedre til (ogsa) at seette kvindelfgrskningstalenter i spil
— uden at give kab pa de klassiske grundprincippefri konkurrence og
forskningens kvalitet.

Omdrejningspunktet i trepunktsplanen er salékles at kvinder skal favo-
riseres i selve ansggningssituationen og tilbytiisiger pa bekostning af
mere kvalificerede maend. Omdrejningspunktet fosatsen er derimod at
@ge antallet af kvalificerede kvindeligasggerenaerkbart.

Eller for udtrykke det mere direkte: Trepunktsplas&al sikre, at de bedste
— af begge kan - rent faktisk kommer frem til "agisimgsbordet”. Undersg-
gelser i Danmark viser nemlig, at en betydeligafeiniversiteternes stillin-
ger tilfalder meend - alene af den arsag at derthowedet ikke har veeret
kvindelige ansggere. Kun ved hver 4. universitifisgt er der bade mand-
lige og kvindelige ansggere i direkte konkurreneiinandefi.Da star-
stedelen af Europa har en vaesentlig hgjere andeirader i professorbe-
standen, er den underliggende tese derfor, airtrs mange kvalificerede
kvinder i Danmark, der ikke har faet mulighed fosage et professorat.
Kort sagt: KU (og resten af Danmark) treekker ikigehgle talentmassen.

Det ggede antal kvindelige ansggere skal tilvepgies ved at

a) styrkeledelsernes motivation til at identificere og udeikvindelige ta-
lenter,

b) forbedrekvindernes internationaliseringsgrad og

c) @gekvindernes motivation til at sgge savel forskemdederstillinger

Flere kvinder i forskning og ledelse pa KU-Trepunksplan:

Trepunktsprogram (2008-2013):
1. @konomiske incitamenter til fakulteter/institutter

Tabeloversigterne viser, at KU (som andre univetsi) har en saerlig ud-
fordring med overgangsfrekvensen fra lektor tilfpssor. Set i det lys fore-
slas det, at ambitionen om at gge antallet af leligd professorer er tre-
punktsplanens farste indsatsomrade. Da trepunkisplaar lgbe i fem ar,
vil dette indsatsomrade ogsa kunne fa positive ékwvenser pa adjunkt- og
lektorniveau. Fakulteter/institutter kan sa at sigeat kare kvinder i stilling
til et professorat.

Frem for direkte at gremaerke stillinger til kvinddrKU belgnne de fakul-
teter, der formar at identificere og anseette kicalitde kvinder i professor-
stillinger. Det foreslas, at belgnningen gennen¥@édto mader:

8»Alle talenter i spil”, Videnskab- og Ligestillimministeriet, 2005 p. 9.

SIDE 6 AF 9



a) KU indfarer et genereltelgnningsprincip hvor fakulteternes
anseettelse af kvindelige professorer belgnnes ksttheprofes-
sorstilling (M/K). Det ekstra professorat (til fdketet), der beta-
les af en central pulje i en periode pa fem amgsels det falgen-
de ar. Den konkrete model tager hgjde for fakultete forskel-
lige starrelse (se boks 3; Bilag 1: Task Forc8€)s.

Boks 4: Belgnningsprincippet i praksis

LIFE, NAT og SUND:

3-1 — tre kvindelige professorer belgnnes med stralprofessorat
HUM og SAMF:

2-1 — to kvindelige professorer belgnnes med ét&ksofessorat
TEO, JUR og FARMA:

1-1 — et kvindeligt professorat belgnnes med éralsofessorat

b) KU opretteren central bonuspuljehvor fakulteter, der gger
procenteraf nyansatte kvindelige professorer med 5 pro@entp
int i forhold til perioden 1. januar 2006- 31. dad®er 2007, far
en bonus. LIFE, SUND og NAT far hver 3 mio.kr.; HU)
SAMF hver to mio. kr. og TEO, JUR og FARMA hver lorkr.
efter udgangen af 2009.

Safremt et fakultet ansker det, kan fakultetetéanskyndet ud-
betalingen fra bonuspuljen, dog saledes at pengjaidetales
tilbage, hvis der ikke ved udgangen af 2009 er dkatforvente-
de stigning i anseettelsesratioen pa 5 procentpoint.

2. Internationaliseringsstipendier

Det andet indsatspunkt retter sig mod yngre foeskeost-doc, adjunkter og
lektorer med hgijst 3 ars anciennitet) af det uregeeesenterede ken. | en
forskningsverden, hvor internationaliseringen gpi#n stagrre og starre rol-
le, vokser betydningen af, at flere kvindelige kan tidligt i deres karriere-
forlab far opbygget et steerkt internationalt netua®erfor indstilles det, at
der oprettes

16 internationaliseringsstipendiesvarende til ca 12 mio kr ar-
ligt i en 5-arig periode. Tanken er, at et stipendbenyttes til 6-
12 méaneders udlandsophold (fuld Ian og rejsetilskiadld fi-
nansiering af 2-arigt post-doc forlgb kan ogsé pieres. Sti-
pendierne fordeles pa fakulteterne inden for onmduer det
underrepraesenterede kan udger 40% eller derurkdelFE,
NAT og SUND, hver kan uddele 3 stipendier, HUM og\8-
hver 2 stipendier, mens TEO, JUR og FARMA hver kddele

