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Sagsbehandler
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Telefon: 9940 3877
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Sagsnr.: 2017-021-00127.
Dato: 17-01-2018

Dagsorden til mgdet i Udvalget for Ligestilling og Diversitet
Fredag den 9. februar 2018 kl. 10.00-12.00

Mgdelokale FRB7F lok. F3-42.
Der serveres kaffe, the, vand og frugt.

Inviterede:

Lars Hvilsted Rasmussen (formand), Anette Therkelsen, Ulla Steen, Henrik H. Sgndergaard, Ditte Shamsiri-
Pedersen, Bent Thomsen, Kathrin Otrel-Cass, Michael R. Rasmussen, Winnie Jensen, Anne Bisgaard Pors,
Helene Selmer Kristensen (ref.)

Afbud:
Henrik H. Sgndergaard

1. Godkendelse af dagsorden (kl. 10.00 — Kl. 10.05)

2. Godkendelse af referat fra mgde i ULD den 9. november 2017 (kl. 10.05 — kl. 10.10)
Bilag 2.1: Referat fra ULD mgde den 9. november 2017

3. Ligestillingsredegarelsen 2017 i relation til den strategiske handleplan (kl. 10.10 — kl. 10.30)
Bilag 3.1: Sagsfremstilling
Bilag 3.2: AAU'’s Ligestillingsredeggrelse 2017

4. Tilbagemelding fra Direktionsmgdet (kl. 10.30 — kl. 10.40)
Bilag 4.1: Sagsfremstilling
Bilag 4.2: Udkast til Strategisk handleplan for Ligestilling og Diversitet pd AAU

5. Hvordan vi kommer videre med den strategiske handleplans indsatsomrader (kl. 10.40 — kI.
11.10)
Bilag 5.1: Sagsfremstilling

6. Danmarks Talentbarometer 2017 (kl. 11.10 —kl. 11.30)

Bilag 6.1: Sagsfremstilling
Bilag 6.2: Meend og kvinder pa de danske universiteter — Danmarks talentbarometer 2017
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7. Sekretariatets deltagelse i GEAR:dk (kl. 11.30 — kl. 11.35)

Bilag 7.1: Sagsfremstilling

8. ULD’s hjemmeside (kl. 11.35-11.45)
Bilag 8.1: Sagsfremstilling

9. Eventuelt (kl. 11.45 — 11.50)

Kommende mgder:
Mandag den 7. maj 2018

Mandag den 20. august 2018
Mandag den 19. november 2018

Kommende seminar:
Seminar den 13.- 14. september 2018 (forelgbig)
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Bilag 2.1
AALBORG UNIVERSITET

Referat for mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet Udvalget for ligestilling og diversitet
Fredrik Bajers Vej 7F
9220 Aalborg Dst

Sagsbehandler:
Helene Selmer Kristensen HR-konsulent

Tid: Torsdag den 9. november 2017 kl. 13.30 — 15.00 Telefon: 9940 3877

E-mail: hk@adm.aau.dk
Sted: Fredrik Bajers Vej 7F, lok. F3-42

Til stede: Lars Hvilsted Rasmussen, Ulla Steen, Henrik Sgndergaard,
Ditte Shamsiri-Pedersen, Bent Thomsen, Kathrin Otrel-Cass,
Michael R. Rasmussen, Anne Bisgaard Pors, Stine Vestergaard

@vrige:  Anette Borchorst, Stine Thidemann Faber

Afbud: Anette Therkelsen, Winnie Jensen,
Sagsnr.: Tast sagsnr.
Opfelgnings-
Dagsordenspunkt ansvar

1.0 Godkendelse af dagsorden / formand, LHR (5 min. — 13.30-13.35)

LHR bemaerkede at punkt 5: "Ligestillingsredeggrelsen 2017” udskydes til nseste mgde
grundet sygdom.

Dagsorden blev godkendt

2.0 Strategisk handleplan / formand, LHR (15 min. — 13.35-13.50)
Bilag 1: Strategisk handleplan 2017-2018

Godkendelse af den strategiske handleplan
Den strategiske handleplan er tilrettet efter udvalgets anbefalinger fra arbejdsmgadet den 24.
oktober. Udvalget skal endeligt godkende handleplanen.

LHR orienterede om, at der siden mgdet den 24. oktober var blevet tilfgjet et forord og en
indledning til handleplanen. Udvalget godkendte tilfgjelserne.

Udvalget havde enkelte kommentarer til handleplanens indhold.
Det blev besluttet, at udvalget sender deres kommentarer til sekretaeren, hvorefter

kommentarerne samles, og handleplanen tilrettes. Handleplanen sendes efterfglgende til
udvalget til endelig kommentering.

Drogftelse af den videre proces
Formanden skal praesentere den strategiske handleplan p& mgdet i Direktionen den 15.
december samt pd mgdet i Bestyrelsen den 26. februar.

LHR gjorde opmeerksom p4, at der i forbindelse med preesentation af handleplanen pa
mgderne i direktionen, bestyrelsen og HSU kunne opsta behov for mailkorrespondance
mellem udvalget. LHR bemeerkede ligeledes, at det kan blive ngdvendigt at indkalde til et
ekstraordinzert made, safremt der skal foretages starre andringer.

Udvalget accepterede den videre proces.
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3.0 Arshjul / formand, LHR (10 min. — 13.50-14.00)
Bilag 2: Arshjul 2018

Drgftelse
Udvalget skal drgfte udkastet til Arshjulet for 2018.

Udvalget godkendte arshjulet

4.0 Deltagelse i netveerksgrupper / EDGE, Stine T. Faber (10 min. — 14.00-14.10)

Draftelse
Pa baggrund af en kort praesentation fra EDGE skal udvalget drgfte, hvilke relevante fora,
ULD fremover bgr veere repraesenteret i.

STF orienterede kort om forskellige netvaerksgrupper bade pa nationalt og internationalt
plan. STF anbefalede udvalget at blive medlem af netvaerket GEAR:dk, et nyt dansk
netveerk under AEU. Ambitionen med netvaerket er at styrke arbejdet for ligestilling bredt
med vidensudveksling blandt ligestillingsmedarbejdere pa danske universiteter og
forskningsinstitutioner

Udvalget tilsluttede sig denne anbefaling. Det blev besluttet, at der til neeste mgde
udarbejdes en indstilling, hvori det beskrives, hvad et medlemskab indebaerer for udvalget,
hvad effekten vil veere, samt hvad udvalget gnsker at opna med dette medlemskab.

5.0 Ligestillingsredeggrelsen 2017 / formand, LHR (20 min. — 14.10-14.30)
Bilag 3: AAU'’s Ligestillingsredeggrelse 2017

Praesentation

Alle departementer samt statslige virksomheder, styrelser, institutioner mv. med mere end

50 ansatte skal efter ligestillingslovens § 5 indberette ligestillingsredeggarelse i ulige ar. Der
skal derfor indberettes ligestillingsredeggrelser i 2017, og hovedkonklusionerne fra AAU’s

Ligestillingsredeggrelse 2017 preesenteres.

Punktet blev udskudt til neeste mgde.

6.0 Seksuel chikane pa arbejdspladsen / Anette Borchorst (25 min — 14.30-14.55)

Praesentation

Professor Anette Borchorst og lektor Lise Rolansen Agustin fra Institut for Statskundskab
har lavet et forskningsprojekt, som omhandler en analyse af seksuel chikane pa
arbejdspladsen. En af konklusionerne er, at arbejdsmiljgpolitikken, herunder den geeldende
AT-vejledning fra 2004 trumfer Ligebehandlingsloven, hvor det geeldende lovgrundlag
findes. Anette Borchorst vil p& mgdet praesentere resultaterne af deres forskningsprojekt.

AB praesenterede sit forskningsprojekt for udvalget. Hun gav ligeledes udvalget en raekke
anbefalinger, som kan medtages i dets videre arbejde.

Forskningsprojektet udgives som bog den 21. november. Det blev besluttet, at der indkgbes
et eksemplar til alle udvalgets medlemmer.

7.0 Eventuelt (5 min — 14.55-15.00)

BT gjorde opmeerksom p4, at flere danske universiteter promoverer sig p4, at de er tilmeldt
"Charter for more women in management” og stillede spgrgsmalstegn ved, om AAU
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ligeledes burde veere tilmeldt. BT undersgger til neeste mgde, hvad en tilmelding indebeerer,
samt hvordan man bliver tilmeldt.

| LHRs eventuelle fravaer orienterer ABP om den strategiske handleplan pd HSU-mgadet den
6. december 2017.

Kommende mader:




Bilag 3.1

«

AALBORG UNIVERSITET

Punkt: Draftelse
Type: Kan frit distribueres
Dato: 18-01-2018

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD)

Drgftelse af Ligestillingsredeggrelse 2017 i relation til den strategiske handleplan

Anledning:

Alle departementer samt statslige virksomheder, styrelser, institutioner mv., med mere end 50
ansatte skal efter ligestillingslovens § 5 indberette ligestillingsredeggrelser i ulige ar. Der blev
derfor indberettet ligestillingsredeggrelser i 2017.

Eventuelle bilag:

Bilag 3.2: AAUs Ligestillingsredeggrelse 2017

Sagsfremstilling:

AAU har indsendt sin Ligestillingsredeggrelse 2017, og i den forbindelse bedes ULD forholde
sig til fglgende:

1) Har AAU forpligtet sig qua Ligestillingsredeggrelsen til at igangsaette aktiviteter, som
skal vaere pabegyndt eller tilvejebragt i lgbet af 2018-20197?

2) Tilsigter Ligestillingsredegarelsen 2017, at der er behov for szerlige fokusomrader
eller specifikke handlinger i relation til AAU’s udkast til strategiske handleplan for
Ligestilling og Diversitet?

Indstilling:

Det indstilles, at ULD med udgangspunkt i bade udkastet til AAU’s strategiske handleplan for
Ligestilling og Diversitet samt AAU’s Ligestillingsredegarelse 2017 drgfter punkt 1 og 2.

Sagsbehandler:

Helene Selmer Kristensen, HR-afdelingen

18-01-2018
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5Y7W-CUMT-WJSA

Statslige institutioners indberetning af ligestillingsredeggrelser 2017

Indberetning af ligestillingsredeggrelse 2017

Alle departementer samt statslige virksomheder, styrelser, institutioner mv. med mere end 50 ansatte skal efter
ligestillingslovens § 5 indberette ligestillingsredeggrelse i ulige ar. Der skal derfor indberettes
ligestillingsredeggrelser i 2017. Der skal redeggres for perioden 1. september 2015 til 31. august 2017, og i
henhold til ligestillingsloven skal ligestillingsredeggrelsen indberettes inden d. 1. september 2017.

Ligestillingsafdelingen i Udenrigsministeriet har bedt Rambgll Management Consulting om at st& for at indsamle
ligestillingsredegarelserne og stiller i den forbindelse dette indberetningsskema til r&dighed.

Sddan pdbegyndes indberetningen

Indberetningen pdbegyndes ved at klikke pd "Naeste” i nederste hgjre hjgrne. Det er muligt at beveege sig frem
og tilbage i skemaet ved at anvende knapperne nederst pé hver side. Indberetningen gemmes lgbende, og
besvarelsen kan foretages i flere omgange. Det er desuden muligt at se og gemme indberetningen som pdf-fil,
som kan downloades og printes i starten og slutningen af skemaet.

N&r indberetningen af ligestillingsredeggrelsen er endeligt afsluttet, fremsendes en kvitteringsmail samt den
godkendete ligestillingsredeggrelse i pdf-format.

Der kan lzeses mere om indberetning af ligestillingsredeggrelse 2017 i den tidligere udsendte vejledning. [Hent
vejledningen her]

Spergsmal

Spergsmal i forbindelse med udfyldning af indberetningsskemaet kan rettes til Rambgll Management Consulting
pd telefon: 51 61 80 77 eller mail surveysupport@ramboll.com.

Med venlig hilsen

Ligestillingsafdelingen i Udenrigsministeriet

Hvis du gnsker at printe indberetningsskemaet kan du klikke her:.

Spgrgeskemaet udfyldes for Aalborg Universitet.

Politikker pd personaleomradet

1. Har I en politik for arbejdet med ligestilling af kvinder og maend pa personaleomrédet?
A 3a

~ Nej

2. Har I malsaetninger eller maltal for ligestilling af kvinder og maend p& personaleomrédet?
4 33, vi har m8lsaetninger

~I Nej, vi har ikke m8lsaetninger

~Ja, vi har méltal

2 Nej, vi har ikke maltal

2.a. Angiv venligst mélsaetninger/maltal for ligestilling af kvinder og maend i forhold til medarbejdernes
kgnssammensaetning:

Det er universitetets overordnede malszetning at sikre fuld ligestilling og skabe lige muligheder for alle. AAU har fokus pa
som minimum at fastholde kansratioen i overgange fra studerende til ph.d., fra ph.d. til adjunkt, fra adjunkt til lektorer
log fra lektorer til professorer, de s&kaldte overgangsfrekvenser. AAU gnsker at fremme miljger, der appellerer ligeligt til
maend og kvinder.

2.b. Angiv venligst malsaetninger/maltal for ligestilling af kvinder og maend i forhold til ledernes kgnssammensaetning:
Det er universitetets overordnede malsaetning at sikre fuld kgnsligestilling og skabe lige muligheder for alle, hvilket ogs&
geelder beszettelse af ledelsesstillinger.

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 30-08-2017
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2.c. Angiv venligst, hvis I har malsaetninger/méital for ligestilling af kvinder og maend i forhold til andre relevante
omréder end spgrgsmél 2.a. og 2.b :

Universitetets overordnede mélszetning er at sikre fuld kgnsligestilling p3 alle relevante omréder, herunder udvalg,
bedgmmelseskomitéer, kollegiale organer med videre. Det er universitetets mdlsaetning, at graviditet og barsel ikke ma
have negativ indflydelse pd karriereudvikling.

Handlinger p3 personaleomridet

3. Har I taget initiativ til at fremme ligestillingen af kvinder og maend i forbindelse med rekruttering af
personale?

I Slet ikke

-1 ringe grad

41 nogen grad

=11 hgj grad

=1 meget hgj grad

3a. Beskriv venligst jeres initiativer til at fremme ligestillingen af kvinder og maend i forbindelse med rekruttering af
personale:

Et overordnet rekrutteringsprincip er, at de bedst kvalificerede ansggere skal ansaettes i de konkrete stillinger uanset
kgn, alder, etnicitet, og nationalitet. Der skal i rekrutteringsprocessen sikres brede opslag og annoncering med henblik
pa at tiltraeekke begge kgn. Universitetet fglger Igbende kgnsratioen for universitetets ansatte. Universitetets linjeledelse
folger lgbende statistik (kgn, alder, oprindelse m.m.) pd stillingskategorier i egen enhed. Statistikken omfatter bl.a.
kgnsratioen og etnicitet i enhedens population, og den enkelte leder skal ud fra dette, arbejde med lige muligheder for
lalle medarbejdere ift. karriereforlgb. Ligestillingsstatistikken indgdr som datagrundlag i forbindelse med arbejdet med
stillingsplaner. Alle stillinger pd Aalborg Universitet sl&s offentligt op, kun i ganske szerlige, klart begrundede tilfelde
lansaettes medarbejdere op til et &r uden opslag. Stillingsopslag annonceres via stillinger.aau.dk, jobnet.dk og i andre
relevante medier med henblik pd at finde den fagligt bedst egnede kandidat til en given stilling. Universitetet arbejder
aktivt med transparente rekrutterings- og anszettelsesprocesser, Sdledes kan ansggeren orientere sig om processerne pd
www.stillinger.aau.dk. Ved nedsaettelse af anszettelses- og bedgmmelsesudvalg tilsigtes det, at begge kgn er
repraesenteret. Ved rekruttering til r&d og udvalg, b&de interne og eksterne, tilstraebes det, at der udpeges bade maend
log kvinder.

4. Har I taget initiativ til at fremme ligestillingen af kvinder og maend i forbindelse med rekruttering til
lederstillinger?

I Slet ikke

=1 ringe grad

~1 nogen grad

A1 hgj grad

~J1 meget hgj grad

4.a. Beskriv venligst jeres initiativer til at fremme ligestillingen af kvinder og maend i forbindelse med rekruttering til
lederstillinger:

Ved beszettelse af lederstillinger gaelder de samme principper som anszettelser generelt. Specielt gaelder ved rekruttering
til hhv. administrative og videnskabelige lederstillinger, at stillingsopslagene formuleres bredt og annonceres regionalt og
nationalt. Det tilstreebes at videnskabelige lederstillinger ogsé annonceres internationalt. Der nedszettes brede
ansaettelsesudvalg med repraesentation fra begge kgn, de forskellige niveauer i organisationen, samt medarbejder- og
ledelsesrepraesentanter. Der knyttes ofte en ekstern konsulent og anvendes test og cases ved universitetets
lederrekrutteringer.

5. Bruger I kgnsopdelte data pd personaleomrddet for at fa viden om kgnsforskelle i forhold til Ign, tillaeg,
sygefraveer og orlovsordninger?

- Aldrig

- Sjeeldent

-~ Af og til

24 Ofte

= Altid

5.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I bruger kgnsopdelte data p& personaleomradet:

Universitetets ledere inddrager kgnsopdelte data i deres ledelsesarbejde for sd vidt de er tilgaengelige. Universitetet
lanvender bl.a. kgnsopdelt data ved: Arlig monitorering p& udvalgte stillingskategorier og lederstillinger ift.
lovergangsfrekvens og population, herunder stillingsplaner for kommende budgetér, Ignstatistik, sygefravaersstatistik,
trivselsmaling/APV, opggrelser over medarbejder- og studenterpopulation. Data sendes direkte til lederne og/eller
formidles via AAU’s elektroniske ledelsesinformationssystem.

6. Inddrager I k@nsaspektet i forbindelse med bevilling og/eller tildeling af kursus- og uddannelsestilbud?
- Aldrig

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 30-08-2017
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- Sjeeldent
-~ Af og til
4 0ofte

-l Attid

6.a. Beskriv venligst eksempler pd, hvordan I inddrager kgnsaspektet i forbindelse med bevilling og/eller tildeling af
kursus- og uddannelsestilbud:
P& Aalborg Universitet tilstraebes en ligelig kensfordeling i forbindelse med tildeling af kurser og uddannelsestilbud. Via
rlige medarbejder- og lederudviklingssamtaler fokuseres p& organisationens og den enkelte medarbejders eller leders
behov for efteruddannelse, deltagelse i seminarer, netvaerk, konferencer herunder szerlige kgnsrelaterede
problemstillinger m.m. AAU’s kompetencestrategi danner baggrund for tildeling af midler fra Kompetencefonden.
Hovedomré&der, afdelinger og institutter skal pd &rlig basis identif—icere og prioritere egne lokale indsatsomrédder
herunder tage et rimeligt hensyn til medarbejderkgnssammensaetningen.

7. Inddrager I kgnsaspektet og kgnsopdelte data i forbindelse med udarbejdelse af interne evalueringer og
medarbejderundersggelser?

= Aldrig

- Sjeeldent
af og til
¥ Ofte

I Altid

7.a. Beskriv venligst eksempler p3, hvordan I inddrager kgnsaspektet i forbindelse med udarbejdelse af interne
evalueringer og medarbejderundersggelser:

Ved udarbejdelse af analyser pd personaleomrddet. Ved eks. trivselsbarometeret inddrages kgnsaspektet som oftest
mhp. at undersgge om der er kgnsspecifikke relevante problemstillinger, der bgr tages op. Er der ikke markante
kgnsforskelle nedtones kan i de endelige rapporteringer til fordel for aktuelle problemstillinger. AAU’s Videncenter for
Ligestilling, Diversitet og Kgn (EDGE) udarbejder pa foranledning af Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) en
lomfattende analyse af universitetets ligestillings- og diversitets udfordringer. Denne undersggelse vil danne baggrund for
ULD's arbejde med omrddet de kommende 3r. Undersggelsen omfatter bl.a. fokusgruppeinterviews med VIP
(Videnskabeligt personale) og institutledere af begge kgn inddelt efter stillingskategorier. Samtlige af universitetets
medarbejdere er inviteret til anonymt at bidrage med forslag til problematikker, som Udvalget for Ligestilling og
Diversitet skal arbejde med. Kgnnet p alle anonyme indmeldinger blev registreret.

8. Formidler I information om ligestilling af kvinder og maend p& personaleomradet, fx pd mader, i
nyhedsbreve, pa intranet eller lignende? Det kan omhandle fordelingen af barselsorlov, oplevelse af
sammenhaengen mellem fritids- og arbejdsliv i organisationen m.m.

I Slet ikke

1 ringe grad

41 nogen grad
~I1 hgj grad

=1 meget hgj grad

8.a. Beskriv venligst eksempler pd, hvordan I formidler information om ligestilling af kvinder og maend pd
personaleomradet:

Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD) har etableret en hjemmeside, der Igbende pd béde dansk og engelsk skal
informere universitetets ansatte om Ligestillings og Diversitets arbejdet og problemstillinger. Universitetets akademiske
rdd er aktivt involveret idet hvert akademisk rdd har udpeget en repraesentant til ULD, der Igbende har pligt til at szette
ligestillings og diversitetsarbejdet i fokus i de akademiske rdds arbejde. Formanden for ULD har besggt alle akademiske
rdd og drgftet problemstillinger og principper med rddende for at fa input til arbejdet. Derudover har formanden for ULD
haft drgftelser med campusrddende i Kgbenhavn og Esbjerg ligeledes for at fa input til ligestillings og diversitets
arbejdet.

Fakta pa personaleomridet

9. Antal kvinder og maend fordelt p3 stillingskategorier

Ledere
K (&rsveerk) M (8rsvaerk) Total K (pct.) M (pct.) K (pct.) alle M (pct.) alle
Niveau 1 — Topchefer (lsnramme 39-42) 0 0 0 29 70
Niveau 2 — Chefer (lgnramme 37-38) 39,6 157,1 196,7 20 80 30 69
Niveau 3 — Ledere og specialister (Isnramme 35-36) 83,3 79,6 162,9 51 49 50 49
Ialt 122,9 236,7 359,6 34 66 44 55

Note: Data er trukket (uge 14, 2017) fra Finansministeriets forhandlingsdatabase og er information for 1.
kvartal 2017.

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 30-08-2017
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Ansatte
K (&rsvaerk) M (8rsveerk) Total K (pct.) M (pct.)

Jurister/gkonomer 191,2 216,2 407,4 47 53
Magistre 352,1 420,3 772,4 46 54
Tjenestemaend 11,4 19 30,4 38 63
EDB-medarbejdere 15,4 48,3 63,7 24 76
Kontorfunktionaerer og HK 483,4 45,8 529,2 91 9

@vrige 529,6 1037,3 1566,9 34 66

Lalt 1583,1 1786,9 3370 47 53

Note: Data er trukket (uge 14, 2017) fra Finansministeriets forhandlingsdatabase og er information for 1.
kvartal 2017.

Forventede resultater pé personaleomradet

10. Hvilke resultater forventer I af jeres arbejde med ligestilling af kvinder og maend pd personaleomrddet? Szet
op til tre krydser ved de primaere forventede resultater.

“ Flere talenter i spil

4 Mere kvalitet i opgavelgsningen

I Bedre arbejdsmilig

~! @get innovation

I stgrre effektivitet

~I Bedre branding af organisationen

~J Et bredere rekrutteringsgrundlag

A Mere ligestilling

) Andet (angiv venligst hvad)

! Ingen resultater

Politikker for ligestilling i kerneydelser

11. Har I en politik for ligestilling af kvinder og maend for jeres ressortomrdde/kerneydelser?
= 3a, vi har en samlet politik ressortomrédet

4 33, vi har en politik p4 udvalgte omr&der

~J Nej, vi har ingen politik

! Ikke relevant

11.a. Beskriv venligst jeres politikker for ligestilling af kvinder og maend pé jeres ressortomrade/kerneydelser:

lAalborg Universitet gnsker at behandle alle medarbejdere ligeveerdigt uanset kgn, seksuel orientering, alder, eventuelle
handicap, religion, politisk anskuelse, social baggrund, national eller etnisk oprindelse. Universitetet gnsker at fremme
ligestillingen mellem kvinder og maend ved at fokusere pa foranstaltninger, der kan stimulere og sikre fortsat udvikling
hen imod en stgrre grad af ligelig fordeling af maend og kvinder pd alle niveauer i organisationen. Universitetet gnsker
lgenerelt, at personalesammenszetningen afspejler mangfoldigheden i samfundet. Universitetet patager sig et socialt
ansvar i forhold til at skabe arbejdspladser for personer med nedsat arbejdsevne. Der skal udvises respekt og forstédelse
for forskellighed. Aalborg Universitets ligestillingspolitik tilstraeber fuld ligestilling for videnskabeligt personale (VIP) og
teknisk administrativt personale (TAP). Universitetets kerneydelse er undervisning og forskning, der bedrives af
universitetets VIP med stgtte fra TAP. Universitetets ligestillingspolitik skal fremadrettet sikre anszettelse af de dygtigste
log mest talentfulde undervisere og forskere. Dette gnskes opndet ved at give lige muligheder for kvinder og maend i
forbindelse med rekruttering, anszettelse og udgvelse af den funktion, man er ansat til. Det skal sikres, at kvinder far
mulighed for at gennemfgre graviditet og barsel uden det fér negative konsekvenser for deres karriereudvikling.

12. Har I malszetninger for ligestilling af kvinder og maend for jeres ressortomrade/kerneydelser?
! Ja, vi har m&Iseetninger for alle dele af ressortomrédet

4 33, vi har mlsaetninger pd udvalgte dele af ressortomrédet

- Nej, vi har ingen malsatninger

! Ikke relevant

12.a. Beskriv venligst jeres malsaetninger for ligestilling af kvinder og maend for jeres ressortomrdde/ kerneydelser:

Mange kvalificerede unge i Region Nordjylland og Danmark sgger ikke ind pd universitetet. Aalborg Universitetet vil i
amarbejde med ungdomsuddannelser og folkeskoler medvirke til at nedbryde de barrierer, der er for at starte et

universitetsstudium. Universitetet vil gge kendskabet til universitetets uddannelsesmuligheder bl.a. via det &rlige
ommeruniversitarium. Universitetet vil sikre kontinuerlige forbedringer af studiemiljget fysisk sdvel som psykisk pé
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baggrund af kvalitetssikringssystemet herunder undervisningsmiljgsurveys. Udviklingen af de fysiske faciliteter pd
universitetets campusomréder skal understgtte diversitet.

Handlinger for ligestilling i kerneydelser

13. Medtaenker I kgnsaspektet og kgnsopdelte data, ndr der udarbejdes analyser, evalueringer,
brugerundersggelser, mélgruppeanalyser og lignende? P& den méde kan det identificeres, om szerlige forhold
ggr sig geeldende for henholdsvis kvinder og maend, drenge og piger.

- Aldrig

- Sjeeldent

-~ Af og til

Mofte

- Altid

~ Ikke relevant

13.a. Beskriv venligst eksempler pd, hvordan I medtaenker kgnsaspektet i forbindelse med analyser, evalueringer,
brugerundersggelser, malgruppeanalyser eller lignende.

P& universitetets interne side for nggletal findes eks. opggrelser af kgn pd ansggere og optagede pé universitetets
uddannelser. Studiemiljgundersggelsen, dimittendundersggelsen og mange af de lokale evalueringer af semestre og
uddannelser inddrager kgn som baggrundsvariabel. Universitetet interesserer sig for kgnskvotienten pa de optagene
studerende fx i studiestartsundersggelsen, som sendes til samtlige nye studerende.

14. Medtager I overvejelser om malgruppens kgn (ligestillingsvurdering) nér der udarbejdes
kommunikationsmaterialer, fx kampagner, nye hjemmesider og oplysningsmaterialer, sd indhold og form s vidt
muligt er mélrettet den gnskede malgruppe?

— Aldrig

- Sjeeldent

-~ Af og til

¥ ofte

-~ Altid

! Ikke relevant

14.a. Beskriv venligst eksempler pd, hvordan I medtaenker kgnsaspektet i forbindelse med udarbejdelse af
kommunikationsmaterialer.
Kgnsratioen mellem maend og kvinder er forskellige i relation til en raekke fagomrader, f.eks. for laegeuddannelsen og
sociologi er der en overvaegt af kvindelige ansggere, hvorimod p& de tekniske naturvidenskabelige uddannelser er det i
hgj grad mandelige ansggere. Disse forskelle afspejler i hgj grad de unges interesser. Fakulteterne yder en mélrettet
indsats for at skabe en mere kagnsneutral interesse for fagene, eksempelvis ift. it- og ingenigruddannelser bl.a. derfor
lafholdes IT-camp for unge kvinder. Szerligt pé fakulteterne TECH, ENGINEERING og SUND overvejes mélgruppen ngije i
lal kommunikationsmateriale, herunder hvordan det appellerer til pigerne; Universitetet bruger bevidst b&de piger/kvinder
log drenge/maend i billedemateriale og som testimonials p& hjemmesiden generelt, men i szerdeleshed i studieguiden og
4 Stillinger.aau.dk.

15. Medtager I overvejelser om mélgruppens kgn (ligestillingsvurdering), ndr 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

=l Altid

4 Ikke relevant

16. Medtager I overvejelser om malgruppens kgn (ligestillingsvurdering) p& andre omrdder end de naevnte i
spgrgsmél 13-15?

A ia

~I Nej

! Ikke relevant

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

\Ved indstillinger til rdd og udvalg samt beseettelse af szeder i rdd og udvalg tilstraebes en ligelig fordeling af kvinder og
maend

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?
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413
~ Nej
! Ikke relevant

17.a. Beskriv venligst eksempler p& procedurer, temadage eller andet, som har givet medarbejdere og ledere viden til at
ligestillingsvurdere kerneydelser.

IAAUs kerneydelser er undervisning, forskning og innovation. Der er fokus pad ligestilling ved rekruttering af videnskabeligt
personale, der har en helt central rolle for kerneopgaven. Universitetets udvalg for ligestilling og diversitet har sat fokus
p& omrédet ved bl.a. at gennemfgre en bred undersggelse blandt hele personalet, med opfordring til at beskrive
leventuelle problematikker i relation til ligestilling og diversitet, gennemfgrsel af fokusgruppeinterviews med
videnskabeligt personale samt temadiskussioner med universitets fem akademiske rdd om ligestilling og diversitet,
ligesom der har veeret afholdt tilsvarende mgder med campusrddene hos AAU Kgbenhavn og AAU Esbjerg. Universitets
enhed for Funding og Projektledelse (F&P) sgrger for at videreformidle de saerlige runder under forskningsradene, der
har vaeret mdlrettet kvinder. En fast del af “alle” deres informationsmgder om stgrre ansggningsrunder, er oplysning til
alle potentielle ansggere om at de skal forholde sig til ‘gender” altsd kgnsperspektivet saerligt for EU ansggninger.
Generelt er F&P opmaerksomme pd at medtage kgnsperspektivet, hvor det er relevant ift. forskningsansggninger

Dispensationer efter ligestillingsloven og ligebehandlingsloven

18. Har ministeriet givet dispensation efter ligestillingslovens § 3 i perioden 1. september 2015 til 31. august
20177
~3a

2 Nej

19. Har ministeriet givet dispensation efter ligebehandlingslovens § 13 i perioden 1. september 2015 til 31.
august 20177
~Ja

2 Nej

Arbejde med lovforslag

20. Arbejder I med lovforslag?
—1a

4 Nej

Forventede resultater i forhold til kerneydelser

22. Hvilke resultater forventer I af arbejdet med ligestillingsvurdering af initiativer i forhold til jeres
kerneydelser? Seet op til tre kryds ved de primzere forventede resultater.
I Mere mélrettede og borgernzere kerneydelser

A stgrre brugertilfredshed

“ Hgjere oplevet kvalitet i kerneydelserne

- Bget innovation

~ @get effektivitet

) Et bedre oplyst beslutningsgrundlag

) @get reel ligestilling og lige muligheder for borgerne

= Andet

~ Ingen resultater

Afslutning

23. Det er her muligt at tilfgje en afsluttende fritekst pd op til 5000 tegn.

Flere af AAU’s svar under kerneydelser kunne vaere en kopi af svarene fra de indledende spgrgsmal. AAU har har derfor
primaert tilfgjet indsatser, der ikke er naevnt under spargsmélene til personaleomrddet. Det betyder, at besvarelser under
spargsmélene om kerneydelser primaert har fokus pa tiltag inden for uddannelsesomr&det. Opsummerende for Aalborg
Universitet: Ligestillings og diversitets arbejdet er hgit prioriteret p& Aalborg Universitet, hvor ULD refererer direkte til
direktionen og rapporterer til bestyrelsen. Der er séledes ledelsesmaessig og strategisk stort fokus pa ligestilling. AAU har
arbejdet mélrettet med ligestilling igennem flere &r. Fra 2016 er der sat yderligere fokus pd omradet, som beskrevet
lovenfor er blevet reorganiseret. Fokus er udvidet til ogsd at inkludere diversitet. Det nye udvalg har konstitueret sig i
efterdret 2016 og har som en sine fgrste opgaver igangsat en proces for udarbejdelse af en langsigtet handleplan for
ligestilling og diversitet med udgangspunkt i ambitionerne i universitetets strategi (Viden for Verden). Handleplanen
udarbejdes med relevant input til problemomrédet fra: HR-afdelingen og EDGE — AAU's Centre for Equality, Diversity and
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Gender og forelaegges for universitetets bestyrelse primo 2018. Udvalgets arbejde kan fglges pa:
http://www.inside.aau.dk/udvalg/udvalget-ligestilling-og-diversitet, og en engelsk version af hjemmesiden er under
udarbejdelse. Kommentar til spgrgsmal 1, politik for arbejdet med ligestilling af kvinder og maend pd personaleomradet:
lAalborg Universitet har en ligestillingspolitik, der er forankret i universitetets overordnede personalepolitik. AAU har
arbejdet strategisk og mélrettet med omrddet igennem flere ar. Arbejdet har veeret forankret i universitetets
ligestillingsudvalg med reference til Hoved Samarbejdsudvalget (HSU). I 2016 besluttede Direktionen at szette yderligere
fokus pd omrédet ved at reorganisere ligestillingsarbejdet. Det tidligere ligestillingsudvalg blev erstattet af AAU’s Udvalg
for Ligestilling og Diversitet (ULD) med direkte reference til universitetets direktion og med et direktionsmedlem: dekan
Lars Hvilsted Rasmussen som formand. ULD har ansvaret for den strategiske og langsigtede udvikling af og arbejde med
ligestillingsomrddet pa Aalborg Universitet. Universitetets ledelse har besluttet udover kgn at arbejde med en raekke
ligestillingsproblemstillinger herunder alder, etnicitet, nationalitet, seksuel orientering, religigs observans, medarbejdere
med funktionsnedsaettelse herunder fysiske og/eller psykiske mv. Udvalget for ligestilling og diversitet har til formal at
skabe og fglge rammen for ligestillingsarbejdet p& Aalborg Universitet med henblik pa at skabe lige muligheder for alle.
Det nye udvalg har konstitueret sig i efterdret 2016 og har som en sine farste opgaver igangsat en proces for
udarbejdelse af en langsigtet handleplan for ligestilling og diversitet med udgangspunkt i ambitionerne i universitets
strategi (Viden for Verden). Handleplanen udarbejdes med relevant input til problemomrddet fra: HR-afdelingen og EDGE
- AAU'’s Centre for Equality, Diversity and Gender og forelaegges for universitetets bestyrelse primo 2018. Udvalgets
arbejde kan felges pd: http://www.inside.aau.dk/udvalg/udvalget-ligestilling-og-diversitet, og en engelsk version af
hjemmesiden er under udarbejdelse.

Spgrgeskemaet er faerdigudfyldt
“1a

Udskriv spgrgeskema her:.

Klik her for at g4 til start af skemaet

Spgrgeskemaet godkendes og l3ses
A 3a

S4 er der ikke flere spgrgsmal

Indberetning af ligestillingsredeggrelse 2017 er gemt og modtaget, og der vil nu blive fremsendt en
kvitteringsmail samt den godkendte ligestillingsredeggrelse i pdf-format. Du kan nu lukke internet-browseren.
Hvis du gnsker at gemme indberetningen som PDF, kan du klikke her:

Ligestillingsredeggrelsen er indberettet af

Kontaktoplysninger: Telefon 33 92 00 00 eller Lige@um.dk
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Bilag 4.1

«

AALBORG UNIVERSITET

Punkt: Orientering
Type: Kan frit distribueres
Dato: 18-01-2018

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD)

Tilbagemelding fra Direktionsmgdet

Anledning: Formanden praesenterede ULD’s udkast til AAU’s strategiske handleplan for Ligestilling og
Diversitet for Direktionen p& made den 15. december 2017 i Kgbenhavn.

Den strategiske handleplan indeholder nu fem indsatsomrader, herunder et indsatsomrade
vedr. flere kvinder i ledelse.

Den strategiske handleplan skal foreleegges Bestyrelsen pa mgde den 5. marts 2018 med
henblik p& endelig godkendelse.
Eventuelle bilag: Bilag 4.2: Udkast til Strategisk handleplan for Ligestilling og Diversitet pa AAU

Sagsfremstilling: Formand for ULD preesenterede udkast til AAU’s Strategiske handleplan for Ligestilling og
Diversitet for direktion den 15. december 2017.

Der var generel tilslutning fra direktionen til den strategiske handleplan, som blev godkendt.

Direktionen opfordrede dog til, at den strategiske handleplan tilfgjes en kort henvisning til
arbejdsmiljgarbejdet vedr. sexchikane. Direktion og rektorat har igangsat udredningsarbejde
med henblik p& beslutning om der skal etableres en barselsfond eller der skal etableres
politikker pa fakultets og institutniveau.

Indstilling: Det indstilles, at ULD tager orienteringen til efterretning.

Sagsbehandler: Helene Selmer Kristensen, HR-afdelingen

18-01-2018



Bilag 4.2

AALBORG UNIVERSITET

AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og diversitet 2017-2021

Forord

AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og diversitet tager afsaet i AAU’s strategi Viden for verden og understgtter
saledes universitetets vaerdier, malsaetninger og gvrige strategier.

Handleplanens fokus er pa universitetets ansatte, herunder VIP og TAP. Handleplanen navner begrebet
mainstreaming, som her omfatter bade kgns- og diversitets-mainstreaming. Mainstreaming betyder, at man som
princip altid skal overveje, om en beslutning, et tiltag eller en procedure i organisationen kan fa kgns- og/eller
diversitetskonsekvenser. Mainstreaming skal forstds som en metode, der fokuserer pa at integrere savel ligestilling og
diversitet pa alle niveauer pa hele universitetet og ggre disse til en permanent del af universitetets samlede struktur
og virke.

Handleplanen skal forankres pa bade ledelsesniveau samt i de kollegiale organer, herunder i samarbejdsudvalgene, de
akademiske rad og i institutradene. Der betyder ogsa, at handleplanens anbefalinger giver mulighed for lokale
tilpasninger og lgsninger pa tvaers af universitetet, idet der er vidt forskellige interne forhold pa universitet hvad angar
fx kgnsfordeling.

Indledning

Igennem arene har AAU pa forskellig vis haft fokus pa bade kgn og ligestilling, men trods tidligere indsatser pa
omradet har det vist sig vanskeligt at skabe vedvarende forandringer i organisationen. | 2016 blev det besluttet at
intensivere indsatsen og haeve ambitionsniveauet ved at nedsztte et nyt Udvalg for Ligestilling og Diversitet (ULD)
med direkte reference til direktionen pa AAU, som fik til opgave at udarbejde en konkret strategisk handleplan for
perioden 2017-2021.

Ligestilling og diversitet er hgjt prioriteret og skaber vaerdi for bade organisationen og det omkringliggende samfund.
Pa AAU gnsker vi at vaere en attraktiv, rummelig, konkurrencedygtig og familievenlig arbejdsplads, og vi veegter derfor
ligestilling og diversitet i bred forstand hgjt. Pa AAU omfatter ligestillings- og diversitetsomradet kgn, alder, etnicitet,
nationalitet, seksuel orientering, religigs observans samt medarbejdere med fysisk og/eller psykisk
funktionsnedsaettelse mv.

Det er AAU’s ambition at opna ligestilling og fremme diversitet mest muligt. Derfor skal ligestilling og diversitet ogsa
teenkes ind som en integreret del af universitets samlede organisation og virke, herunder i alle fremtidige strategier,
processer og handleplaner.

Denne handleplan indeholder fem prioriterede indsatsomrader med en raekke konkrete anbefalinger og forslag til
handlinger til at sikre ligestilling og diversitet pa AAU. De fem indsatsomrader skal rulles ud i Igbet af perioden 2018-
2021.



Beskrivelse af processen

AALBORG UNIVERSITET

Forud for udarbejdelsen af handleplanen igangsatte ULD i samarbejde med Center for Ligestilling og Diversitet pa AAU

et lengerevarende strategiforarbejde, hvor fokus har veeret at facilitere vidensakkumulering og erfaringsudveksling

bredt i organisationen, bl.a. via inddragelse af centrale kollegiale organer samt ved at sikre input fra medarbejdere og

ledelse. Dette resulterede i en rapport “Ligestillings- og diversitetsindsatser pa AAU — Perspektiver, tilgange og

tendenser”

, som bl.a. indeholder en raekke konkrete forslag til mulige ligestillings- og diversitetsindsatser og

tilhgrende anbefalinger, som kan inddrages pa AAU i den kommende strategiperiode.

ULD har efterfglgende gennemarbejdet disse handlingsforslag og anbefalinger, og vi foreslar fglgende nedenstaende

fem indsatsomrader med tilhgrende anbefalinger og handling.

Anbefalinger til strategisk handleplan

Indsatsomrade 1: Organisationsudvikling, kapacitetsopbygning, ke#ns- og diversitets-mainstreaming

Anbefaling

Handling

PA AAU skal ligestilling og diversitet vaere en central
veerdi, som skal indlejres i alle ggremal. Derfor skal vi
sikre et organisatorisk ophaeng og fokus, som muligggr
dette. Ligestilling og diversitet skal veere forankret pa
alle ledelsesniveau, i samtlige samarbejdsudvalg og i
alle gvrige rad og udvalg.

Arbejdet med omradet skal veere bredt ud, alment
anerkendt og ggres til et permanent fokus i hele
organisationen med henblik pa at skabe en vedvarende
forandring. Dette ggr vi via en systematiseret indsats,
hvor ligestilling og diversitet internaliseres,
systematiseres og professionaliseres i alle relevante
processer, via et TAP-personale, der besidder de
relevante og ngdvendige kompetencer inden for
omradet, herunder mainstreaming i bade HR og pa
Fakultets- og Institutniveau.

* Fakulteter og institutter skal i fremtidige strategiske
handleplaner og eventuelle midtvejsevalueringer
eksplicit forholde sig til ligestilling og diversitet,
herunder AAU'’s strategiske handleplan for ligestilling og
diversitet.

* | samarbejdsudvalgs- samt i rad og udvalgsstrukturen
skal ligestilling og diversitet indbygges i de
organisatoriske arshjul mindst en gang om aret.

* der skal gennemfgres dialog i relevante fora pa
universitetet med henblik pa at sikre ejerskab og
engagement af AAU’s strategiske handleplan for
ligestilling og diversitet.

* AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og
diversitet skal vaere en obligatorisk del af introduktionen
for alle nye medarbejdere og ledere.

* AAU’s strategiske handleplan for ligestilling og
diversitet skal indbygges i grundleeggende lederkurser
og kurser for TR.

* der skal udarbejdes en kommunikationsplan, som skal
sikre, at alle ansatte ved universitetet far kendskab til og
foler ejerskab overfor AAU’s strategiske handleplan for
ligestilling og diversitet.

skrevet af: Stine Thidemann Faber, Anna Stegger Gemzge og Helene Pristed Nielsen
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* den eksisterende hjemmeside for Udvalget for
Ligestilling og Diversitet skal vaere central for al
fremtidig kommunikation og information indenfor
omradet, og skal indeholde et fyldestggrende
informationsmateriale om emnet, herunder en video,
der viser ahaoplevelser og erkendelser fra dem, der har
arbejdet med emnet.

* AAU'’s strategiske handleplan for ligestilling og
diversitet skal indlejres i alle processer, som HR har
ansvaret for, herunder rekruttering, bedgmmelse og
ansattelse.

* der skal ske en faglig efteruddannelse inden for
ligestilling og diversitet af bade VIP og TAP personale,
som har med rekruttering og ansaettelse at ggre, sa
dette personale kan meduvirke til at sikre, at
universitetets mal og handleplaner efterleves i
forbindelse med rekruttering og ansattelse.

* der skal sikres tilstreekkelige HR-resurser til at Igfte
strategiens indsatser.