1 stipendium pr. ar. (Bilag 1: TF side 10).
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3. Talent- og lederudvikling

Det sidste indsatspunkt retter sig mod kvindermgesnanotivation for at sla
ind p& en forskerkarriere (helt frem til professoeeau) - eller en karriere
inden for universitetsledelse (institutleder, deakultetsdirektar m.v.).
Sidstneevnte, dvs. en forbedret kanssammensaetnieggrhiveau vil f.eks.
kunne gge antallet af rollemodeller, samt ikke retrekabe et mere inklude-
rende arbejdsmiljg, der appellerer til begge kan:

a) Der oprette®t tvaergdende mentorprogréor kvindelige
post doc/adjunkter (Bilag 1: TF side 10). Mentogreommet
udvikles af HR & Organisation.

b) KU afseetter erentral udviklingspuljga 2 mio kr i 2009,
som fakulteter/institutter kan sgge efter konkreseagning til
talentudvikling for det underrepraesenterede kan

¢) KU (med forankring i HR & Organisation) oprettederud-
viklingsprogrammefor potentielle kvindelige ansggere til
stillinger som institutleder, dekan, fakultetsdigkm.v. (Bi-
lag 1: TF side 9&10).

Der vil desuden blive gennemfgrt en analyse af bétwoen KU-
Barselsfond.

Opfalgning

HR & Organisation fglger som en del af Bestyrelssinstegiske handleplan
op pa udviklingen inden for omradet, farste gasyiiningen af 2009. Fa-
kulteterne udarbejder handlingsplaner for den saenliedsats pa omradet. |
tilleeg hertil vil HR & Organisation gennemfgre mgdeed hvert fakultet
med henblik pa opfalgning pa de initiativer, faktdt har igangsat og draf-
telse af, hvordan der sikres fremdrift pA omradetunder evt. yderligere
tiltag.

Tidsperspektiv — og eksekvering

Trepunktsplanen skal gennemfares over en 5-ariggemed start, nar be-
styrelsen har vedtaget handleplanen. Punkt 1 albiydrksaettes straks,
idet stillinger kan slas op f.eks. fra maj mane@&0ned sandsynlig bud-
getmeessig effekt med udgangen af 2008. ProfedBogsr besat fra 1. ja-
nuar 2008 teeller med ved vurdering af, om fakulteée opfyldt deres mal i
punkt 1a og 1b. Punkt 2 iveerkseettes fra 2009 deeikke er afsat midler i
2008. Punkt 3 iveerkseettes fra 2008. (I forbindedee budgetrevision Q2
kan evt. tages stilling til, om der skal ske aengkin saledes at det er muligt
at anseette flere professorer i 2008).

Pa baggrund af et statusnotat fra HR & Organisatiafter KU’s ledelses-
team sagen arligt inden for den 5 arige periode.
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Efter 2 ar evalueres effekten af initiativerne. $dder ikke kan konstateres
tilfredsstillende udvikling, ma bevillingsmodellgihfakulteterne tages op til
revision.

Ud over disse aktiviteter vil KU fortsat deltagdiaki IARU-samarbejdets
aktiviteter.

Dispensation fra Ligestillings/ligebehandlingsloven

KU skal sgge om dispensation fra ligestillingsloMelma. fordi trepunkts-
planen lgber over 5 ar, og i gvrigt for de flestigiativers vedkommende ik-
ke er afpravet pd universiteter i Danmark.

Det bgr dog understreges, at planen er i trad reedrdhrter, som Ligestil-
lingsministeriet har udarbejdet med 10 private tignilige virksomheden;
herunder SDU (se boks 5). Charteret offentliggatéso marts.

Charterets udarbejdelse skal ses i lyset af, atriaakbefinder sig i en situation, hvor
kvindeandelen blandt erhvervsledere, professoceiildte har sendret sig meerkbart over de

senere ar. Dette har gget presset for at falgedstanorske eksempel med kvoter. Charteret

skal opfattes som en mellemvej: regeringen gngker at paleegge virksomheder kvoter; til

gengeeld vil den opfordre til, at virksomheder, ensiteter saetter sig nogle egne, ambitigse

mal — pa baggrund af en feelles "veerktgjskasse”.dNarteret er officielt vedtaget, vil KU
blive opfordret til at skrive det under.

? Ligesom KU har andre universiteter ogsa p& de¢sterintensiveret arbejdet med mang-
foldighed. Arhus Universitet har f.eks. taget ity til, at stillinger slas bredere op, og at
anseettelsesudvalg sammenseettes af begge kan. Alongdfeeldet et mal for at @ge
kvindeandelen i Udviklingskontrakten. SDU har bésluat gge andelen af kvinder ansat i
lektor- og professorstillinger med 2% inden derl2108.
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