Indsatsomrade 2: Work-life balance

Anbefaling

Handling

AAU skal veere en fleksibel, inkluderende og
familievenlig arbejdsplads, hvor det er muligt at
kombinere karriere og familieliv.

Pa AAU skal vi forbedre work-life balance for alle
ansatte i alle livsfaser og dermed bidrage til, at AAU
bliver en mere attraktiv og rummelig arbejdsplads.

* der skal etableres en faelles barselsfond pa AAU

* der skal udarbejdes et inspirationskatalog til brug i
universitetets rad og udvalg over tiltag, som har en
positiv indvirkning pa ligestilling, diversitet og work-life
balance.

Eksempler pa sadanne tiltag er:

e modeller for fleksibel tilbagevenden til arbejdet
efter barsel (bade maend og kvinder), fx
undervisningsfrit semester eller fuld
undervisningsbelastning.

e fleksible modeller for miljgskifte i Ph.D.-
uddannelsen, fx flere, men kortere ophold.

e forskellige eksempler pa ansattelsesformer
herunder tenure track (adjunkt til lektor);

e alternative karrieremuligheder /udvidet
stillingsstruktur fx bundet op pa undervisning
eller vidensamarbejde.

* der skal sikres en aktiv profilering af work-life balance
ambitionen pa AAU, internt sdvel som ekstern, (fx vha.
video etc., som kan bruges i forbindelse med
eksempelvis rekruttering).
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Indsatsomrade 3: Rekruttering, ansattelse og karriereudvikling

Anbefaling

Handling

P3 AAU taenkes ligestilling og diversitet ind i forbindelse
med bade rekruttering, ansattelse og planlaegning af
karriereveje.

AAU tilstreeber, at processer og procedurer er praeget af
gennemsigtighed, sa det tydeligt fremgar, at AAU i sine
ansaettelser tilstreeber fuld ligestilling og diversitet.

* der skal sikres brede, internationale opslag med
inkluderende sprogbrug.

* der bgr sikres et bredt ansggerfelt, hvilket fx kan ske
via etableringen af systematiske sggekomitéer med
henblik pa scouting.

* der skal sikres klare og gennemsigtige kriterier for
bedgmmelsesarbejdet.

* kriterier for bedgmmelses- og anszettelsesudvalg ift.
kansmainstreaming skal beskrives og efterleves.

* der skal indga aktiv karrierevejledning og —planlaegning
for de ansatte, og der skal overvejes tenure track —
lignende ordninger.

Indsatsomrade 4: Flere kvinder i ledelse

Anbefaling

Handling

Pa AAU tilstraeber vi at forbedre kgnsbalancen og
fremme lige karrieremuligheder for maend og kvinder
pa alle niveauer.

P3 AAU benytter vi dbne rekrutteringer, sa
konkurrencen om stillinger sker pa en gennemskuelig
made og pa lige vilkar, hvoraf det fremgar, at vi gnsker
at tiltraekke begge kgn.

Pa AAU profilerer vi bade vores mandlige og kvindelige
ledere og topforskere. Vi gnsker dermed at gge
opmarksomheden pa begge kgns karrieremuligheder.

* udviklingen i AAU’s personalesammensaetning, skal
monitoreres via en arlig, systematisk opfglgning pa bade
universitetsledelses-, fakultets- og institutniveau.

* der skal udarbejdes lokale handleplaner pa bade
fakultets- og institutniveau for at fremme en bedre
k@nsmaessig balance. De lokale handleplaner skal
indeholde maltal for kvinder i ledelsen pa det givne
tidspunkt.

* der skal sikres tydelige og gennemsigtige beskrivelser
til de enkelte stillingskategorier for at undga kgnsbias.

* karrieremuligheder og gennemsigtighed i kriterier for
forfremmelser skal veere tydelige.

* kvindelige rollemodeller skal opfordres til at melde sig
som mentorer for fx unge forskere og lederaspiranter.

* der skal sikres en gget opmaerksomhed ift. at indstille
kvalificerede kvindelige forskere til fx poster, priser og
bevillinger.

Indsatsomrade 5: Internationalisering af medarbejderstaben

Anbefaling

Handling

Pa AAU skal vi sikre en internationalisering af
medarbejderstaben, idet vi skal veere en
konkurrencedygtig, attraktiv og inkluderende

* der skal udarbejdes retningslinjer for udlandsophold
og internationaliseringsprincipper, som skal omfatte
savel studerende, ph.d.-studerende, post docs/
adjunkter som senior VIP.




AALBORG UNIVERSITET

arbejdsplads for bdde udefrakommende medarbejdere
og for danske medarbejdere.

AAU skal veere blandt de danske universiteter med
stgrst internationalt samarbejde bade i form af
udenlandsophold og international mobilitet.

* nar det glder udenlandske medarbejdere skal vi
sikre, at der ikke sker en diskriminering ift. samtlige af
AAU’s diversitetsparametre.

* krav om udenlandsophold skal tage hgjde for, at der
skal ske en individuel tilpasning ved fx at udarbejde
fleksible modeller, som tilgodeser den enkelte
medarbejders livsfase.

Opfelgning pa handleplan

ULD refererer direkte til direktionen pa AAU, og en af maderne til at sikre permanente forandringer i organisationen

inden for ligestilling og diversitet er bl.a. at sikre tilstraekkelig ledelsesmaessig forankring. Derudover er det

ambitionen, at savel fakulteter som institutter skal udarbejde konkrete lokale handleplaner og formulere konkrete

indsatser med tilhgrende operativt ansvar for fremadrettet at sikre opmaerksomhed, medansvar og at sette ord bag

handlingerne.
Denne handleplan tager afseet i hhv.:

* AAU’s Personalepolitik
* Kommissoriet for Udvalget for Ligestilling og Diversitet

* Rapporten ”Ligestillings- og diversitetsindsatser pa AAU. Perspektiver, tilgange og tendenser?”.

2 Udarbejdet af Center for Ligestilling og Diversitet, AAU, 2017
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Bilag 5.1

«

AALBORG UNIVERSITET

Punkt: Draftelse
Type: Kan frit distribueres
Dato: 18-01-2018

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD)

Hvordan kommer vi videre med den strategiske handleplans indsatsomréader?

Anledning: Under forudseetning af bestyrelsens godkendes af den nye strategiske handleplan for
Ligestilling og Diversitet, er det ULD’s opgave at udarbejde forslag til konkrete indsatser. Der
skal udarbejdes en 5 ars plan for perioden 2017-2021.

Eventuelle bilag:

Sagsfremstilling: Nar den strategiske handleplan er godkendt af bestyrelsen, skal ULD udarbejde en
overordnet implementeringsindsats/kommunikationsplan, som indeholder konkrete indsatser
med tilhgrende operativt ansvar samt en plan for monitorering. Implementeringsindsatsen/
kommunikationsplanen skal bl.a. tage hgjde for, hvorvidt de fem indsatsomrader skal
implementeres pa samme tid eller i forskellige tempi samt hvor og hvordan indsatserne skal
forankres.

Desuden skal der udarbejdes konkrete lokale handleplaner pa savel fakultets- som
institutniveau for fremadrettet at sikre opmaerksomhed, medansvar og for at seette ord bag
handlingerne.

Sekretariatet har veeret i kontakt med AAU Kommunikation, som har sagt ja til at hjeelpe med
at udarbejde en implementeringsindsats/ kommunikationsplan. Selve arbejdet kan forega via
interne arbejdsdage eller via et eksternt to-dage seminar/workshop stattet af fx UKON.

Indstilling: Det indstilles, at ULD drgfter, hvordan vi lgfter de fem strategiske indsatser videre ud i
organisationen.

Sagsbehandler: Helene Selmer Kristensen, HR-afdelingen

18-01-2018



Bilag 6.1

«

AALBORG UNIVERSITET

Punkt: Draftelse
Type: Kan frit distribueres
Dato: 18-01-2018

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD)

Danmarks Talentbarometer 2017

Anledning: Styrelsen for Forskning og Uddannelse udgav i december 2017 "Maend og Kvinder pa de
danske universiteter — Danmarks Talentbarometer”.

Eventuelle bilag: Bilag 6.2: Meend og kvinder p& de danske universiteter — Danmarks talentbarometer 2017

Sagsfremstilling: Det er grundleeggende universiteternes ansvar, at der er gode og lige vilkar for anseettelse og

forfremmelse af bade mandlige og kvindelige forskere, og det er vigtigt, at denne
problemstilling adresseres i de enkelte universiteters personalepolitik.

Som et redskab til at understgtte indsatsen har Uddannelses- og Forskningsministeriet i
dialog med Danske Universiteter udviklet det danske talentbarometer. Ved hjeelp af
eksisterende viden og data samt en raekke enkle indikatorer seetter talentbarometeret fokus
pa at afdeekke status for andelen af kvindelige forskere pa de danske universiteter.

Barometeret belyser, hvorfor dansk forskning kan have gavn af en mere ligelig kensfordeling
blandt forskerne; hvilke arsager der er til, at feerre kvinder end maend forseetter i en
forskerkarriere; udviklingen i andelen af kvindelige forskere; kvinders vej gennem et typiske
forskerkarriere forlgb; kvindelige forskere som ansggere og bevillingsmodtager i danske
offentlige forskningsfonde; og de danske universiteters arbejde med ligestilling i deres
personalepolitik.

Indstilling: Det indstilles, at ULD drgfter, hvorvidt barometeret giver anledning til at initiere indsatser pa
AAU i relation til strategiske handleplan.

Sagsbehandler: Helene Selmer Kristensen

18-01-2018
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Forord

Forskning og klogskab skaber fundamentet for vores fremtid. For vores velstand. Og for at vi kan
imgdega de udfordringer og muligheder, den teknologiske udvikling bringer med sig. Det gar
godt for dansk forskning. Vores forskning har hgj international kvalitet, og vi har forskningsmil-
jger i international topklasse. Hvis vi skal holde fast i vores internationale fgrerposition, kreever
det hgje visioner og ambitioner. Og det kreever, at de klogeste og dygtigste kommer til.

I Danmark tager flere kvinder end mand en lang videregdende uddannelse, og naesten lige sa
mange kvinder som maend opnar en ph.d.-grad. Derfor giver det stof til eftertanke, at andelen af
kvindelige forskere kun udggr cirka en tredjedel af den samlede forskerstab pa de danske uni-
versiteter, og at kun 20 procent af professorerne i Danmark er kvinder. Her er spgrgsmalet, om
ikke der gar talent til spilde? Er det de dygtigste af de dygtigste, som nar toppen inden for dansk
forskning?

Hvis vi skal drive Danmark fremad, har vi brug for alle talenter. Universiteterne gar allerede i
dag en stor indsats pd omradet og har taget mange nye initiativer.

Som et nyt redskab til at understgtte universiteternes indsats med at fremme de dygtigste, har
Uddannelses- og Forskningsministeriet i dialog med Danske Universiteter udviklet et nationalt
talentbarometer. Med barometeret far vi for ferste gang et samlet overblik over kansfordelingen
blandt de ansatte forskere pa de danske universiteter, kvinder og mands muligheder for at gere
karriere i forskningssystemet, kvindelige og mandlige forskeres muligheder for at hjemtage eks-
terne forskningsmidler samt universiteternes personalepolitiske indsats pd omradet.

Jeg héber, at universiteterne vil bruge barometeret som inspiration til at lzere af hinandens ind-
satser og erfaringer pd omradet, sa vi fremmer talentmassen i den danske forskerstab.

Sgren Pind
Uddannelses- og forskningsminister
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Resume

I dag tager langt flere kvinder end mand en lang videregaende uddannelse, og nasten lige man-
ge meend og kvinder opnar en ph.d.-grad. Det til trods, er andelen af kvinder blandt forskere pa
de danske universiteter langt mindre end andelen af mand. Og jo leengere frem i et typisk for-
skerkarriereforlgb man kigger, jo lavere er andelen af kvinder. Ca. hver femte professor pa de
danske universiteter er i dag en kvinde.

Andelen af kvinder blandt forskerne pa de danske universiteter har vaeret jeevnt stigende gen-
nem de seneste mange ar, men udviklingen sker langsomt.

Samlet set er andelen af kvinder blandt forskere pa adjunkt-, lektor og professorniveauet steget
fra 27 procent i 2007 til 32 procent i 2015. Nar man kigger pa de enkelte stillingskategorier, viser
data i dette barometer, at andelen af kvindelige professorer og lektorer fortsat er stigende, mens
andelen af kvinder blandt adjunkterne siden 2011 har svinget omkring de ca. 40 procent.

Det er grundlaeggende universiteternes ansvar, at der er gode og lige vilkar for anszttelse og
forfremmelse af bade mandlige og kvindelige forskere, og det er vigtigt, at denne problemstilling
adresseres i de enkelte universiteters personalepolitik.!

Som et redskab til at understgtte indsatsen har Uddannelses- og Forskningsministeriet i dialog
med Danske Universiteter udviklet det danske talentbarometer. Ved hjelp af eksisterende viden
og data samt en raekke enkle indikatorer sztter talentbarometeret fokus pa at afdaekke status for
andelen af kvindelige forskere pa de danske universiteter.

Barometeret belyser, hvorfor dansk forskning kan have gavn af en mere ligelig kensfordeling
blandt forskerne, og hvilke arsager der er til, at faerre kvinder end mend forsetter i en forsker-
karriere (kapitel 1), udviklingen i andelen af kvindelige forskere (kapitel 2-4), kvinders vej gen-
nem et typiske forskerkarriereforlgb (kapitel 5-6), kvindelige forskere som ansggere og bevil-
lingsmodtager i danske offentlige forskningsfonde (kapitel 7) og de danske universiteters arbejde
med ligestilling i deres personalepolitik (kapitel 8).

Hovedkonklusionerne fra barometeret praesenteres nedenfor.

! Feelleserkleering mellem uddannelses- og forskningsminister Ulla Tgrnas og de danske universiteter 10. oktober
2016
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HOVEDRESULTATER

- Andelen af kvindelige forskere (inklusiv ph.d.-studerende m.fl.) pa de hgjere lze-
reanstalter var 42 procent i Danmark i 2014. Andelen er dermed lavere i Dan-
mark end i de gvrige nordiske lande (hvor det svinger mellem 44 procent i Sveri-
ge til 51 procent i Island), men hgjere end EU-gennemsnittet pa 41 procent. Det
er kvinders andel af "ph.d.-studerende m.fl.” i Danmark, der treekker Danmark
op over EU-gennemsnittet. | de gvrige stillingskategorier (adjunkter, lektorer og
professorer) er andelen af kvinder lavere i Danmark end i badde EU og de gvrige
nordiske lande. Det gaelder szrligt pa lektorniveauet.

- 12015 udgjorde kvinder 32 procent af det videnskabelige personale pa adjunkt-,
lektor- og professorniveau (dvs. uden ph.d.-studerende m.fl.) p& de 8 danske uni-
versiteter. | 2015 udgjorde kvinder 39,4 procent af det videnskabelige personale
pa adjunktniveauet, 32,6 procent pa lektorniveauet og 19,8 procent pa professor-
niveauet.

- Andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale (dvs. pa professor-, lek-
tor- og adjunktniveau) pa universiteterne er fortsat stigende i Danmark samlet
set. Stigningen i andelen af kvinder sker primert pa professor- og lektorniveauet,
mens andelen af kvinder pa adjunktniveauet siden 2011 har svinget omkring 40
procent.

- Andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale (dvs. pa professor-, lek-
tor- og adjunktniveau) udger i 2015 43 procent indenfor humaniora, 39 procent
indenfor sundhedsvidenskab, 37 procent indenfor samfundsvidenskab, og 25
procent indenfor natur- og teknisk videnskab.

- Andelen af kvinder har vaeret stigende indenfor alle videnskabelige hovedomréa-
der — dog mest indenfor humaniora og sundhedsvidenskab. Stigningen er naesten
pa samme niveau indenfor samfundsvidenskab, mens stigningen indenfor natur-
og teknisk videnskab har veeret mere begraenset.

- 12015 udgjorde kvinder 56 procent af de feerdige kandidatstuderende og 49 pro-
cent af de tildelte ph.d.-grader gik til kvinder. Selvom kvinder dermed udger me-
re end halvdelen af rekrutteringsgrundlaget i form af universitetskandidater fal-
der kvinder oftere end mand fra i det traditionelle forskerkarriereforlgb.

- Andelen af kvindelige professorer i forhold til den samlede andel af kvinder
blandt adjunkter, lektorer og professorer indikerer, at kvinder oftest avancerer
fra adjunkt til professor indenfor humaniora og er mindst tilbgjelige til det inden-
for natur- og teknisk videnskab.

- Indenfor alle fagomrader far kvinder langt overvejende feerre bevillinger og har
lavere succesrate end mend, nér de sgger midler hos offentlige forskningsfonde.

- Danske universiteter arbejder i nogen eller i hgj grad med ligestilling som en del
af deres personalepolitik.
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1. Andelen af kvindelige forskere pa de danske hgjere leerean-

1. Andelen af kvindelige forskere neets ;
. i stalter er steget jeevnt i Danmark gennem de senere ar, men
pa de hﬂjere laereanstalter er la- Danmark halter alligevel fortsat efter en reekke af de europeiske

vere i Danmark end i de ﬁvrige (,.)3_ nordiske lande, nar det geelder andelen af kvindelige forske-
nordiske lande

Andelen af kvinder blandt forskerne pa de hgjere lereanstalter
udger mellem 30 og 50 procent i langt hovedparten af de europziske lande. Det geelder ogsa i
Danmark, hvor andelen af kvindelige forskere i 2014 var 42,3 procent (inklusiv ph.d.-
studerende, forskningsassistenter og andet videnskabeligt personale). Det er en smule over EU-
gennemsnittet pa 41,4 procent. Andelen af kvindelige forskere er dog fortsat lavere i Danmark
end i de gvrige nordiske lande.

Det er andelen af kvinder indenfor stillingskategorien ph.d. og andet videnskabeligt personale,
der samlet treekker andelen af kvindelige forskere i Danmark op over EU-gennemsnittet (se figur
1). Indenfor de gvrige stillingskategorier (adjunkt-, lektor- og professorniveauet) er andelen af
kvinder lavere i Danmark end bade de gvrige nordiske lande og EU-gennemsnittet.

| forhold til EU er iseer andelen af kvinder pa lektorniveauet lavere i Danmark end EU-
gennemsnittet. | forhold til de gvrige nordiske lande er andelen af kvindelige forskere vaesentligt
lavere i Danmark indenfor alle stillingskategorierne. Men igen er forskellen sterst pa lektorni-
veauet.

Figur 1
Andel kvindelige forskere pa de hgjere laereanstalter i procent, fordelt pa stillingskategorier, 2013

Procent
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

36% 37%
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m Danmark M Sverige W Norge M Finland Island EU-gennemsnit

Anm.: Der er ikke indberettet data fra Island pa kategorien ph.d. og andet VIP
Kilde: She Figures 2015, EU-kommissionen, 2016 annex 6,1

Hvis man ser nermere pa fordelingen af mandlige og kvindelige forskere pa de videnskabelige
hovedomrader viser det sig, at andelen af kvinder blandt forskerne i Danmark indenfor det na-
turvidenskabelige og tekniskvidenskabelige hovedomrade nogenlunde er pa niveau med de gvri-
ge nordiske lande. Indenfor humaniora, sundhedsvidenskab og samfundsvidenskab er andelen
af kvindelige forskere lavere end i de gvrige nordiske lande, selvom det er indenfor disse omra-
der, at andelen af kvindelige forskere er stgrst i Danmark. Indenfor jordbrugs- og veterinervi-
denskab har Danmark en meget hgj andel af kvindelige forskere. Det geelder bade i en europeisk
sammenligning og i sammenligning med de gvrige nordiske lande.
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Nar man ser pa kensfordelingen i det typiske akademisk karriereforlgb (fra kandidat- og ph.d.-
grad til professor) tegner der sig i EU et generelt billede af, at andelen af kvinder er hgjere end
mend pa kandidatniveauet. Derefter falder andelen af kvinder til lige lidt under halvdelen frem
til opnaelsen af ph.d.-graden og derefter igen yderligere jeevnt frem mod professorniveauet, hvor
ca. hver femte forsker er en kvinde.

Danmark fglger nogenlunde det europaiske karrieremgnster. | de gvrige nordiske lande tegner
der sig derimod et billede af mere ens karriereforlgb for mandlige og kvindelige forskere, end det
er tilfeeldet i Danmark og det gvrige EU. Det geelder sarligt i Finland og i Sverige, hvor andelen
af kvinder er hgjere end mand, nar det geelder kandidatniveauet (ligesom i Danmark og det
gvrige EU), men hvor kgnsfordelingen i forlgbet fra ph.d.-studerende til og med lektorniveauet
derimod udvikler sig meget ligeligt. Andelen af mand og kvinder pa bade adjunkt- og lektorni-
veauet svinger dermed omkring de 50 procent i bade Finland og Sverige.

For alle de nordiske lande geelder dog, at kvinder udger en betydeligt lavere andel af forskerne
pa professorniveauet end mend gar. Andelen af kvinder blandt forskere pa professorniveauet
varierer fra 19 procent i Danmark (i 2013) til 27 procent i Finland (se figur 1).

2 Ande/en (Jf kvinder blandt det 2. Andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale pa de
’ danske universiteter er steget jeevnt de senere ar. Kvinder ud-

videnskabelige perSOnCI/e pé gjorde 27 procent af det videnskabelige personale i 2007 og 32
. . . procent i 2015 (bemeerk, at ansatte under ph.d.-uddannelse,
universiteterne erfortsat stlgen—

forskningsassistenter og tilsvarende ikke medregnes som viden-

de i Danmark samlet set, men skabeligt personale, som det ellers var tilfeldet i den internati-
o . onale sammenligning).2

mest pa professor- og lektorni-

veauet

Stigningen i andelen af kvinder er isaer sket pa professor- og

lektorniveauet. Hvor andelen af kvindelige professorer og lekto-
rer i 2007 var henholdsvis 13 og 27 procent, var andelen af kvindelige professorer og lektorer i
2015 steget til henholdsvis 20 og 33 procent. Andelen af kvinder pa adjunktniveauet har veeret
svagt stigende frem mod 2011, men derefter er veeksten fladet ud og andelen har svinget omkring
ca. 40 procent. 1 2007 var andelen af kvindelige adjunkter saledes 38 procent stigende til ca. 40-
41 procent i 2011-14 og 39 procent i 2015.

Andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale er steget pa alle 8 danske universiteter
enkeltvis. Ogsa her er der tale om forholdsvis jeevne udviklinger over tid og de 3 universiteter -
Roskilde Universitet, Copenhagen Business School og Kgbenhavns Universitet, der i 2007 havde
flest kvinder blandt det videnskabelige personale er ogsa de 3 universiteter, der har flest i 2015
(dog har Kgbenhavns Universitet overhalet Copenhagen Business School undervejs). Alligevel er
der sket bemaerkelsesveerdige udviklinger pa iser IT-universitetet, hvor stigningen i andelen af
kvinder har vaeret meget stor (men ogsa meget varieret i perioden), og pa Aalborg Universitet og

2 Forskellen i opggrelserne af det videnskabelige personale skyldes, at der traekkes pa forskellige datasat. Tallene i
den internationale sammenligning treekkes fra henholdsvis Eurostat og She Figures/Danmarks Statistik og deek-
ker forskere pa ph.d.-, adjunkt-, lektor-, og professorniveau pa alle hgjere leereanstalter i Danmark (universiteter,
universitetshospitaler, kunstneriske uddannelsesinstitutioner mv.). Tallene for andelen af kvinder pa de danske
universiteter traekkes derimod fra universiteternes arlige indberetning til Uddannelses- og Forskningsministeriet
og daekker kun videnskabelige personale pa henholdsvis adjunkt-, lektor-, og professorniveau samt kun den del af
sektoren for hgjere leereanstalter som universiteterne udger.
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pa Syddansk Universitet, hvor andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale ogsa er
steget mere end pa de gvrige universiteter.

N&r man alene ser pa andelen af kvinder blandt nyansatte VIP’er (videnskabeligt personale) de
seneste tre ar (2013-15) er andelen af kvinder 37 procent og dermed hgjere end andelen af kvin-
der blandt hele det videnskabelige personale (32 procent). Nar man ser pa universiteterne en-
keltvis, er det ogsa billedet pa de fleste af dem. Det geelder dog ikke pa IT-universitetet og Aal-
borg Universitet, hvor kvindeandelen blandt nyansatte i perioden 2013-15 er mindre end kvin-
deandelen blandt den samlede gruppe af ansatte VIP’ere.

Alt andet lige betyder udviklingen, at andelen af kvindelige VIP’ere samlet set, fortsat ma anta-
ges at stige de kommende ar. Udviklingen afhanger dog ogsa af kensfordelingen blandt de afga-
ende VIP’ere, og der kan dermed ikke konkluderes noget entydigt om udviklingen pa baggrund
af disse tal.

Billedet nuanceres yderligere, hvis man ser pa andelen af maend og kvinder fordelt pa stillingska-
tegorier. Tabel 1 sammenholder derfor andelen af kvinder blandt det samlede videnskabelige
personale med andelen af kvinder blandt de nyansatte i perioden 2013-15 fordelt pa stillingska-
tegorier. (De nominelle tal kan findes i bilag 2 — tabel 1 og 2).

Tabellen viser, at andelen af kvinder blandt nyansatte pa professorniveauet overstiger andelen af
kvinder blandt det samlede videnskabelige personale pa professorniveau pa 7 af de danske uni-
versiteter. (Der er ikke indsat en vurdering af udviklingen pa IT-universitetet pa grund af for fa
observationer blandt nyansattelserne).

Andelen af kvinder blandt nyansatte lektorer i perioden 2013-15 overstiger ogsa samlet andelen
af kvinder blandt det samlede videnskabelige personale pa lektorniveauet. Nar man ser pa de
enkelte universiteter er det ogsa billedet pa fem af universiteterne. Det geelder Roskilde, Kgben-
havns, Aarhus, Syddansk og Danmarks Tekniske Universitet. P& IT-Universitetet er andelen af
kvinder blandt nyansatte lektorer lavere end blandt de allerede ansatte, mens andelen for de to
grupper er sa godt som ens pa Copenhagen Business School og Aalborg Universitet.

Pa adjunktniveauet er andelen af kvinder lavere blandt nyansatte adjunkter end blandt den sam-
lede gruppe af adjunkter pa fem af universiteterne, mens andelene er nasten ens pa to. Det er
kun pa Kgbenhavns Universitet, at andelen af kvinder blandt adjunkter er hgjere blandt nyan-
satte end den samlede gruppe af adjunkter.
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Tabel 1
Andel kvinder blandt ansatte og nyansatte i perioden 2013-15 pa professor-, lektor- og adjunktniveau,
opdelt pa universiteter, procent

Andel kvindelige Andel kvinder blandt
ansatte i 2015 nyansatte 2013-2015
Professorniveau
1 Roskilde Universitet 25,0% 34,6%
2 Kgbenhavns Universitet 22,0% 28,9%
3 Syddansk Universitet 21,1% 34,2%
4 Aarhus Universitet 19,6% 23,7%
5 Aalborg Universitet 19,4% 22,8%
6 Copenhagen Business School 18,6% 26,1%
7 Danmarks Tekniske Universitet 10,5% 16,0%
8 IT-Universitetet 0,0% *
Professorniveauet alle universiteter 19,8% 26,4%
Lektorniveau
1 Roskilde Universitet 41,2% 52,2%
2 IT-Universitetet 39,5%
3 Copenhagen Business School 37,2% 37,3%
4  Kgbenhavns Universitet 36,4% 43,1%
5 Aarhus Universitet 35,0% 42,5%
6 Syddansk Universitet 32,7% 37,8%
7 Aalborg Universitet 29,0% 29,0%
8 Danmarks Tekniske Universitet 22,1% 27,9%
Lektorniveauet alle universiteter 32,6% 37,9%
Adjunktniveau
1 Copenhagen Business School 51,9% 51,7%
2 Syddansk Universitet 46,3%
3 Roskilde Universitet 45,9%
4  Kgbenhavns Universitet 43,4%
5 Aarhus Universitet 39,5%
6 Aalborg Universitet 35,8%
7 IT-Universitetet 30,3%
8 Danmarks Tekniske Universitet 28,7%
Adjunktniveauet alle universiteter 39,4% 39,5%

Anm.: Den grenne markering viser, at andelen af kvinder blandt de nyansatte i perioden 2013-15 er hgjere end
andelen af kvinder blandt alle ansatte i stillingskategorien i 2015, gra indikerer at andelen er den samme
(plus/minus 1 procentpoints forskel), og orange indikerer, at andelen er mindre. IT-universitetet indgar ikke i
oversigten over andelen af kvindelige professorer blandt nyansatte i perioden 2013-15 pa grund af for fa observati-
oner.

Kilde: Universiteternes arlige indberetning til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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3 Ande/en af kvinder stiger in- 3. Né&r man ser andelen af kvinder blandt det videnskabelige
’ personale fordelt pa videnskabelige hovedomrader er der sket

den fOI’ alle VidenSkabEIige ho- en stigning de senere ar inden for alle de videnskabelige hoved-
Vedomraade _ dog mest indenfor omréader. Stigningen har dog vaeret stgrst inden for humaniora

og sundhedsvidenskab, der ogsa er de to omrader, hvor andelen

humaniora og sundhedsviden- af kvinder blandt det videnskabelige personale i forvejen er
hgjest. Stigningen er naesten pa samme niveau indenfor sam-
Skab fundsvidenskab, mens stigningen indenfor natur- og teknisk

videnskab har veeret mere begranset.

Ogsa nar man kigger pa de videnskabelige hovedomrader, overstiger andelen af kvinder blandt
de nyansatte, andelen af kvinder blandt alle VIP’ere. Forskellen er dog stgrst indenfor humanio-
ra og sundhedsvidenskab. Alt andet lige ma udviklingen dermed forventes at understgatte ten-
densen til, at humaniora og sundhedsvidenskab vil veere de to videnskabelige hovedomrader,
hvor kvinder ogsa fremover vil udgere den starste andel blandt det samlede videnskabelige per-
sonale.

Andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale (dvs. pa professor-, lektor- og adjunkt-
niveau) udger i 2015 43 procent indenfor humaniora, 39 procent indenfor sundhedsvidenskab,
37 procent indenfor samfundsvidenskab, og 25 procent indenfor natur- og teknisk videnskab.

4 Kvinder udgﬁr mere end hCIlV- 4. Selvom kvinder i dag i udger mere end halvdelen af de feer-

) diguddannede universitetskandidater i Danmark, og s godt
delen af rekrutter/ngsgrundlaget som lige mange mand og kvinder fuldfgrer en ph.d.-

. . .t t k dd ; uddannelse, sa er der langt feerre kvinder end mand blandt
IfOf'm Gf universitetskandiaater, universitetsansatte forskere i Danmark. Og jo leengere frem i

men fa/der oftere end maendfra det typiske akademiske karriereforlgb (fra universitetskandidat

L. L. til professor) man kigger, jo lavere er andelen af kvinder.
undervejs i det traditionelle for-

skerkarrierefor/ﬁb Dette mgnster gzr S|_g ogsa generglt gaoeldende, nar man_ser pa
de 8 danske universiteter enkeltvis. Pa Danmarks Tekniske

Universitet og pa IT-universitetet er andelen af mand dog hgjere end andelen af kvinder i hele
forlgbet fra feerdige kandidater til professorer. Det samme er naesten tilfeeldet pd Aalborg Uni-
versitet, hvor andelen af kvinder blandt feerdige kandidater kun lige overstiger andelen af maend.
De gvrige universiteter er alle preeget af det generelle samlede nationale mgnster. Det varierer
dog en smule fra universitet til universitet, hvornar i karriereforlgbet kvinderne udggr mindre
end 50 procent. Det sker dog tidligt i forlgbet — enten pa ph.d.- eller adjunktniveauet.

Hvis man i stedet kigger pa karriereforlgbene indenfor de enkelte videnskabelige hovedomrader,
folger mansteret igen det generelle billede — jo leengere frem i det traditionelle karriereforlgb
man kigger, jo lavere er andelen af kvinder.3 Generelt er karriereudviklingen for maend og kvin-
der mest ens indenfor humaniora, nar man ser pa karriereforlgbet fra adjunktniveauet og frem.
Det er ogsa pa humaniora, at andelen af kvindelige professorer er hgjest i forhold til de gvrige
videnskabelige hovedomrader. Inden for sundhedsvidenskab forbliver andelen af kvinder hgjere

3 Jordbrug- og veterineervidenskab, naturvidenskab og teknisk videnskab er i denne opgarelse samlet til en katego-
ri: "natur- og teknisk videnskab”. Det betyder, at et universitet, der eksempelvis kun har aktiviteter indenfor det
naturvidenskabelige hovedomrade og ikke indenfor det teknisk videnskabelige hovedomrade, bliver naevnt under
samlekategorien "Det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade.
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end andelen af meend lengst frem i karriereforlgbet (til og med adjunktniveauet), mens andelen
af kvinder indenfor natur- og teknisk videnskab pa intet tidspunkt i forlgbet fra feerdig kandidat
til professor overstiger andelen af maend. Det er ogsa indenfor natur- og teknisk videnskab, at
andelen af kvindelige professorer er lavest.

5 Kvinder avancerer oftest fra 5. Det ovennavnte billede bekraftes ogsa, nar man beregner
’ veerdien af andelen af kvinder i alle videnskabelige stillinger

adjunkt til professor indenfor (adjunkt-, lektor-, og professorniveau i alt) divideret med
humaniora og mindst indenfor andelen af kvinder pé professorniveauet alene (herefter kaldet

"karriereindekset”)4.
natur- og teknisk videnskab

Karriereindekset giver et indtryk af, om der er en ubalance
mellem andelen af kvinder pa professorniveauet i forhold til den samlede andel af kvinder blandt
det videnskabelige personale samt stgrrelsen af ubalancen. Indekset giver dermed en indikation
af sandsynlighed for kvinder og meaends avancement pa karrierestigen.

Jo hgjere vaerdien pa karriereindekset er, jo lavere en andel udger kvinder pa professorniveauet i
forhold til deres samlede andel af det videnskabelige personale. En veerdi over 1 indikerer der-
med at kvinder avancerer i lavere omfang end mand. En vaerdi pa 1 indikerer, at meend og kvin-
der avancerer i samme omfang i forhold til deres respektive udgangspunkt. En veerdi under 1
indikerer, at kvinder oftere avancerer end mand.

Det skal bemerkes, at karriereindekset tegner et gjebliksbillede. Det betyder, at der i perioder,
hvor andelen af kvinder pa de farste trin i det typiske karriereforlgb er stigende alt andet lige vil
veere en tendens til en stigende verdi i karriereindekset, da der i sagens natur er en vis
tidsforskydning i forhold til karriereprogression.

Karriereindekset viser, at meend pa alle 8 danske universiteter udger en stgrre andel af professo-
rerne end af den samlede forskerbestand. Verdien pa karriereindekset er dog faldet jeevnt over
arene — fra 2,13 i 2007 til 1,64 i 2015, for de danske universiteter samlet set. Udviklingen
indikerer, at en starre andel af alle kvindelige forskere avancerer til professorniveauet nu end
tidligere.

Karriereindekset er i 2015 lavest pa Roskilde Universitet og Aalborg Universitet (med vaerdier pa
henholdsvis 1,51 og 1,54) og hgjest pd Danmarks Tekniske Universitet og Copenhagen Business
School (med vaerdier pa henholdsvis 2,23 og 1,89). (Det skal dog bemeerkes, at der ikke kan ud-
regnes en verdi for IT-universitetet, da der ingen kvindelige professorer var i 2015).

Hvis man i stedet udregner karriereindekset pa videnskabelige hovedomréader (se figur 2) ses en
klar tendens til, at veerdien er lavest indenfor humaniora.5 Alle universiteterne har lave veerdier

4 Beregningen af "karriereindekset” er inspireret af det sdkaldte "Glass Ceiling Index” (GCI) udviklet til brug for
EU-kommissions statstik over kensfordelingen blandt forskere i EU. Statistikken udgives hvert 3. ar under navnet
"She Figures” senest i 2016. GCI er udviklet som et vaerktgj til pa en simpel made at forsgge at kvantificere om-
fanget af det sdkaldte "glasloft” - dvs. den mulige eksistens af en reekke usynlige barrierer, der forhindrer eller
begreenser kvinders muligheder for karriereprogression pa arbejdsmarkedet — i dette tilfeelde muligheden for en
forskerkarriere (She Figures 2015, EU-kommissionen 2016).

5 Det videnskabelige personale opdeles i barometeret indenfor fire videnskabelige hovedomrader: Humaniora,
Samfundsfag, Sundhed og Natur- og teknisk videnskab. Det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade in-
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pa indekset indenfor humaniora. Humaniora pa henholdsvis Syddansk Universitet og Aalborg
Universitet ligger i indekset meget teet pa 1 med veerdier pa henholdsvis 1,08 og 1,09, hvilken
indikerer, at maend og kvinder nasten lige ofte avancerer til professorniveauet set i forhold til

deres respektive andel af den samlede gruppe af videnskabeligt personale.

Figur 2

Karriereindekset for de danske universiteter, fordelt pa videnskabelige hovedomrader, 2015

Videnskabelige hovedomrader pa universitererne
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Anm.: IT-Universitetet indgar ikke i figuren, da de ingen kvindelige professorer havde i 2015 og indeksvaerdien dermed ikke kan
udregnes.Det sundhedsvidenskabelige omréde pa Roskilde Universitet er ikke medtaget pa grund af for fa obeservationer.
Kilde: Egne beregninger pa data om forskerbestanden pd de danske universiteter, Uddannelses- og Forskningsmininsteriet

Inden for samfundsvidenskab er vardierne generelt pa et mellemhgijt niveau pa et sted mellem
1,5 0g 1,6. Det geelder dog ikke samfundsfag pd Copenhagen Business School og Syddansk Uni-
versitet, der med veerdier pa henholdsvis 1,90 og 2,71 begge — og iseer Syddansk Universitet, har
en hgj veerdi i forhold til samfundsvidenskab pa de gvrige universiteter.

kluderer ogsa jordbrug- og veterinarvidenskab. Der er ikke ngdvendigvis et entydigt sammenfald mellem forde-
lingen pa videnskabelige hovedomrader og universiteternes fakulteter.
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Samlet er vaerdierne pa det sundheds-, og natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade hgjest.
Det gaelder for alle universiteterne. Vaerdierne for Kagbenhavns Universitet ligger dog for bade
det sundhedsvidenskabelige og det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade lavest i for-
hold til de gvrige universiteter pa disse omrader. Det natur- og teknisk videnskabelige hovedom-
rade pa Roskilde Universitet har med en veerdi pa 3,38 den hgjest veerdi i beregningen pa tveers
af alle omrader.

6 Kvinderfc‘ir generelt faerre be- 6. Det er en vaesentlig forudsatning for en forskers arbejde at

kunne hjemtage finansiering til sin forskning. Kvindelige for-

Vi//inger og har /avere succesrate skeresandel af hovedbevillingsmodtagere fra henholdsvis

d d o d b / Danmarks Grundforskningsfond, Danmarks Frie Forsknings-
ena meena, nar de Sﬁger evil- fond® og Innovationsfonden svinger meget — bade mellem de

/inger hos Offen t[jge forsknjngs_ forskellige fonde og fra &r til &r. | Grundforskningsfonden var
der en kvindelig hovedbevillingsmodtager bag 18 pct. af de
fonde igangveaerende bevillinger i 2015, mens kvinderne i 2015 udgjor-
de knap en tredjedel af de samlede bevillingsmodtagere i Dan-
marks Frie Forskningsfond. Under Innovationsfonden blev knap 40 procent af ErhvervsPhD-
stipendierne i 2015 tildelt en kvindelig ansgger, mens det samme kun var tilfeldet for knap 18
procent af Innovationsfondens bevillinger til Ivaerksetterpiloter.

Generelt udggr de kvindelige bevillingsmodtagere den stgrste andel af det samlede antal bevil-
lingsmodtager i "DFF — Kultur og Kommunikation” samt "DFF - Samfund og Erhverv”. Generelt
udger de kvindelige bevillingsmodtagere den mindste andel af det samlede antal bevillingsmod-
tager i Innovationsfondens virkemiddel for Ivaerksetterpiloter og i Grundforskningsfonden.

Det er vanskeligt at afgare, om kvindernes andel af antallet af hovedbevillingsmodtagere er un-
der eller over, hvad man kan forvente. | forhold til Danmarks Frie Forskningsfond udger kvinder
ca. en tredjedel af det videnskabelige personale (fra adjunkt- til professorniveauet), hvor ansgg-
ningerne til Danmarks Frie Forskningsfond typisk kommer fra. Det svarer nogenlunde til den
gennemsnitlige andel af bevillingsmodtagere hos DFF. Virkemidlerne i Danmarks Grundforsk-
ningsfond er derimod primaert malrettet professorniveauet, hvor andelen af kvinder er ca. 20
procent. Dette svarer ogsa nogenlunde til andelen af kvinder blandt Grundforskningsfondens
hovedbevillingshavere. Hos Innovationsfonden er andelen af kvinder, der indgér i et Erhvervs-
PhD-forlgb nogenlunde svarende til andelen af kvinder blandt almindelige ph.d.-studerende,
mens andelen af kvindelige bevillingsmodtagere for ivaerksetterpiloter ligger langt under ande-
len af kvindelige universitetskandidater, som udger malgruppen for programmet.

Hvis man i stedet kigger pa succesraterne for maend og kvinder, nar de indsender ansggninger til
offentlige forskningsfonde viser det sig, at mandlige ansggere generelt har en starre succesrate
end kvindelige ansggere, nar de ansgger om bevillinger i henholdsvis Danmarks Frie Forsk-
ningsfond og Innovationsfonden (det er desveerre ikke muligt at lave tilsvarende beregninger for
Grundforskningsfonden).

1 2015 var det saledes 15,3 procent af de mandelige ansggere til Danmarks Frie Forskningsfond
samlet der fik tilsagn om bevilling, mens det samme var tilfeeldet for 13,6 procent af de kvindeli-
ge ansggere. P& Innovationsfondens opslag om ErhvervsPhD og Iveerksetterpilot fik henholdsvis

6 Det Frie Forskningsrad skiftede med virkning fra 1. juli 2017 navn til Danmarks Frie Forskningsfond
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65,6 procent og 9,3 procent af det mandelige ansggere tilsagn om tilskud, mens det samme var
tilfeeldet for henholdsvis 59,7 og 3,9 procent af de kvindelige ansggere.

Figur 3 viser forskellen i succesrater mellem mand og kvinder. Figuren viser, at der er store
variationer over arene og ikke nogen klar udviklingstendens. Samlet tegner der sig dog et klart
billede af, at meend generelt har hgjere succesrater end kvinder. Ud af de i alt 27 udbud fra
Danmarks Frie Forskningsfond i perioden 2011-15 havde mandelige ansggere stgrre succesrate
end kvindelige ansggere i 21 udbud. Ingen af Innovationsfondens udbud har haft en hgjere suc-
cesrate for kvinder end for mand.

Forskellen mellem mand og kvinders succesrate i perioden 2011-15 er isar stor indenfor Inno-
vationsfonden — Iveerkseetterpilot, samt DFF - Sundhed og Sygdom og DFF — Natur og Univers.
Forskellen mellem mand og kvinders succesrater i perioden 2011-15 er mindst indenfor ansgg-
ninger behandlet tvaerradsligt i DFF samt i DFF - Teknologi og Produktion.

Figur 3
Forskel i procentpoint mellem maend og kvinders succesrate (maends succesrate i procent
minus kvinders succesrate i procent), (malt pa antal ansggninger), 2011-2015
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Kilde: Den drlige publikation "Tal om forskning" for drene 2011-15, Styrelsen for Forskning og Innovation, samt tilhgrende dataseet
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7 Danske universiteter arbejder 7. At understgtte, at maend og kvinder har lige muligheder, er en
’ vaesentlig ledelsesopgave for de danske universitetsledelser. Det

] nogen eller i hﬁj gl‘ad med /ige- er sdledes universiteternes ansvar at fremme gode og lige vilkér
arye for anseettelse og forfremmelse af bade mandlige og kvindelige
stilling som en del af deres per-

forskere. Det er vigtigt, at denne problemstilling adresseres i de
Sona/epolitik enkelte universiteters personalepolitik.”

Jf. de seneste ligestillingsredeggrelser fra de danske universiteter viser en vurdering pa tvars af
indberetningerne (se tabel 2), at fire af universiteterne vurderes til i nogen grad at arbejde med
ligestilling. Derudover vurderes en nesten ligesa stor gruppe i hgj grad at arbejde med ligestil-
ling pa personaleomradet. Det skal bemerkes, at der er tale om en selvevaluering og ikke en
ekstern vurdering af universiteternes indsats pa omradet.

Universiteterne angiver samtidig, at de seerligt forventer, at indsatsen for mere ligestilling pa
personaleomradet vil fremme, at de far flere talenter i spil, at det vil give et bedre rekrutterings-
grundlag og vil sikre et bedre arbejdsmiljg pa institutionerne.

Tabel 2
Universiteternes placering i ligestillingsindekset pa personaleomradet jf. ligestillingsredeggrelserne for
perioden 2013-15

Kategori Universitet

Kategori 1: Organisationen arbejder i meget hgj grad med ligestilling (81-100 point)

Syddansk Universitet
Kategori 2: Organisationen arbejder i hgj grad med ligestilling (61-80 point) Roskilde Universitet
Aalborg Universitet
Copenhagen Business School
Kgbenhavn Universitet
Danmarks Tekniske Universitet
IT-Universitetet i Kgbenhavn

Kategori 3: Organisationen arbejder i nogen grad med ligestilling (41-60 point)

Kategori 4: Organisationen arbejder i begraenset omfang med ligestilling (21-40 point) Aarhus Universitet

Kategori 5: Organisationen arbejder i ringe grad med ligestilling (0-20 point)

Kilde: Ligestillingsrapporterne for de enkelte universiteter 2015 samt Rambglls hovedrapport for ligestillingsre-
deggrelser for 2015 — se: wwwv.ligestillingidanmark.dk

7 Feelleserkleering mellem uddannelses- og forskningsminister Ulla Tgrnes og de danske universiteter 10. oktober
2016
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1. Indledning

I dag tager langt flere kvinder end maend en lang videregdende uddannelse og nasten lige mange
meend og kvinder opndr en ph.d.-grad. Alligevel er andelen af kvinder blandt forskere pa de
danske universiteter langt mindre end andelen af maend. Og jo leengere frem i et typisk forsker-
karriereforleb man kommer, jo lavere er andelen af kvinder. Herved er der en risiko for, at det
fulde potentiale i dansk forskning ikke udnyttes.8

Dansk forskning spiller en afggrende rolle i udviklingen af det danske samfund og erhvervsliv og
dermed for vaekst og velstand i Danmark. Der er brug for at treekke pa alle talenter — uanset ken,
hvis Danmark skal udbygge og fastholde sin position som et fgrende vidensamfund.®

Dertil kommer, at ligestilling mellem mand og kvinder er en grundleeggende verdi i det danske
samfund. Alle, uanset kgn, skal have lige muligheder for at deltage i samfundet og udfolde deres
potentialer og talent. Alles ressourcer skal i spil og ingen skal opleve diskrimination pa grund af
kan.10 Det er derfor vigtigt, at kvalificerede kvinder fr mulighed for at ga videre i en forskerkar-
riere pa lige fod med kvalificerede meand.

1.1 Hvorfor kan Danmark have gavn af flere kvinder i dansk forskning?

Samlet bruger vi som samfund mere end 1 procent af BNP pa offentlige forskningsinvesteringer
hvert ar, og det er vigtigt at vi far mest muligt ud af den investering. Der er ikke mindst brug for
at udnytte forskningsressourcerne bedst muligt, sa alle talenter kommer i spil, men ogsa at un-
derstgatte, at dansk forskning har kvalitet og relevans og bedst muligt bidrager til samfundsud-
viklingen og samfundsdebatten. | de fglgende afsnit diskuteres en reekke overvejelser om, hvor-
dan Danmark kan have gavn af flere kvinder i forskning.

1.1.1 Alle talenter i spil gennem stgrre mangfoldighed og bedre ressourceudnyttel-
se

Der har gennem en arraekke vaeret rettet en serlig opmearksomhed mod, om det var muligt at
pavise, at det har betydning for virksomheders gkonomiske bundlinje at have en mere mangfol-
dig medarbejderstab eller starre mangfoldighed i ledelsen. Mangfoldigheden kunne fx veere en
kgnsmassig mangfoldighed, men ogséd mangfoldighed i forhold til alder, etnicitet, uddannelse
osv.

Der peges typisk pa, at en stgrre abenhed overfor mangfoldighed ikke mindst giver virksomhe-
den adgang til et stgrre og bredere rekrutteringsgrundlag. Derudover kan det give virksomheden
et bedre eksternt omdgmme — bade blandt kunder, men ogsa blandt fremtidigt personale. Evnen

8 Feelleserkleeringen mellem uddannelses- og forskningsminister Ulla Tarngs og de danske universiteter 10. okto-
ber 2016

9 Anbefalinger fra taskeforcen for flere kvinder i forskning, Uddannelses- og Forskningsministeriet, 2015

10 Redegarelse / perspektiv- og handlingsplan 2016, afgivet til Folketinget af minister for bgrn, undervisning og
ligestilling d. 25. februar 2016

Styrelsen for Forskning og Uddannelse 19



til ledelsesmeessigt at handtere mangfoldighed kan betyde, at virksomheden far faerre omkost-
ninger til udskiftning af personale, der ikke trives, at de som virksomhed far starre kreativitet og
innovationsevne, er i stand til at fremkomme med bedre Igsningsforslag pa problemer og udfor-
dringer samt har bedre muligheder for at tilpasse organisationen til nye perspektiver og endrede
vilkar. 1t

Et dansk studie viste fx for nyligt, at virksomheder med flere kvinder i ledelsen var mere innova-
tive end sammenlignelige virksomheder. Den positive effekt for virksomhederne kreevede dog, at
der var flere kvinder i ledelsen end blot én far den positive effekt viste sig.12 En anden dansk
undersggelse viste ogsa for nylig, at virksomheder med mest mangfoldighed i ledelsen tjener 6
procentpoint mere profit end gennemsnittet, og virksomheder med mest mangfoldighed tjener
13 procentpoint mere profit end virksomheder med lavest mangfoldighed. 3

De danske universiteter er ikke private virksomheder, men de samme mekanismer i forhold til
gget mangfoldighed kan maske alligevel forventes ogsa at spille en rolle i forhold til udviklingen
af forskningen pa de danske universiteter.

Vi bruger som samfund i dag mange midler pa at uddanne bade kandidatstuderende og ph.d.-
studerende, og det er derfor ikke samfundsgkonomisk hensigtsmaessigt, hvis kvinder som grup-
pe i hgjere grad end mand systematisk fraveelger en akademisk karriere eller ikke trives i de
vilkar, der ger geeldende i forhold til at forfglge en forskerkarriere. Det er ikke en effektiv res-
sourceudnyttelse.

Samtidig er der grund til at forvente, at en bedre udnyttelse af det kvindelige forskerpotentiale
vil bidrage til at forskning og undervisningen pa de videregadende uddannelser vil treekke pa en
bredere vifte af talent til gavn for forskningens kvalitet og en bredere vifte af viden, erfaringer og
perspektiver til gavn for forskningens relevans.

1.1.2 Forskning med flere perspektiver giver mere og bredere viden

Der ma generelt formodes at vaere store sammenfald mellem mandlige og kvindelige forskere i
forhold til fx valg af forskningsemner og metoder. Alligevel kan det ikke udelukkes, at den store
andel af mandlige forskere har betydning for, hvilke forskningsemner og perspektiver forsknin-
gen tager fat i, og at omrader med sarlig relevans for kvinder kan blive overset.4 Der har saledes
gennem de senere ar — ikke mindst i forbindelse med EU's rammeprogram for forskning "Hori-
zon 2020” vaeret et stadig starre fokus pa at gge bevidstheden om at inddrage bade mandlige og

' Westminster Business School: Diversity in STEM: Establishing a business case - Report of research by the Uni-
versity of Westminster for the Royal Society’s diversity programme: "Leading the way: increasing diversity in the
scientific workforce”, juni 2014

12"The more, the merrier? Women in top-management teams and entrepreneurship in established firms", Jacob
Lyngsie og Nicolai J. Foss, CBS, 21. april 2016 omtalt pa videnskab.dk 7. april 2016 under overskriften: "Innova-
tion: Flere kvindelige chefer giver flere nye produkter™: http://videnskab.dk/kultur-samfund/innovation-flere-
kvindelige-chefer-giver-flere-nye-produkter

13 ”Mangfoldig ledelse giver hgjere indtjening” af Lotte Hjortlund Andersen (I1SS) & Morten Kamp Andersen
(proacteur), 1SS White Paper, januar 2016 — citeret fra Redegarelse/Perspektiv- og handlingsplan 2017, Afgivet
til Folketinget af minister for ligestilling den 28. februar 2017.

14 Se fx Gendered Innovations — how gender analysis contributes to research, EU-kommissionen, 2013
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kvindelige perspektiver i forskningen til gavn for bade forskningens kvalitet og relevans. Det
geelder bade den biologiske forskel pd maend og kvinder, som fx har stor betydning for sygdoms-
forstaelse, symptomer og behandling af sygdomme, men ogsé den sociale og samfundsmaessige
forskel som fx maend og kvinders forskellige familieroller, transportmenstre, arbejdsliv mv.5

Et dansk studie har fx for nyligt undersggt betydningen af forskerens kgn i forhold til valg af
forskningsemner indenfor biomedicinsk forskning. Studiet viste, at der generelt er langt flere
mend end kvinder, der publicerer indenfor det biomedicinske omrade. Studiet viste endvidere,
at kvindelige forfattere var overrepraesenteret indenfor omrader relateret til den kvindelige krop
eller sygdomme, samt indenfor sprog og kommunikation med patienter. Mand var derimod
mest overreprasenteret indenfor medicinske specialer (iseer knoglebrud og ortopaedisk kirurgi),
men interessant nok ikke indenfor sygdomme szrligt relateret til maend. Pa baggrund af den
lavere andel af kvindelige forfattere indenfor biomedicin og den store kensskeevhed blandt for-
fattere til artikler indenfor omrader relateret til den kvindelige krop og sygsomme konkluderede
studiet, at forskning i kvinders sygdomme ikke prioriteres i lige s& hgj grad som forskning i
mandlige sygdomme til potentiel skade for kvinders helbred.6

1.1.3 Forskningen bgr afspejle samfundet

Flere kvinder blandt gruppen af forskere vil ogsa bidrage til, at forskerbestanden i hgjere grad
afspejler kanssammenseetningen i den danske befolkning. Forskning spiller en vigtig rolle i sam-
fundet - bade i forhold til fx den gkonomiske og kulturelle samfundsudvikling og for vores de-
mokrati og samfundsdebat. Der er derfor behov for, at forskningen afspejler befolkningen og
samfundet, hvis forskningen skal gare bredest mulig nytte og fremsta trovaerdig og relevant for
hele befolkningen.

Generelt har den danske befolkning stor tiltro til, at forskning og teknologisk udvikling har en
stor betydning for dansk gkonomi, og der er generelt stor opbakning til de store danske investe-
ringer pa omradet. Alligevel er der en stor forskel pA maend og kvinders holdning til forskning og
teknologisk udvikling, og mand er generelt mere positive overfor forskningens betydning, forsk-
ningens resultater og Danmarks investeringer i forskning end kvinder.?

1.1.4 Kvindelige forskere som rollemodeller

Meand og kvinder spejler sig bl.a. i egne og andres forventninger til, hvilke uddannelser og jobs,
der egner sig for henholdsvis maend og kvinder, nar de veelger uddannelser og ansettelser. Vi
tilleegger saledes ofte szerlige kompetencer og preeferencer til maend og kvinder — ikke som en-
keltpersoner, men som grupper. Historisk, kulturelt og socialt anses kvinder fx for mere om-
sorgsorienterede end mend, og det ligger derfor i naturlig forleengelse heraf, at kvinder veelger
en omsorgsuddannelse, mens maend i hgjere grad fx anses for at have seerlige tekniske kompe-
tencer, og dermed forventes mand at have en fordel ved at veaelge tekniske uddannelser fremfor
kvinder.18

15 Se fx Gendered Innovations — how gender analysis contributes to research, EU-kommissionen, 2013

16 Mapping the author gender-distribution of disease-specific medical research, Jens Peter Andersen, Jesper Wi-
borg Schneider og Mathias Wullum Nielsen, paper praesenteret pa ST1 conference 2016 Valencia, september 2016

17 Gallupundersggelse af befolkningens holdning til forskning og ny teknologi for Styrelsen for Forskning og Inno-
vation, november 2014

18 Et kansopdelt arbejdsmarked, udviklingstraek, konsekvenser og forklaringer, Mona Larsen m.fl. SFI, 2016
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Forskningsverden har i et historisk perspektiv veeret et meget mandsdomineret omrade!®. Dan-
mark fik fx sin farste kvindelige professor — historikeren Astrid Friis, i 1946. Og Det kongelige
Danske Videnskabernes Selskab, der blev oprettet i 1742, optog farst i 1968 sit farste danske
kvindelige danske medlem — professor i lingvistik, Eli Fischer Jargensen.20

Flere kvindelige forskere vil kunne fungere som rollemodeller for piger og kvinder i forhold til
deres fremtidige uddannelses- og karrierevalg. Dette vil vaere nyttigt — iser indenfor det tekniske
og naturvidenskabelige omrade, hvor andelen af kvinder fortsat er meget lav, og hvor erhvervsli-
vet samtidig meget ofte efterspgrger ingenigrer og andre med kompetencer indenfor netop disse
omrader.

Ogsa arbejdsgivere kan veere pavirket af disse forestillinger om mend og kvinders kompetencer
og praeferencer og kan dermed komme til at anse henholdsvis kvinder eller meend som den ideel-
le arbejdskraft til bestemte stillinger.2! Ogsa i den forbindelse kan flere kvindelige forskere re-
preaesentere rollemodeller og dbne kommende arbejdsgiveres gjne for et bredere rekrutterings-
grundlag.

1.1.5 Offentlige institutioner forventer bredere rekrutteringsgrundlag og bedre
arbejdsmiljg af deres ligestillingspolitikker

Offentlige myndigheder og institutioner er i dag som fglge af ligestillingsloven forpligtet til at
arbejde med ligestillingsstrategier i deres personalepolitik. | forbindelse med de seneste ligestil-
lingsredeggarelser fra 2015 er de alle blevet spurgt om, hvilke resultater de forventer af arbejdet
med ligestilling af maend og kvinder pa bl.a. personaleomradet. Her viser det sig, at det pa tvaers
af de offentlige myndigheder oftest forventes, at arbejdet med ligestilling pa personaleomradet
kan fare til et bredere rekrutteringsgrundlag, et bedre arbejdsmiljg, og at flere talenter kommer i
spil. De offentlige myndigheder forventer i mindre grad, at ligestillingsindsatsen vil resultere i
starre effektivitet og bedre branding af organisationen.22 Dette mgnster genfindes ogsa i ligestil-
lingsredeggarelserne fra de danske universiteter, som det vil fremga af dette talentbarometer.

1.2 Hvorfor forlader kvinder i hgjere grad forskningen end maend?

Der er hverken enkle eller entydige forklaringer pa, hvorfor kvinder i hgjere grad end mend
forlader forskningen. Det skyldes med al sandsynlighed en kombination af en lang reekke fakto-
rer som pa den ene side knytter sig til kvinders personlige valg, men ogsa at kvinder mgder an-
dre forventninger, barrierer og udfordringer end mend i deres karriereforlghb.23

19 Anbefalinger fra taskeforcen for flere kvinder i forskning, Uddannelses- og Forskningsministeriet, 2015

20 Marie Curie blev dog det farste kvindelige medlem af Det Kongelige Danske Videnskabernes Selskab, da hun i
1920 blev valgt ind som udenlandsk medlem.

2L SF1-rapport: Et kensopdelt arbejdsmarked, udviklingstraek, konsekvenser og forklaringer, Mona Larsen m.fl.
SFI, 2016

22 Rambglls hovedrapport for ligestillingsredeggrelser 2015 til Ministeriet for Bgrn, Undervisning og Ligestilling,
april 2016

23 Anbefalinger fra taskeforcen for flere kvinder i forskning, Uddannelses- og Forskningsministeriet, 2015
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1.2.1 Ubevist kgnsbias og kgnsstereotyper

Taskforcen for flere kvinder i forskning, der afrapporterede sine anbefalinger i 2015 pegede fx
pa, at det er et velkendt fanomen, at man bevidst eller ubevist ansaetter kommende ledere i sit
eget spejlbillede ("Rip-Rap-og-Rup-effekten”), og at der derfor er brug for stgrre abenhed og
bredde i forbindelse med rekruttering og anseaettelser af videnskabeligt personale. Det geelder
bade i forhold til formulering af opslag, og at evt. sggekomiteer bgr veere mere opmarksomme
overfor at afdeekke bade mandlige og kvindelige kandidater til stillingerne. Endvidere peger
taskforcen p4, at der sa vidt muligt bagr vaere kansmaessig balance i bade bedemmelses- og an-
seettelsesudvalg.24

En nylig analyse af processer omkring forskerrekruttering pa CBS viser fx, at der ofte til stil-
lingsbeszttelser pa iser lektor- og professorniveau allerede inden stillingsopslag offentliggeres
vil veere identificeret mulige kandidater, og det derfor er vigtigt, at der er opmarksomhed om-
kring identifikation af bade mandlige og kvindelige kandidater pa et meget tidligt tidspunkt i
rekrutteringsprocessen, hvis man gnsker ansggere af begge kan.25

Taskforcen pegede ogsa pé det forhold, at kansstereotyper og ubevidst kgnsbias kan fa bade
meand og kvinder til at vurdere mends evner hgjere end identiske evner hos kvinder, hvilket kan
pavirke savel stillingsavancement som tildelingen af forskningsmidler. Feenomenet er pavist i en
lang reekke studier.

Der henvises ofte til et svensk studie, der viste, at kvindelige ansggere til postdoc-stipendier
indenfor biomedicin hos det svenske sundhedsvidenskabelige forskningsrads blev vurderet til at
have ringere forskningskompetencer end tilsvarende mandlige ansggere. Studiet sammenligne-
de ansggerne til postdocstipendierne pa en lang bibliometriske parametre (sa som antal publice-
rede artikler, impactfactor for de tidsskrifter, der blev publiceret i samt antal citationer pr. arti-
kel) og sammenholdt det med den vurdering ansggerne havde faet i forskningsradets bedgm-
melse. Studiet viste, at kvindelige ansggere skulle have 2,5 gang s& mange point pa studiets
videnskabelige produktivitets- og impact-parametre, for at fa samme vurdering i forskningsradet
af deres forskningskompetencer, som mandlige ansggere. 26

Der henvises ogsa ofte til studiet om "John og Jennifer”. | studiet blev et i gvrigt identisk CV fra
en kandidat med enten navnet John eller Jennifer indsendt til individuel vurdering hos mere
end 100 forskere i forbindelse med besattelsen af en stilling som laboratorieleder. Studiet viste,
at den samme ansgger blev vurderet mere kvalificeret, nar der stod John p& CV’et, end nar der
stod Jennifer. "John” blev ogsa tilbud en hgjere startlgn, og flere gnskede at veere mentor for
”John” end for ”Jennifer”.2

24 Anbefalinger fra taskforcen for flere kvinder i forskning, Uddannelses- og Forskningsministeriet, 2015

25 Gender and academic leadership practices at Copenhagen Business School — an action research project, Ana
Maria Munar og Florence Villeséche, CBS, 2016

26 Nepotism and sexism in peer review, Wenneras, C. og Wold, A., i Nature nr. 387 fra 1997 — her citeret fra arti-
klen “Peer review - Shameful — Women really have to be at least twice as good as men to succeed” i The Econo-
mist fra d. 22 maj 1997.

27 Science faculty’s subtle gender biases favor male students, Moss-Racusin, Corinne A. m.fl., PNAS, 9, october
2012, vol 109, http://www.pnas.org/content/109/41/16474.full
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Taskforcen anbefalede derfor, at man bade i universiteternes forskningsledelse og i forsknings-
rad og —fonde er opmaerksom pa risikoen for ubevidst kgnsbias.28

1.2.2 Vurderingen af forskningstalent

Taskforcen peger ogsa pa, at der kan veere en udfordring i forhold til, hvordan talent vurderes pa
universiteterne. Der er brug for, at der anlaegges et bredere perspektiv pa kvalifikationer, hvor
erfaring og kompetence indenfor fx undervisning og vejledning ogsa veegtes — alt afhangig af
hvilken stilling, der skal besattes. Derudover kan der méaske vaere behov for at sette fokus pa, at
talent farst og fremmest bgr vurderes ud fra kvaliteten af den gennemfarte forskning, og ikke
blot ud fra kvantitet i form af mangden af forskningsoutput.

Talent vurderes i dag i betydelig grad ud fra, hvor mange publikationer man som forsker har faet
offentliggjort. Analyser viser, at yngre kvindelige forskere typisk publicerer mindre end mandli-
ge, og at dette med al sandsynlighed skyldes de afbrydelser kvinders arbejde far fx pa grund af
perioder med barselsorlov. Der kan endvidere vere en tendens til, at kvinder i hgjere grad end
meend patager sig opgaver omkring fx undervisning og vejledning og derfor i mindre grad far tid
til egen forskning.

Mens tallene indikerer, at kvinder publicerer mindre end mend, er resultaterne mere blandede,
nar man ser pd, hvor ofte kvinder citeres. Nogle studier viser, at kvinder citeres oftere end
mend, andre det modsatte. De fleste studier finder dog, at kvinder og maend citeres lige ofte.
Noget tyder pd, at resultaterne afhaenger af fx hvilke forskningsomrader, man kigger pa.

Et nyligt dansk studie baseret pa analyse af mere end 3.923 forfattere og 2.853 publikationer
indenfor en bred vifte af forskellige videnskabelige omrader viser ingen naevneveardig kensfor-
skel i citationer mellem mandlige og kvindelige forskere. Der er dog sméa, men statistisk signifi-
kante forskelle, der viser, at kvinders artikler har en lidt lavere tilbgjelighed til at veere baseret pa
internationalt forskningssamarbejde, og at kvinder har tendens til oftere at veere eneforfatter pa
deres artikler. Derudover er der en lille tendens til at mand oftere end kvinder offentligger i
tidsskifter, der vurderes som serligt betydningsfulde. En undtagelse fra dette billede er dog det
medicinske omrade, hvor kvinder i langt hgjere grad end mend skriver soloartikler og citeres
mindre.29 30

1.2.3 Adgang til netveerk, mentorer og faglige sparring

Adgang til netveerk, faglig sparring og anerkendelse blandt ligemeaend er serdeles veesentligt for
forskere og deres fremtidige muligheder. Internationale studier fra blandt andet USA og Norge
viser en tendens til, at kvindelige forskere far mindre vejledning fra kompetente mentorer og
inkluderes mindre i relevante netveerk end deres mandlige kollegaer. Det giver en risiko for, at
kvinder i mindre grad end maend far relevant sparing og feedback, og at kvinders netveerk typisk
er mindre og fagligt smallere end mends. Samlet giver det en risiko for, at kvinder far mindre

28 Anbefalinger fra taskeforcen for flere kvinder i forskning, Uddannelses- og Forskningsministeriet, 2015

29 Gender inequality and research performance: moving beyond individual-meritocratic explanations of academic
advancement, paper 3 i: New and persistent gender equality challenges in academia, ph.d.-afhandling fra Mathias
Wullum Nielsen, Aarhus Universitet, Politica, 2015

30 Se 0gsa "Gender in the Global Research Landscape — Analysis of research performance through a gender lens
across 20 years, 12 geographies, and 27 subject areas”, Elsevier, 2017
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opbakning og motivation end mand, og at det mindre netveerk risikerer at pavirke kvinders
forskningsproduktivitet negativt.3!

Taskforcen for flere kvinder i forskning anbefalede, at der etableres mere gennemsigtige model-
ler for karriereforlgb, hvor det tydeliggeres hvilke krav og kvalifikationer, der er behov for, fx i
forhold til publikationer. Taskforcen peger ogsa pa behovet for egentlige talentudviklingspro-
grammer, hvor der mere systematisk bakkes op om, at (bade mand og kvinder) far de ngdvendi-
ge udfordringer i de daglige opgaver, som det kraver for at kunne fortsatte som forsker, samt
systematisk understatter forskere i at etablere de ngdvendige netvaerk, fa adgang til relevante
mentorer og systematisk feedback undervejs.

1.2.4 Barsel og familieforhold

Taskforcen for flere kvinder i forskning pegede ogsa pa, at forskellige forhold knyttet til et typisk
forlgb for en forskerkarriere kan gere den mindre attraktiv for kvinder end for maend. Det geel-
der forhold som (iseer for kvinder), harmonerer darligt med gnsket om at stifte familie og fa
bgrn. Det geelder fx krav om udlandsophold, behov for hgj forskningsproduktivitet i de tidlige ar
i karrieren, hvor kvinder typisk er pa barsel i perioder, og det forhold at kvinder oftere end
mend har egtefeller med samme eller hgjere jobstatus.32

Dette underbygges ogsa af en raekke internationale studier. Amerikanske studier viser fx, at
kvindelige forskere med bgrn har feerre karriemuligheder og er mindre geografisk mobile end
mandlige forskere med bgrn. Samme studie konkluderer, at mens det er en fordel for mandlige
forskere at have familie og barn er det derimod heemmende for kvindelige forskeres karriere.
Denne tendens bekreftes ogsa af danske studier. Et studie fra 2008 viser fx, at kvinders agte-
skabelige status og deres partners beskaftigelse er de veesentligste parametre i forhold til, hvor
langt de er naet i deres forskerkarriere. For meaend spiller disse parametre derimod ingen rolle.
Samme studie viste fx ogsa, at kvindelige professorer i Danmark i gennemsnit har feerre bgrn
eller oftere er barnlgse end mandlige professorer.33

1.2.5 Trivsel pa arbejdspladsen

Noget tyder ogsa pa, at kvindelige forskere méaske trives darligere i forskningsmiljget end meend.
En analyse pa baggrund af APV-besvarelsen fra 2012 samt et supplerende survey blandt ansatte
pa Aarhus Universitet saetter fokus pa, hvordan kvinder og maend trives i deres arbejdsliv. Ana-
lysen viser, at kvinder og maend finder deres arbejde lige interessant. Derimod giver kvinder i
hgjere grad end deres mandlige kollegaer udtryk for, at de finder arbejdet som forsker stressen-
de og eftersparger i hgjere grad mere fleksible arbejdsformer — bade i forhold til tid og sted.

Analysen viser ogsd, at kvindelige professorer og lektorer angiver at arbejde flere timer ugentligt
end deres mandlige kollegaer, men samtidig angiver at bruge mindre tid end deres mandlige
kollegaer pa aktiviteter direkte tilknyttet forskningsarbejde.

31 New and persistent gender equality challenges in academia, ph.d.-afhandling fra Mathias Wullum Nielsen, Aar-
hus Universitet, Politica, 2015, kapitel 2

32 Anbefalinger fra taskeforcen for flere kvinder i forskning, Uddannelses- og Forskningsministeriet, 2015.

33 Studierne er refereret fra: New and persistent gender equality challenges in academia, ph.d.-afhandling fra
Mathias Wullum Nielsen, Aarhus Universitet, Politica, 2015, kapitel 2.
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Analysen viser videre, at kvinder — szrligt pa ph.d.-niveauet og sarligt indenfor det naturviden-
skabelige og tekniske omrade, er mindre tilfredse med deres karriereperspektiver og fgler sig
markant mindre sikre i deres nuveaerende jobsituation end deres mandlige kollegaer. Samtidig
udtrykker de en stgrre risiko for at fraveelge forskervejen pa grund af netop disse forhold. Ogsa
kravet om international mobilitet angives i hgjere grad blandt kvinder end meand pa ph.d.- og
post.doc.-niveauet som en potentiel arsag til at opgive et videre forskerforlgb.

Endelig viser analysen, at kvinder pa nogle karrieretrin (iseer professorniveauet) og indenfor
nogle fagomrader i hgjere grad end maend udtrykker mindre jobtilfredshed, sterre ensomhed og
en fornemmelse af ikke at veere socialt inkluderet i deres lokale forskningsmilja.34

1.3 Indholdet i talentbarometeret

Samlet er der brug for en aktiv indsats for at understgtte maksimal nytte af alle forskertalenterne
i dansk forskning. Det er grundlaeggende universiteternes ansvar at der er gode og lige vilkar for
ansettelse og forfremmelse af bade mandlige og kvindelige forskere, og det er vigtigt, at denne
problemstilling adresseres i de enkelte universiteters personalepolitik.3°

Som et redskab til at understgtte indsatsen har Uddannelses- og Forskningsministeriet i dialog
med Danske Universiteter derfor udviklet det danske talentbarometer. Ved hjelp af eksisterende
viden og data samt en raekke enkle indikatorer saetter talentbarometeret fokus pa at afdaekke
status for andelen af kvindelige forskere pa de danske universiteter. Barometeret belyser udvik-
lingen i andelen af kvindelige forskere (kapitel 2-4), kvinders vej gennem et typiske forskerkarri-
ereforlgb (kapitel 5-6), kvindelige forskere som ansggere og bevillingsmodtager i danske offent-
lige forskningsfonde (kapitel 7), og de danske universiteters arbejde med ligestilling i deres per-
sonalepolitik (kapitel 8).

34 Ligestilling ved Aarhus Universitet: Status og udfordringer, Mathias Wullum Nielsen m.fl. Dansk Center for
Forskningsanalyse, Institut for Statskundskab, Aarhus Universitet, 2015

35 Feelleserkleeringen mellem uddannelses- og forskningsminister Ulla Tarnas og de danske universiteter 10. okto-
ber 2016
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2. Mand og kvinder pa hgjere
|lereanstalter i Danmark og
internationalt

Andelen af kvindelige forskere36 pa de hgjere leereanstalter3’ er steget jeevnt i Danmark gennem
de senere ar, men Danmark halter alligevel fortsat efter en reekke af de europeiske og nordiske
lande, nar det geelder andelen af kvindelige forskere. Det bliver iszer tydeligt, nar man sammen-
ligner Danmark internationalt pa stillingskategorier og indenfor videnskabelige hovedomrader,
og nar man sammenligner fordelingen af mand og kvinder pa de forskellige trin i et typisk aka-
demisk karriereforlgb.

2.1 Kvindelige forskere pa de hgjere leereanstalter

Figur 1 viser den procentvise andel af kvindelige forskere blandt det samlede antal forskere pa de
hgjere lereanstalter i 2014 (eller senest tilgeengelige ar) i en lang raekke lande i Europa m.fl.. Det
fremgar af figuren, at andelen af kvinder blandt forskerne pa de hgjere lereanstalter udggr mel-
lem 30 og 50 procent i langt hovedparten af de europeaiske lande. Det gaelder ogsa i Danmark,
hvor andelen af kvindelige forskere i 2014 var 42,3 procent. Det er en smule over EU-
gennemsnittet pa 41,4 procent. Andelen af kvindelige forskere er dog fortsat lavere i Danmark
end i de gvrige nordiske lande.

2.2 Kvindelige forskere pa de hgjere lereanstalter fordelt pa stillingskategorier

I figur 2 er andelen af kvindelige forskere pa de hgjere laereanstalter opdelt pa fire typer af stil-
lingskategorier: 1) ph.d. og andet videnskabeligt personale (VIP) 2) adjunktniveau, 3) lektorni-
veau og 4) professorniveau. Figur 2 viser fordelingen pa de naevnte stillingskategorier i hen-
holdsvis Danmark, de gvrige nordiske lande og EU samlet (EU-28).38

36 Begrebet "forskere” daekker over alle personer beskeftiget med forskning indenfor det pageeldende omrade eller
sektor (dvs. professorer, lektorer, seniorforskere, overlaeger, afdelingsleeger osv. med forskningsansvar, adjunk-
ter, postdoc, ph.d.-stipendiater, kandidatstipendiater, forskningsassistenter m.fl.).

37 Begrebet "hgjere leereanstalter” inkluderer universiteter og andre hgjere leereanstalter samt universitetshospita-
ler. Begrebet deekker ikke sektorforskningsinstitutioner og andre typer af ikke-erhvervsdrivende forskningsorga-
nisationer.

38 Ph.d.- og andet VIP er forskere pa ph.d.-niveau, forskningsassistenter og andet videnskabeligt personale. Ad-
junktniveauet deekker forsker ansat som adjunkter og postdocs. Lektorniveauet dekker lektorer og seniorforske-
re. Professorniveaet deekker professorer, kliniske professorer og professor MSO’er.
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Figur 2 viser, at andelen af kvinder indenfor stillingskategorien "ph.d.-studerende og andet vi-

denskabeligt personale” er hgjere i Danmark end EU-gennemsnittet samt Sverige og Finland. Pa
alle de gvrige stillingskategorier (adjunkt-, lektor- og professorniveau) er andelen af kvinder dog
lavere i Danmark end i EU og de gvrige nordiske lande.

Figur 1

Andel kvindelige forskere pa de hgjere laereanstalter 2014, procent
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Anm.: Undtagelser med hensyn til referencear: Belgien, Frankrig, Graekenland, Island, Luxembourg, Sverige og @strig, 2013.

Makedonien og Schweiz, 2012.
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I sammenligning med det samlede EU er andelen af kvinder pa iser lektorniveauet lavere i
Danmark end EU-gennemsnittet (31 procent i Danmark mod et EU-gennemsnit pa 37 procent),
mens andelen af kvindelige forskere pa adjunkt- og professorniveauet kun er et par procentpoint
lavere i Danmark end EU-gennemsnittet.

I sammenligning med de gvrige nordiske lande er andelen af kvindelige forskere noget lavere i
Danmark end i de gvrige nordiske lande indenfor alle stillingskategorierne. Men igen er forskel-
len gennemsnitlig starst pa lektorniveauet. Fx er andelen af kvinder pa lektorniveauet i Finland
48 procent mod 31 procent i Danmark.

Figur 2
Andel kvindelige forskere pa de hgjere laereanstalter i procent, fordelt pa stillingskategorier, 2013
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Anm.: Der er ikke indberettet data fra Island pa kategorien ph.d. og andet VIP
Kilde: She Figures 2015, EU-kommissionen, 2016 annex 6,1

2.3 Kvindelige forskere pa de hgjere lereanstalter fordelt pa videnskabelige ho-
vedomrader

Tabel 1 viser andelen af kvindelige forskere pa de hgjere leereranstalter fordelt pa videnskabelige
hovedomréder. Landene med de hgjeste andele af kvindelige forskere indenfor de enkelte viden-
skabelige hovedomrader star gverst.

Tabellen viser, at Danmark pa alle hovedomrader — bortset fra jordbrugs- og veterinarviden-
skab, ligger i den nederste halvdel. Ud af 36 lande i alt er Danmark nr. 28 indenfor humaniora,
nr. 27 indenfor naturvidenskab, nr. 23 indenfor bade teknisk videnskab og samfundsvidenskab,
nr. 22 indenfor sundhedsvidenskab og nr. 12 indenfor jordbrugsvidenskab.

Tabellen viser ogsa, at selvom andelen af kvinder indenfor sundhedsvidenskab, humaniora og
samfundsfag er blandt de videnskabelige hovedomrader i Danmark med de hgjeste andele af
kvinder blandt forskerne (bortset fra jordbrugsvidenskab) ligger Danmark i en international
sammenligning placeret relativt lavt indenfor disse omrader.

N&r man sammenligner Danmark med de gvrige nordiske lande, viser tabel 1, at Danmark in-
denfor naturvidenskab og teknisk videnskab ligger nogenlunde pa niveau pd med de gvrige nor-
diske lande. Indenfor humaniora, sundhedsvidenskab og samfundsvidenskab halter Danmark i
hgj grad efter de gvrige nordiske lande, mens Danmark indenfor jordbrug- og veterinzrviden-
skab ligger i top i en nordisk sammenligning — kun overgaet af Finland.
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Tabel 1
Andel kvindelige forskere pa de hgjere leereanstalter fordelt pa videnskabelige hovedomrader, 2013

Naturvidenskab

Portugal
Serbien
Montenegro
Rumaenien
Litauen

Slovakiet
Kroatien

Bulgarien
Tyrkiet
Letland

Bosnien-
Hercegovina

Italien
Rusland
Spanien
Estland

Storbritannien
Polen
Graekenland
Holland
Cypern

Island

Irland

Norge
Finland

Belgien

Sverige

@Dstrig
Slovenien
Sydkorea
Tjekkiet
Tyskland
Ungarn
Malta

Luxembourg

Japan

52%
52%
50%
49%
47%
46%
45%
45%
43%
43%
42%
42%
42%
42%
40%
38%
38%
37%
37%
36%
35%
34%

33%

32%
31%

30%
30%
30%
29%
29%
28%
28%
23%

14%

Teknisk videnskab

Rumaenien
Montenegro
Spanien
Bulgarien
Letland

Serbien
Litauen

Kroatien
Graekenland
Tyrkiet
Slovakiet

Cypern
Estland

Rusland

Bosnien-
Hercegovina

Portugal
Holland
Slovenien
Italien
Polen
Finland

Sverige

Norge
Island
@strig
Ungarn

Storbritannien
Tjekkiet

Irland

Belgien
Tyskland
Luxembourg
Sydkorea

Malta

Japan

41%
38%
38%
38%
35%
34%
34%
33%
33%
32%
31%
31%
30%
29%
28%
28%
28%
28%
26%
26%
26%
25%

24%

23%
23%
23%
23%
23%
23%
22%
20%
14%
14%
11%

10%

Sundhedsvidenskab

Montenegro 65%
Letland 63%
Finland 63%
Irland 61%
Kroatien 61%
Storbritannien  60%
Eizs;:(leegr;vina 60%
Slovakiet 59%
Estland 58%
Portugal 58%
Island 58%
Rusland 58%
Norge 58%
Sverige 58%
Litauen 57%
Rumaenien 56%
Polen 55%
Belgien 54%
Cypern 53%
Bulgarien 52%
Slovenien 52%

Jordbrugs- og veteri-

nzervidenskab
Finland
Letland
Serbien
Storbritannien
Irland

Slovenien

@Dstrig

Portugal
Litauen

Rusland

Montenegro

Norge
Kroatien
Polen
Tyskland
Sverige
Estland
Rumaenien
Holland

Bulgarien

Tyskland

Ungarn

Tyrkiet
Serbien

@Dstrig
Tjekkiet
Sydkorea
Graekenland
Spanien
Holland
Italien

Japan

Luxembourg

49%

49%

48%
47%
47%
47%
46%
45%
45%
43%
41%
36%
31%

28%

Slovakiet

Bosnien-
Hercegovina

Ungarn
Italien
Island
Spanien
Graekenland
Tjekkiet
Cypern
Malta
Tyrkiet
Sydkorea

Japan

Luxembourg

60%
60%
58%
57%
57%
55%
55%
54%
54%
53%

53%

53%
50%
50%
49%
49%
48%
47%
46%
46%
44%
44%
42%
41%
40%
40%
39%
38%
37%
33%
33%
31%
29%
21%

0%

Samfundsvidenskab

Letland
Litauen
Rusland
Luxembourg
Estland

Finland
Kroatien

Island
Portugal

Slovakiet
Bulgarien
Holland
Sverige
Irland
Rumaenien

Belgien
@Dstrig
Norge
Serbien

Polen

66%
65%
59%
59%
58%
57%
56%
56%
54%
53%
53%
51%
51%
51%
51%
50%
50%
48%
48%
48%

Humaniora

Letland
Rusland
Litauen
Estland
Kroatien
Island
Serbien
Finland
Bulgarien
Montenegro
Luxembourg
Slovenien
@Dstrig
Storbritannien
Italien
Rumaenien
Irland
Sverige
Tyskland

Portugal

Ungarn

Montenegro
Storbritannien

Slovenien
Tjekkiet

Bosnien-
Hercegovina

Italien
Spanien
Tyrkiet
Cypern
Malta
Graekenland
Tyskland
Sydkorea

Japan

47%
46%
45%
45%
44%
43%
43%
2%
22%
22%
1%
39%
38%
34%

28%

Slovakiet

Norge
Cypern

Polen

Graekenland

Belgien

69%
69%
62%
62%
61%
59%
59%
57%
55%
54%
54%
53%
53%
52%
52%
51%
51%
51%
51%
50%
50%
49%
47%
47%
47%
47%

47%

Ungarn
Spanien
Tyrkiet
Sydkorea
Tjekkiet
Japan

Malta

Bosnien-
Hercegovina

45%
42%
41%
40%
39%
35%
25%

0%

Kilde: Eurostat - Research and development statistics (datakode: Total R&D personnel and researchers by sectors of performance, sex and fields of science

- rd_p_perssci)
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2.4 Meend og kvinder i et typisk akademisk forskerkarriereforlgb — EU og Norden

Selvom kvinder i dag i langt de fleste lande udgar mere end halvdelen af bade kandidatstuderen-
de og feerdige kandidater er andelen af kvinder jeevnt faldende jo laengere frem i det typiske aka-
demiske karriereforlgb, man kigger. Det betyder, at kvinder fra at have et ligesé godt — eller
bedre, uddannelsesmassigt udgangspunkt for en akademisk karriere, i hgjere grad end meend
falder fra undervejs. Det er en tendens, der gar sig geeldende i bade Danmark og i de gvrige EU-
lande.

Kensfordelingen i det typiske akademiske karriereforlgb illustreres ofte ved hjeelp af sdkaldte
"saksediagrammer”. Saksediagrammerne viser kgnsfordelingen i procent gennem de forskellige
trin i et typisk akademisk forskerkarriereforlgb fra kandidatstuderende til professor.3°

Figur 3 viser fordelingen af maend og kvinder i et typisk akademisk karriereforlgb blandt EU—
landene i gennemsnit (EU-28).

Figuren viser, at kansfordelingen for henholdsvis kandidatstuderende, feerdige kandidater,
ph.d.-studerende og feerdige ph.d.-grader er nogenlunde i balance. Dog udger kvinderne en smu-
le mere end halvdelen af de kandidatstuderende og feerdige kandidater og en smule mindre end
halvdelen af de ph.d.-studerende og feerdige ph.d.-grader. Men figuren viser ogsa, at kensforde-
lingen bliver mere og mere skeev fra adjunktniveauet og frem. Saledes udggr kvinder 45 procent
af forskerne pa adjunktniveauet, 37 procent af forskerne pé lektorniveauet, men kun 21 procent
af forskerne pa professorniveauet.

Figur 3
Andel maend og kvinder igennem et typisk akademisk karriereforlgb, studerende og videnskabeligt per-
sonale, EU-28 2013, pct.
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Kilde: Eurostat og She Figures 2015, EU-kommissionen 2016

39 Figurerne med saksediagrammerne er baseret pa Eurostats uddannelsesstatistik for sa vidt angar tallene for
kandidatstuderede, feerdige kandidater, ph.d.-studerende og opnéede ph.d.-grader (i statistikken benavnt som
ISCED 5A-students, 5A-graduates, 6-students og 6-graduates). Tallene vedr. forsker pa niveauet for adjunkter,
lektorer og professorer er baseret pa nationale indberetninger til EU-kommissionens statistik "She Figures”. For
Danmarks vedkommende er indberetningen foretaget pa baggrund af en seerkersel fra Danmarks Statistik pa
statistikken for offentlig forskning og udvikling. Adjunktniveauet deekker forsker ansat som adjunkter og post-
docs. Lektorniveauet deekker lektorer og seniorforskere. Professorniveaet deekker professorer, kliniske professo-
rer og professor MSO’er.

Styrelsen for Forskning og Uddannelse 31



Figur 4 viser den tilsvarende fordeling af maend og kvinder i et typisk akademisk karriereforlgb i
Danmark.

Nar man sammenligner figur 3 og 4, fremgar det at kvindelige forskeres karriereforlgb i Dan-
mark nogenlunde fglger det europaiske manster. Danmark adskiller sig dog ved, at andelen af
kvindelige kandidatstuderende og feerdige kandidater er en smule hgjere end det europeiske
gennemsnit, mens andelen af kvinder pa adjunkt-, lektor- og professorniveauet til gengeeld er en
smule lavere i Danmark (som det ogsa fremgik af afsnit 2.2).

Figur 4
Andel mand og kvinder igennem et typisk akademisk karriereforlgb, studerende og videnskabeligt per-

sonale, Danmark 2013, pct.
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Kilde: Eurostat og She Figures 2015, EU-kommissionen 2016

Figur 5-8 viser fordelingen af meend og kvinder i et typisk akademisk karriereforlgb i de gvrige
nordiske lande — Sverige, Norge, Finland og Island.

Figurerne viser, at karriereforlgbene for de gvrige nordiske lande adskiller sig en del fra bade det
europeaiske og det danske billede. Det er saledes tydeligt, at karriereforlgbene for meend og
kvinder er mere ens i de gvrige nordiske lande, end det er tilfeeldet i Danmark (og det gvrige
EUV).

Det geelder seerligt i Finland og i Sverige, hvor kensfordelingen i forlgbet fra ph.d.-studerende til
og med lektorniveauet er meget ligelig. Det samme er tilfeeldet for Norge — dog kun i forlgbet fra
ph.d.-studerende til og med adjunktniveauet.

Det islandske billede skiller sig en del ud fra de gvrige i og med at andelen af kvinder er meget
hgjere seerligt i den forste del af karriereforlgbet fra kandidatstuderende til og ph.d.-studerende.
Andelen af maend og kvinder er derefter nogenlunde lige pa ph.d.- og adjunktniveauet, men
derefter falder andelen af kvinder forholdsvis kraftigt pa lektor- og professorniveauet.

For alle de nordiske lande geelder dog, at kvinder udger en betydeligt lavere andel af forskerne

pa professorniveauet end mend ggr. Andelen af kvinder blandt forskere pa professorniveauet
svinger fra 19 procent i Danmark til 27 procent i Finland.
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Figur 5
Andel maend og kvinder igennem et typisk akademisk karriereforlgb, studerende og videnskabeligt per-
sonale, Sverige 2013, pct.
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Kilde: Eurostat og She Figures 2015, EU-kommissionen 2016

Figur 6
Andel maend og kvinder igennem et typisk akademisk karriereforlgb, studerende og videnskabeligt per-
sonale, Norge 2013, pct.
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Kilde: Eurostat og She Figures 2015, EU-kommissionen 2016

Figur 7
Andel maend og kvinder igennem et typisk akademisk karriereforlgb, studerende og videnskabeligt per-
sonale, Finland 2013, pct.
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Kilde: Eurostat og She Figures 2015, EU-kommissionen 2016
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Figur 8
Andel mand og kvinder igennem et typisk akademisk karriereforlgb, studerende og videnskabeligt per-
sonale, Island 2013, pct.
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3. Udviklingen i andelen af
maend og kvinder pa de dan-
ske universiteter

3.1 Udviklingen samlet set

Andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale (dvs. pa adjunkt-, lektor-, og professor-
niveau) pa de danske universiteter er steget jeevnt de senere ar. Figur 1 viser, at kvinder udgjorde
27 procent af det videnskabelige personale i 2007 og 32 procent i 2015. Stigningen i andelen af
kvinder er isaer sket pa professor- og lektorniveauet. Andelen af kvinder pa adjunktniveauet har
veeret stigende frem mod 2011, men har siden svinget omkring de 40 procent.

Figur 1
Andelen af kvinder pa adjunkt-, lektor- og professorniveau, danske universiteter samlet, 2007-2015,
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Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
3.2 Udviklingen pa videnskabelige hovedomrader

Figur 2 viser, at andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale er steget inden for alle
de videnskabelige hovedomrader (malt i procentpoint).4° Stigningen er sterst inden for humani-
ora og sundhedsvidenskab, der ogsa er de to omrader, hvor andelen af kvinder i forvejen er hg-

40 Det videnskabelige personale opdeles i barometeret indenfor fire videnskabelige hovedomrader: Humaniora,
Samfundsfag, Sundhed og Natur- og teknisk videnskab. Det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade in-
kluderer ogsa jordbrug- og veterinarvidenskab. Der er ikke ngdvendigvis et entydigt sammenfald mellem forde-
lingen pa videnskabelige hovedomrader og universiteternes fakulteter.
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jest. Stigningen er nasten pa samme niveau indenfor samfundsvidenskab, mens stigningen in-
denfor natur- og teknisk videnskab har veeret mere begraenset.

Figur 2
Andelen af kvinder pa adjunkt-, lektor- og professorniveau, fordelt pa videnskabelige hovedomrader,
danske universiteter samlet, 2007-2015, procent
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Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

3.3 Udviklingen péa de enkelte universiteter

Figur 3 viser, at andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale ogsa er steget pa alle
universiteterne enkeltvis. Ogsa her er der tale om forholdsvis jeevne udviklinger over tiden, og de
3 universiteter — Roskilde Universitet, Copenhagen Business School og Kgbenhavns Universitet,
der i 2007 havde flest kvinder blandt VIP’erne er ogsa de 3, der har flest i 2015. Dog er der sket
bemaerkelsesveerdige udviklinger pa iseer IT-universitetet, hvor stigningen har veeret meget stor,
men ogsa meget varieret i perioden, og pa Aalborg Universitet og pa Syddansk Universitet, hvor
stigningen begge steder ogsa har veeret hgjere end pa de gvrige universiteter.

Figur 3
Andelen af kvinder pa adjunkt-, lektor- og professorniveau, danske universiteter enkeltvis, 2007-2015,
procent
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Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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Figur 4-6 viser andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale pa de enkelte universite-
ter fordelt pa de tre stillingskategorier — professor-, lektor- og adjunktniveau.

Figur 4
Andelen af kvinder pa professorniveau, danske universiteter enkeltvis, 2007-2015, procent
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Anm.: IT-universitetet indgar ikke pa grund af for fa observationer
Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

Figur 5
Andelen af kvinder pa lektorniveau, danske universiteter enkeltvis, 2007-2015, procent
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Figur 6
Andelen af kvinder pa adjunktniveau, danske universiteter enkeltvis, 2007-2015, procent

Procent
70% 1

60% 1 52% 52%

50% 439 43%

i 0%
40% 1
30% -
20% -

10% o

0% -
KU AU Sbu RUC AAU DTU CBS ITU

m2007 ®W2008 m2009 m2010 2011 2012 m2013 w2014 w2015

Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

Figur 4 viser, at andelen af professorer iser er steget pa Syddansk, Roskilde og Aarhus Universi-
tet. Det er dog Roskilde, Kgbenhavns og Syddansk Universitet, der har flest kvindelige professo-
rer i 2015. (Bemerk at IT-universitetet ikke indgar i figuren pga. for fa observationer).

Figur 5 viser, at andelen af lektorer isaer er steget pa IT-Universitetet, Aalborg og Roskilde Uni-
versitet. Det er dog Roskilde Universitet, IT-Universitetet og Copenhagen Business School, der
har flest kvindelige lektorer i 2015.

Figur 6 viser, at andelen af kvinder pa adjunktniveauet er meget varieret pa tvars af universite-
terne. P& nogle af universiteterne har andelen af kvindelige adjunkter veret staerkt stigende. Det
geelder fx pa& IT-universitetet, Copenhagen Business School og Syddansk Universitet. Samtidig
har andelen af kvinder pa ikke mindst Roskilde Universitet veeret staerkt faldende. Der er ogsa et
svagt fald i andelen af kvindelige adjunkter pa Danmarks Tekniske Universitet og Aarhus Uni-
versitet i perioden. Copenhagen Business School, Syddansk Universitet og Roskilde Universitet
er de universiteter, der har flest kvindelige adjunkter i 2015.
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4. Maend og kvinder blandt
ansatte og nyansatte pa de
danske universiteter

4.1 Ansatte og nyansatte pa de enkelte universiteter

Jf. figur 1 er 32 procent - eller lige knap hver tredje ansatte, blandt det videnskabelige personale
(VIP) pa de danske universiteter i dag en kvinde. Andelen af kvinder blandt nyansatte VIP’er de
seneste tre ar (2013-15) er derimod 37 procent. Alt andet lige betyder det, at andelen af kvindeli-

ge VIP’ere fortsat ma antages at stige de kommende ar.4

Nar man ser pa universiteterne enkeltvis gentager billedet sig for de fleste af dem. Det gaelder
dog ikke pa IT-universitet og Aalborg Universitet, hvor kvindeandelen blandt nyansatte i perio-
den 2013-15 er mindre end kvindeandelen blandt den samlede gruppe af ansatte VIP’ere.

Figur 1
Andel kvinder i bestanden af videnskabeligt personale pa universiteterne 2015 samt anseettel-
ser i stillinger pa professor-, lektor- og adjunktniveau 2013-2015, opdelt pa universiteter, pro-
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Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

41 Udviklingen afheenger ogsa af kensfordelingen blandt afgdende VIP’er og der kan derfor ikke konkluderes noge
entydigt pa den fremtidige udvikling.
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4.2 Ansatte og nyansatte pa de videnskabelige hovedomrader

Ogsa nar man kigger pa tvaers af de videnskabelige hovedomrader overstiger andelen af kvinder
blandt de nyansatte andelen af kvinder blandt alle VIP’ere.42 Forskellen er dog stgrst indenfor
humaniora og sundhedsvidenskab, som ogsa er de to videnskabelige hovedomrader, hvor kvin-
der i forvejen udggr den stgrste andel blandt det samlede videnskabelige personale.

Figur 2
Andel kvinder i bestanden af videnskabeligt personale pa universiteterne 2015 og anseettelser i
stillinger pa professor-, lektor- og adjunktniveau 2013-2015 — opdelt pa videnskabeligt hoved-

omrade, procent
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Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

4.3 Ansatte og nyansatte pa stillingskategorier og universiteter

Figur 3-5 viser andelen af kvinder blandt det videnskabelige personale pa henholdsvis professor-
lektor- og adjunktniveau.

Figur 3 viser, at andelen af kvinder blandt nyansatte pa professorniveauet overstiger andelen af
kvinder blandt det samlede personale pa professorniveauet pa alle universiteterne.

Figur 4 viser, at billedet er mere blandet pa lektorniveauet. P& fem af universiteterne overstiger
andelen af kvinder blandt de nyansatte, andelen af kvinder blandt alle ansatte lektorer. Det geel-
der Roskilde, Kgbenhavns, Aarhus, Syddansk og Danmarks Tekniske Universitet. P& IT-
Universitet er andelen af kvinder blandt nyansatte lektorer lavere end blandt de allerede ansatte,

42 Det videnskabelige personale opdeles i barometeret indenfor fire videnskabelige hovedomrader: Humaniora,
Samfundsfag, Sundhed og Natur- og teknisk videnskab. Det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade in-
kluderer ogsa jordbrug- og veterinarvidenskab. Der er ikke ngdvendigvis et entydigt sammenfald mellem forde-
lingen pa videnskabelige hovedomréder og universiteternes fakulteter.
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mens andelen for de to grupper er sa godt som ens pa Copenhagen Business School og Aalborg
Universitet.

Figur 3
Andel kvindelige forskere pa professorniveauet pa universiteterne 2015 samt ansaettelser i
stillinger pa professorniveau 2013-2015, opdelt pa universiteter, procent
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Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

Figur 4
Andel kvindelige forskere pa lektorniveauet pa universiteterne 2015 samt ansaettelser i stillin-
ger pa lektorniveau 2013-2015, opdelt pa universiteter, procent
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Figur 5
Andel kvindelige forskere pa adjunktniveauet pa universiteterne 2015 samt anszettelser i stil-
linger pa adjunktniveau 2013-2015, opdelt pa universitet, procent

Procent

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

B Bestand 2015 M Anszettelser 2013-2015

Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

Figur 5 viser, at andelen af kvinder pé adjunktniveaet pa fem af universiteterne — Syddansk,
Roskilde, Aalborg, IT-, og Danmarks Tekniske Universitet er lavere blandt nyansatte adjunkter
end blandt den samlede gruppe af adjunkter, mens andelen pa to — Copenhagen Business School
og Aarhus Universitet, er naesten ens. Det er kun pa Kgbenhavns Universitet, at andelen af kvin-
der blandt adjunkter er hgjere blandt nyansatte end den samlede gruppe af adjunkter.
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5. Mand og kvinders vej gen-
nem en typisk akademisk
forskerkarriere

5.1 Meand og kvinders karriereforlgb samlet set

Selvom kvinder i dag i udger mere end halvdelen af de feerdige kandidater og nasten lige mange
meend og kvinder fuldfgrer en ph.d.-uddannelse, sa er der langt feerre kvinder end maend blandt
universitetsansatte forskere i Danmark. Og jo leengere frem i det typiske akademiske karriere-
forleb man kigger, jo lavere er andelen af kvinder.

Det betyder, at selvom kvinder alt andet lige har et ligesa godt — eller bedre, uddannelsesmaes-
sigt udgangspunkt for en akademisk karrierer, sa falder de alligevel fra undervejs. Det er en ten-
dens, der ger sig geeldende i badde Danmark og i de gvrige EU-lande (jf. Danmark i en internatio-
nal sammenligning). Man kalder dette feenomen "the leaky pipeline”.

"The leaky pipeline” illustreres typisk ved hjelp af sakaldte "saksediagrammer” — dvs. diagram-
mer, der illustrerer kgnsfordelingen i lgbet af et typisk akademisk forskerkarriereforlgb fra kan-
didatstuderende til professor.43

De danske diagrammer for forskerkarriereforlgb for alle danske universiteter samlet, er vist i
figur 1.44 Figuren viser, at i 2015 var 56 procent af de feerdige kandidater fra universiteterne
kvinder, mens 49 procent af de tildelte ph.d.-grader i 2015 tilfaldt kvinder. Kvinder udgjorde
derudover henholdsvis 39 procent af de ansatte pa adjunktniveau, 33 procent af de ansatte pa
lektorniveau og 20 procent af de ansatte pa professorniveauet pa universiteterne samlet i 2015.

43 Under adjunkter indgar ogsa forskere og postdocs, mens seniorforskere indgar under lektorer. Under professo-
rer indgar ogsa Kkliniske professorer og professor MSO’er.

44 For alle diagrammerne geelder at tallene for kandidater er baseret pa antallet af fuldfgrte kandidater i 2015 og
tallene for ph.d. er baseret pa antallet af opnéede ph.d.-grader i 2015.
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Figur 1
Andel af kvinder og maend i en typisk akademisk forskerkarriere, kandidater, ph.d. og viden-
skabeligt personale pa de 8 danske universiteter samlet, 2015, pct.
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Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik samt universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet

5.2 Mand og kvinders karriereforlgb pa de enkelte universiteter

Figur 2 viser karriereforlgbsdiagrammerne for de 8 danske universiteter enkeltvis. Generelt
folger de enkelte universiteter det overordnede mgnster, som tegner sig i figur 1. Det geelder CBS
(hvor andelen af kvinder blandt adjunkter dog som det eneste universitet overstiger andelen af
kvinder blandt tildelte ph.d.-grader i 2015), Kgbenhavns Universitet, Roskilde Universitet, Aar-
hus Universitet og Syddansk Universitet. Det varierer dog en smule fra universitet til universitet,
fra hvor i forlgbet kvinderne udggr mindre end 50 procent. Det sker dog tidligt i forlgbet — enten
pa ph.d.- eller adjunktniveauet.

De tre resterende universiteter adskiller sig en del fra det generelle billede i figur 1. PA DTU og
ITU er andelen af maend hgjere end andelen af kvinder i hele saksen. Det samme er nzsten til-
feeldet pa Aalborg Universitet. Her overstiger andelen af kvindelige kandidater kun lige andelen
af mandlige kandidater og andelen af meend blandt de tildelte ph.d.-grader overstiger langt an-
delen af ph.d.-grader tildelt kvinder.
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Figur 2
Andel af kvinder og maend i en typisk akademisk forskerkarriere, kandidater, ph.d. og viden-
skabeligt personale pa de 8 danske universiteter enkeltvis, 2015, pct.
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5.3 Meend og kvinders karriereforlgb pa de videnskabelige hovedomrader

Figur 3 viser karriereforlgbsdiagrammerne for de enkelte videnskabelige hovedomrader.45 Gene-
relt er udviklingen i karriereforlgbene for meend og kvinder mest ens indenfor humaniora, hvor
andelen af kvindelige professorer ogsa er hgjest (35 procent). Inden for sundhedsvidenskab
forbliver kvinderne i flertal eller pd samme niveau som maend i flest kategorier (til og med ad-
junktniveauet), mens kvinder indenfor natur- og tekniskvidenskab er i mindretal indenfor alle
diagrammets kategorier og "saksedigrammet” bliver dermed aldrig en saks. Diagrammet for
samfundsvidenskab er det diagram, der ligner det samlede danske diagram mest.

45 Det videnskabelige personale opdeles i barometeret indenfor fire videnskabelige hovedomrader: Humaniora,
Samfundsfag, Sundhed og Natur- og teknisk videnskab. Det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade in-
kluderer ogsa jordbrug- og veterinarvidenskab. Der er ikke ngdvendigvis et entydigt sammenfald mellem forde-
lingen pa videnskabelige hovedomréder og universiteternes fakulteter.
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Figur 3
Andel af kvinder og maend i en typisk akademisk forskerkarriere, kandidater, ph.d. og viden-
skabeligt personale, videnskabelige hovedomrader, 2015, pct.
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Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik samt universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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6. Karriereudvikling pa de
danske universiteter

Som supplement til diagrammerne over mand og kvinders vej gennem en typisk akademisk
forskerkarriere (se kapitel 5) kan kvindelige forskeres karriereudvikling ogsa illustreres ved at
beregne andelen af kvindelige professorer i forhold til andelen af kvinder i det videnskabelige
personale samlet. Dette illustreres i dette kapitel gennem opstillingen af et sdkaldt "Karrierein-
deks”.

Karriereindekset i denne rapport er inspireret af EU-kommissionens "Glass Ceiling Index” — se
boksen nedenfor.

EU-KOMMISSIONENS GLASS CEILING INDEX (GCl)

Glass Ceiling Index (GCI) er et sdkaldt relativt indeks, der sammenligner andelen af
kvinder i forskning i alt (dvs. pa adjunkt-, lektor- og professorniveauet samlet) med
andelen af kvinder i toppositioner indenfor forskning (dvs. pa professorniveauet) i et
givent ar.

Indeksverdien findes ved at dividere andelen af kvinder blandt det samlede viden-
skabelige personale (adjunkt-, lektor-, og professorniveauet samlet), med andelen af
kvinder pa professorniveauet.

Hvis andelen af kvinder pa professorniveauet er det samme som andelen af kvinder
blandt det samlede videnskabelige personale, vil indikatoren i indekset veere 1. En in-
dikator pa 1 indikerer dermed, at der ingen forskel er pa kvinder og maend i forhold til
chancen for at avancere til professorniveau. Et tal under 1 indikerer, at kvinder er
"overeprasenteret” pa professorniveau i forhold til deres andel af forskerstaben sam-
let, mens et tal over 1 betyder, at mand er “overreprasenteret” pa professorniveauet i
forhold til deres andel af forskerstaben samlet.

GCl er udviklet som et simpelt forsgg pa at synligggre og kvantificere eksistensen af
det sakaldte "glasloft” - dvs. den mulige eksistens af en raekke usynlige strukturelle
barrierer, der forhindrer eller begraenser kvinders mulighed for karriereprogression
pa arbejdsmarkedet - i dette tilfeelde muligheden for en forskerkarriere.

Det betyder ogs3, at indekset skal tolkes pa den made, at jo hgjere veerdien i indekset
er, jo steerkere er glasloftet for kvindelige forskere, og jo sveerere er det for kvinder at

bevage sig mod en hgjere position.

Kilde: She Figures 2015, EU-kommissionen, 2016
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Karriereindekset sammenholder andelen af kvinder i alle videnskabelige stillinger pa adjunkt-,
lektor-, og professorniveau med andelen af kvinder pa professorniveauet alene. Indekset giver
derved et indtryk af, om der er en ubalance mellem andelen af kvinder pa professorniveauet i
forhold til den samlede andel af kvinder blandt det videnskabelige personale samt starrelsen af
ubalancen. Indekset forsgger dermed at give en kvantitativ indikation af sandsynlighed for
kvinder og maends avancement pa karrierestigen.

Jo hgjere vaerdien pa karriereindekset er, jo lavere en andel udger kvinder pa professorniveauet i
forhold til deres samlede andel af det videnskabelige personale. En veerdi over 1 indikerer der-
med at kvinder avancerer i lavere omfang end mand. En vaerdi pa 1 indikerer, at maend og kvin-
der avancerer i samme omfang i forhold til deres respektive udgangspunkt. En veerdi under 1
indikerer, at kvinder oftere avancerer end maend.

Det skal bemerkes, at karriereindekset tegner et gjebliksbillede, og at der i perioder hvor
andelen af kvinder pa de ferste trin i det typiske karriereforlgb er stigende alt andet lige vil veere
en tendens til at veerdien pa karriereindekset ogsa vil veere stigende, da der i sagens natur er en
vist tidsforskydning i forhold til karriereprogressionen.

6.1 Karriereindekset pa de danske universiteter samlet

Figur 1 viser, hvordan veerdien pa karriereindekset har udviklet sig for de danske universiteter
samlet i perioden 2007-2015. Figuren viser, at mend i alle drene har udgjort en stgrre andel af
professorerne end af den samlede forskerbestand. Man kan derfor sige, at figuren bekrafter
billedet fra kapitel 5 af, at kvinder i mindre omfang end mand avancerer til professorniveauet.
Som det fremgar af figuren er indeksvaerdien dog faldet jeevnt over arene — fra 2,13 i 2007 til
1,64 1 2015. Udviklingen indikerer dermed, at en starre andel af de kvindelige forskere avancerer
til professorniveuaet nu end tidligere, nar man ser pa tveers af alle universiteterne.

Figur 1
Karriereindekset for de danske universiteter samlet i perioden 2007-2015
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Kilde: Egne beregninger pd Forsknings- og Uddannelsesministeriets data om forskerbestanden pd de danske universiteter 2007-2015
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6.2 Karriereindekset pa de 8 universiteter enkeltvis

Figur 2 viser karriereindekset for de danske universiteter samlet og for hvert enkelt universitet i
henholdsvis 2007 og 2015.

Figuren viser store forskelle mellem de enkelte universiteters placering pa indekset bade i 2007
og i 2015. For alle universiteterne ligger indeksverdien dog over 1 i begge ar.

1 2015 er indeksveerdien pa tveers af alle universiteter 1,64. Indeksveerdien er i 2015 hgjest hos
Danmarks Tekniske Universitet (2,23) og pd Copenhagen Business School (1,89). Indeksverdien
er lavest pa Aalborg Universitet og Roskilde Universitet med vaerdier pd henholdsvis 1,51 og 1,54.

1 2007 var indeksveerdien pa tvars af alle universiteter 2,13. Indeksveerdien var i 2007 hgjest pa
DTU (2,57) og pa Aarhus Universitet (2,49) og lavest pa Aalborg Universitet og pa CBS med
indeksveerdier pa henholdsvis 1,69 og 1,87. Det betad ogsa, at det i 2007 kun var Aalborg Uni-
versitet og CBS, der havde indeksveerdier under 2.

Figur 2
Karriereindekset for de danske universiteter 2007 og 2015
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Anm.: IT-Universitetet er ikke medtaget pa grund af for fa observationer
Kilde: Egne bereregninger pd Forsknings- og Uddannelsesministeriets data om forskerbestanden pé de danske universiteter 2015

Nar man sammenligner 2015 med 2017, viser figur 2, (ligesom figur 1) at indeksveerdien pa
tveers af alle universiteterne er faldet med knap 0,5 point. Indeksverdien er iszr faldet pa Aar-
hus, Syddansk, Roskilde og Kgbenhavns Universitet (fald pa mellem 0,79 og 0,45 point). P&
DTU og Aalborg Universitet har der ogsa vaeret tale om fald, men i mindre grad (henholdsvis et
fald pa 0,33 og 0,18 point). P4 CBS er indeksverdien som det eneste sted naermest uforandret
fra 2007 til 2015 fra 1,87 i 2007 til 1,89 i 2015 (dvs. en lille stigning pa 0,02 point pa indeksska-
laen).

(Det skal bemeerkes, at der IT-universitetet ikke er medtaget i figuren, da der ingen kvindelige
professorer var i 2007 og 2015, og der derfor ikke kan udregnes en indeksveerdi).

Styrelsen for Forskning og Uddannelse 52



6.3 Karriereindekset pa videnskabelige hovedomrader

Figur 3 viser karriereindekset opgjort pa videnskabelige hovedomrader pa de enkelte universite-
ter i 2015.46 Figur 3 viser en klar tendens til, at veerdien pa karriereindekset er lavest indenfor
humaniora. Alle universiteterne ligger indenfor humaniora lavt pa indekset og humaniora pa
henholdsvis Syddansk Universitet og Aalborg Universitet ligger meget teet pa 1 med indeksveer-
dier pa henholdsvis 1,08 og 1,09.

Figur 3

Karriereindekset for de danske universiteter, fordelt pa videnskabelige hovedomrader, 2015
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Anm.: IT-Universitetet indgar ikke i figuren, da de ingen kvindelige professorer havde i 2015 og indeksvaerdien dermed ikke kan
udregnes. Det sundhedsvidenskabelige omrade pa Roskilde Universitet er ikke medtaget pa grund af for fa obeservationer.
Kilde: Egne beregninger pd data om forskerbestanden pd de danske universiteter, Uddannelses- og Forskningsmininsteriet

46 Det videnskabelige personale opdeles i barometeret indenfor fire videnskabelige hovedomrader: Humaniora,
Samfundsfag, Sundhed og Natur- og teknisk videnskab. Det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade in-
kluderer ogsa jordbrug- og veterinarvidenskab. Der er ikke ngdvendigvis et entydigt sammenfald mellem forde-
lingen pa videnskabelige hovedomréder og universiteternes fakulteter.
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Inden for samfundsvidenskab er vaerdierne pa indekset generelt pa et mellemhgijt niveau pa et
sted mellem 1,5 og 1,6. Det gaelder dog ikke samfundsfag pd Copenhagen Business School og
Syddansk Universitet, der med vaerdier pa henholdsvis 1,90 og 2,71 begge — og iseer SDU, ligger
hgjt pa indekset i forhold til samfundsvidenskab pa de gvrige universiteter.

Samlet ligger det sundheds-, natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade hgjest pa indekset.
Det gaelder for alle universiteterne. Kgbenhavns Universitet ligger dog for bade det sundhedsvi-
denskabelige og det natur- og teknisk videnskabelige omrade lavest pa indekset i forhold til de
gvrige universiteter pa disse omrader. Det natur- og tekniskvidenskabelige hovedomréde pa
Roskilde Universitet ligger hgjest pa indekset med en indeksveerdi pa 3,38.

Samlet viser figur 3 dermed, at kvindelige forskere generelt har stgrre sandsynlighed for at avan-
cere til professorniveauet indenfor humaniora og at der naesten ikke er forskel pa mand og kvin-
ders sandsynlighed for avancement pa nogle af universiteterne indenfor dette omrade. Sandsyn-
ligheden for at kvindelige forskere avancerer til professorniveauet er generelt svagest indenfor
det sundheds-, og det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade. Det geelder iseer pd Ros-
kilde Universitet — NAT-TEK, hvor indeksvardien som det eneste sted overstiger 3,0.

(Det skal bemeerkes, at IT-universitetet ikke er medtaget i figuren da, der ingen kvindelige pro-
fessorer var i 2015, og indeksveerdien derfor ikke kan udregnes).
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7. Mand og kvinder som an-
sggere og bevillingsmodtage-
re i offentlige forskningsfonde

Det er en vaesentlig forudseetning for en forskers arbejde at kunne hjemtage finansiering til sin
forskning. Midler til forskning finansieres primart gennem basisbevillingerne til universiteterne
og ekstern finansiering i form af konkurrenceudsatte midler i EU, private fonde og nationale
midler.

I dette afsnit saettes fokus pa uddelinger fra de tre starste offentlige forskningsfinansierende
fonde under Ministeriet for Forskning og Uddannelse. Det drejer sig om Danmarks Grundforsk-
ningsfond, Danmarks Frie Forskningsfond4’ og Innovationsfonden. Disse tre fonde udmgnter
tilsammen omkring 60 procent af de statslige konkurrenceudsatte midler til forskning. I forhold
til Innovationsfonden deekker data i afsnittet dog kun dele af deres sakaldte "talentprogram”,
mens data for de to gvrige fonde deekker alle deres uddelinger.

DANSKE OFFENTLIGE FORSKNINGSFONDE

Danmarks Grundforskningsfond er en uafhaengig fond som har til formal at styrke Danmarks
forskningsmaessige udviklingsevne ved at finansiere enestdende forskning pa internationalt ni-
veau. Fondens primere virkemiddel er etableringen af Centers of Excellence med en lang tidsho-
risont.

Danmarks Frie Forskningsfond er en uafheengigt fond, der har til formél at fremme dansk
forskning pa hgjeste internationale niveau gennem aben konkurrence. Fonden uddeler midler til
projekter baseret pa forskernes egne initiativer.

Danmarks Innovationsfond er en uafhaengig fond som har til formal at yde tilskud til ud-
vikling af viden og teknologi, der farer til styrkelse af forskning og innovative lgsninger til
gavn for vaekst og beskaftigelse i Danmark. Innovationsfondens talentprogram giver stgtte
til uddannelses- og udviklingsprojekter malrettet forskertalenter og dimittender.

Afsnittet preesenterer kgnsfordelingen blandt bevillingsmodtagere i de tre fonde og sammenlig-
ner endvidere succesraten for mandlige og kvindelige ansggere. Sammenligningerne er alle lavet
pa baggrund af antallet af ansggninger og ikke pa ansggt belgb.

47 Det Frie Forskningsrad skiftede med virkning fra 1. juli 2017 navn til Danmarks Frie Forskningsfond.
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7.1 Me&end og kvinder som bevillingsmodtagere i Grundforskningsfonden, Dan-
marks Frie Forskningsfond og Innovationsfonden

1 2015 havde Grundforskningsfonden 66 igangveerende bevillinger, Danmarks Frie Forsknings-
fond (DFF-samlet) afgav 542 nye bevillinger og Innovationsfonden afgav i talentprogrammet 111
nye bevillinger til ErhversPhD-forlgb og 25 nye bevillinger til iveerkseetterpiloter.

Tabel 1 viser, hvor stor en andel af hovedbevillingshaverne, der var kvinder i tidsperioden 2011-
15 i henholdsvis Grundforskningsfonden, Danmarks Frie Forskningsfond (DFF) samlet og DFF’s
fem faglige rad, samt i Innovationsfondens virkemidler for ErhvervsPhD og Iveerksatterpilot
under Innovationsfondens talentprogram.

Tabel 1
Andel kvindelige bevillingsmodtagere i pct. af samlede antal bevillingsmodtagere, 2011-15

2011 2012 2013 2014 2015

Grundforskningsfonden 10,3 10,9 13,6 15,8 18,2

Danmarks Frie Forskningsfond - samlet 27,4 30,7 31,3 32,3 32,3
DFF | Kultur og Kommunikation 35,7 32,9 44,9 50,0 46,8

DFF | Natur og Univers 18,0 20,2 12,6 26,2 20,8

DFF | Samfund og Erhverv 29,2 47,1 32,7 34,5 43,1

DFF | Sundhed og Sygdom 29,8 34,9 31,8 30,5 33,3

DFF | Teknologi og Produktion 25,6 21,3 38,1 26,9 23,6
Tveaerradsligt behandlet i DFF - - - 100,0 25,0
Innovationsfonden — ErhvervsPhD - - - 53,3 39,6
Innovationsfonden - lveerkseetterpilot - - - 5,0 17,5

Anm.: | forhold til Grundforskningsfonden er der tale om kgnsfordelingen pa igangvaerende bevillinger og ikke pa nye bevillinger det pagaeldende ar. |
forhold til ErhvervsPhD er beregningen udfgrt pa bevillinger, hvor der indgik en navngiven kandidat pa ansggningstidspunktet.
Kilde: Den drlige publikation “Tal om forskning” for Grene 2011-15, Styrelsen for Forskning og Innovation samt tilhgrende dataseet

Tabellen viser, at kvinders andel af bevillingsmodtagere svinger meget — bade mellem de forskel-
lige fonde og fra ar til ar. Dog viser tallene, at i bade Grundforskningsfonden og i Danmarks Frie
Forskningsfond (DFF-samlet) er andelen af kvindelige bevillingsmodtagere jeevnt stigende over
perioden 2011-15. | Grundforskningsfonden var der en kvindelig hovedbevillingsmodtager bag
18 pct. af de igangveerende bevillinger i 2015, mens kvinderne udgjorde knap en tredjedel af de
samlede bevillingsmodtagere i Danmarks Frie Forskningsfond (DFF-samlet) i 2015.

Generelt udger de kvindelige bevillingsmodtagere den stgrste andel af det samlede antal bevil-
lingsmodtager i DFF — Kultur og Kommunikation samt DFF - Samfund og Erhverv. | begge rad
var der en kvindelig hovedansgger bag ca. 45 procent af bevillingerne. Det er ogsa i de to rad, at
stigningen i andelen af kvindelige bevillingsmodtagere har veeret sterst, nr man ser pa 2015 i
forhold til 2011.

Generelt udger de kvindelige bevillingsmodtagere den mindste andel af det samlede antal bevil-
lingsmodtager i Innovationsfondens virkemiddel for Iveerksatterpiloter og i Grundforsknings-
fonden. I forhold til Danmarks Frie Forskningsfond har andelen af kvindelige bevillingsmodta-
gere i alle &rene vaeret mindst indenfor DFF — Natur og Univers.
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Det er vanskeligt at afgere, om kvindernes andel af antallet af hovedbevillingsmodtagere er un-
der eller over, hvad man kan forvente. | forhold til Danmarks Frie Forskningsfond udger kvinder
ca. en tredjedel af det videnskabelige personale (fra adjunkt- til professorniveauet) hvor ansgg-
ningerne til Danmarks Frie Forskningsfond typisk kommer fra. Det svarer nogenlunde til den
gennemsnitlige andel af bevillingsmodtagere hos DFF. Virkemidlerne i Danmarks Grundforsk-
ningsfond er derimod primaert malrettet professorniveauet, hvor andelen af kvinder er ca. 20
procent. Dette svarer ogsa nogenlunde til andelen af kvinder blandt Grundforskningsfondens
hovedbevillingshavere. Hos Innovationsfonden er andelen af kvinder, der indgér i et Erhvervs-
PhD-forlgb nogenlunde svarende til andelen af kvinder blandt almindelige ph.d.-studerende,
mens andelen af kvindelige bevillingsmodtagere for ivaerkseatterpiloter ligger langt under ande-
len af kvindelige universitetskandidater, som udgar malgruppen for programmet.

7.2 Meend og kvinders succesrater ved ansggninger til Danmarks Frie Forsknings-
fond og Innovationsfonden

Det er muligt at undersgge om andelen af kvindelige bevillingsmodtagere svarer til andelen af
kvindelige ansggere ved at sammenligne succesraterne for meend og kvinder, nar de indsender
ansggninger til forskningsrad og fonde.

Tabel 2 viser maend og kvinders succesrater ved ansggninger om bevillinger hos Danmarks Frie
Forskningsfond og Innovationsfonden i perioden 2011-2015. Det er desverre ikke muligt at lave
en tilsvarende opgerelse for Danmarks Grundforskningsfond.

Tabel 2
Mandlige og kvindelige ansggeres succesrater (malt pa antal bevilligede ansggninger/antal ansggninger),
2011-15, i pct.

2011 2012 2013 2014 2015

Kvinder ~ Mand Kvinder Mand Kvinder Mand Kvinder Mand Kvinder Maend

DFF | Kultur og Kommuni-

. 19,5 18,9 15,8 21,8 20,8 25,3 11,9 13,1 12,1 13,2
kation
DFF | Natur og Univers 13,2 16,4 19,8 19,2 10,3 19,1 11,3 14,7 11,2 14,0
DFF | Samfund og Erhverv 12,6 22,3 28,4 22,4 16,8 22,0 8,8 14,0 12,8 11,3
DFF | Sundhed og Sygdom 12,3 15,9 16,7 18,4 19,0 24,6 12,4 24,4 18,9 22,8
DFF | Teknologi og Pro- 12,7 13,0 139 147 21,8 12,8 85 11,5 97 122
duktion
Tveerradsligt behandlet i 45 0,0 71 81
DFF
DFFialt 13,6 16,3 18,0 18,4 18,3 19,8 10,8 16,0 13,6 15,4
Innovationsfonden -
ErhvervsPhD 67,4 69,1 59,7 65,6
Innovationsfonden - 12 11,9 39 9,3

Iveerksaetterpilot

Anm.: | forhold til Grundforskningsfonden er der tale om kgnsfordelingen pa igangvaerende bevillinger og ikke pa nye bevillinger det pageeldende ar. |
forhold til ErhvervsPhD er beregningen udfgrt pa bevillinger, hvor der indgik en navngiven kandidat pa ansggningstidspunktet
Kilde: Den drlige publikation “Tal om forskning” for Grene 2011-15, Styrelsen for Forskning og Innovation samt tilhgrende datasaet
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Tabellen viser, at mandelige ansggere langt overvejende har hgjere succesrate end de kvindelige
ansggere. Tabellen viser bl.a. at det i 2015 var 15,3 procent af de mandelige ansggere til Dan-
marks Frie Forskningsfond samlet, der fik tilsagn om bevilling, mens det samme kun var tilfeael-
det for 13,6 procent af de kvindelige ansggere. P& Innovationsfondens opslag om ErhvervsPhD
og lveerksetterpilot fik henholdsvis 65,6 procent og 9,3 procent af det mandelige ansggere til-
sagn om tilskud, mens det samme kun var tilfeeldet for henholdsvis 59,7 og 3,9 procent af de
kvindelige ansggere.

7.3 Forskellen mellem meand og kvinders succesrater

For at illustrere forskellen i mand og kvinders succesrater viser figur 1 mands succesrate fra-
trukket kvinders succesrate i perioden 2011-2015. Nar tallet er mindre end nul betyder det, at
kvinder har sterre succesrate end mand i det pageeldende ar. Nar tallet er starre end nul betyder
det at maends succesrate er stgrre end kvinders det pageeldende ar.

Figur 1
Forskel i procentpoint mellem mand og kvinders succesrate (maends succesrate i procent minus kvin-
ders succesrate i procent), (malt pa antal ansggninger), 2011-2015
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Kilde: Den drlige publikation "Tal om forskning" for érene 2011-15, Styrelsen for Forskning og Innovation, samt tilhgrende dataseaet
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Figur 1 viser, at ud af de i alt 27 udbud fra Danmarks Frie Forskningsfond i perioden 2011-15
havde kvindelige ansggere kun starre succesrate end mandlige ansggere i 6 udbud. Figuren viser
0gsa, at ingen af Innovationsfondens udbud har haft en hgjere succesrate for kvinder end for
mand.

Figuren viser endvidere, at der er store variationer over arene og ikke nogen klar udviklingsten-
dens. Men samlet tegner der sig et klart billede af, at maend generelt har hgjere succesrater end
kvinder.

Forskellen mellem mand og kvinders succesrate i perioden 2011-15 er isar stor indenfor Inno-
vationsfonden — Iveerkseetterpilot, samt DFF - Sundhed og Sygdom og DFF — Natur og Univers.
Forskellen mellem mand og kvinders succesrater i perioden 2011-15 er mindst indenfor ansgg-
ninger behandlet tvaerradsligt i DFF samt i DFF - Teknologi og Produktion.
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8. Universiteternes fokus pa
ligestilling i personalepolitik-
ken

At understgatte lige muligheder for mand og kvinder er en vaesentlig ledelsesopgave for de dan-
ske universitetsledelser. Det er sdledes universiteternes ansvar at der er gode og lige vilkar for
ansettelse og forfremmelse af bade mandlige og kvindelige forskere. Det er vigtigt, at denne
problemstilling adresseres i de enkelte universiteters personalepolitik.48

Som falge af ligestillingsloven4® udarbejder de 8 danske universiteter (pa linje med en lang reek-
ke gvrige statslige myndigheder) ligestillingsredeggrelser hvert andet ar. Formalet med ligestil-
lingsredeggarelserne er at ggre status for ligestillingsindsatsen og indsamle eksempler pa god
praksis pa tvaers af alle offentlige myndigheder og institutioner.

I ligestillingsredegarelserne gares der blandt andet status over arbejdet for at fremme ligestilling
af kvinder og maend pa personaleomradet.

De seneste ligestillingsredegarelser er fra 2015 og vedrgrer ligestillingsarbejdet i perioden 1.
september 2013 til 31. august 2015. Ligestillingsredeggrelserne er offentliggjort i april 2016.50

8.1 Universiteternes placering i ligestillingsindekset pa personaleomradet

I forbindelse med opsamlingen pa de seneste ligestillingsredegarelser er der udarbejdet et "lige-
stillingsindeks for personaleomradet” for at muligere et statusoverblik pa tveers af de deltagende
myndigheder og institutioner. Indekset indikerer, i hvilket omfang institutionerne arbejder for
at fremme ligestilling af kvinder og meend pa personaleomradet. Ligestillingsindekset bestar af
en skala fra O til 100 point, der er opdelt i fem kategorier.

48 Feelleserklzering mellem uddannelses- og forskningsministeren og de danske universiteter, oktober 2016.

49 Efter ligestillingslovens 88 5 og 5a skal statslige institutioner (alle departementer samt statslige
styrelser, institutioner, virksomheder mv. med mere end 50 ansatte) samt alle kommuner og regioner
indberette ligestillingsredeggrelser i ulige ar. Samtidig falger ligestillingsredegarelsen op pé ligestil-
lingslovens § 4, om at alle offentlige myndigheder inden for deres omrade skal arbejde for ligestilling
af kvinder og mend og indarbejde ligestilling i al planleegning og forvaltning.

50 Alle ligestillingsredeggrelserne kan findes pa hjemmesiden: www.ligestillingidanmark.dk.
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Universiteternes placering i ligestillingsindekset er vist i tabel 1. Det skal bemzrkes at placerin-
gen i indekset alene er baseret pa hver enkelt universitets egen selvrapportering og selvevalue-
ring af ligestillingsindsatsen som den er indberettet i ligestillingsredeggrelserne.

Det fremgar af tabel 1, at de fleste af universiteterne vurderes til at ligge i mellemkategorien
(kategori 3), der indikerer at universiteterne i nogen grad arbejder med ligestilling. Derudover
vurderes en naesten ligesa stor gruppe i hgj grad at arbejde med ligestilling pa personaleomradet.
De 8 universiteter scorer i gennemsnit 59,4 point pa ligestillingsindekset.5! Gennemsnittet for
alle statslige myndigheder og institutioner, der har indsendt ligestillingsredeggrelser (137 insti-
tutioner i alt) er 52 point.52

Tabel 1
Universiteternes placering i ligestillingsindekset pa personaleomradet jf. ligestillingsredeggrelserne for
perioden 2013-15

Kategori Universitet

Kategori 1: Organisationen arbejder i meget hgj grad med ligestilling (81-100 point)

Syddansk Universitet
Kategori 2: Organisationen arbejder i hgj grad med ligestilling (61-80 point) Roskilde Universitet
Aalborg Universitet
Copenhagen Business School
Kgbenhavn Universitet
Danmarks Tekniske Universitet
IT-Universitetet i Kgbenhavn

Kategori 3: Organisationen arbejder i nogen grad med ligestilling (41-60 point)

Kategori 4: Organisationen arbejder i begraenset omfang med ligestilling (21-40 point) Aarhus Universitet
Kategori 5: Organisationen arbejder i ringe grad med ligestilling (0-20 point)

Kilde: Ligestillingsrapporterne for de enkelte universiteter 2015, som kan findes pa hjemmesiden: www.ligestillingidanmark.dk

8.2 Universiteternes besvarelser vedr. politikker pa personaleomradet

I forbindelse med ligestillingsredeggrelserne er universiteter blevet bedt om at angive svar og
eksempler pa en reekke omrader indenfor personalepolitikken. Universiteternes svar pa spergs-
malene er opsummeret i tabel 2. Alle universiteter pa ner et enkelt angiver at have en politik for
arbejdet med ligestilling pd personaleomradet. Derudover angiver alle universiteterne at have
malsetninger for ligestillingen, mens kun 2 universiteter har specifikke maltal.

51 Egne beregninger pa baggrund af data fra Rambells minirapporter for hvert enkelt universitet.

52 Rambglls hovedrapport for ligestillingsredeggrelser for 2015
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Tabel 2

Universiteternes fokus pa ligestilling pa personaleomradet jf. ligestillingsredeggrelserne for perioden

2013-15
Spgrgsmal CBS KU
Har I en politik for arbejdet
med ligestilling af maend og
R o o Ja Ja
kvinder pa personaleomra-
det?
Har | malsatninger for
. - Ja Ja
ligestillingen?
Har | maltal for ligestillin- Ia )
gen?2)
Har | taget initiativ til at
fremme ligestillingen af
I nogen

maend og kvinder i forbin-
delse med rekruttering af
personale? 3)

Har | taget initiativ til at
fremme ligestillingen af
maend og kvinder i forbin- I hgjgrad | hgj grad
delse med rekruttering til
lederstillinger? 3)

Bruger | kgnsopdelte data
pa personaleomradet for at
fa viden om kegnsforskelle i
forhold til Ign, tilleeg, syge-
fraveer og orlovsordninger?
4)

Inddrager | kgnsaspektet i
forbindelse med bevilling
og/eller tildeling af kursus-
og uddannelsestilbud? 4)
Inddrager i k@nsaspektet og
k@nsopdelte data i forbin-
delse med evalueringer og Ofte Ofte
medarbejderundersggelser?
4)

Formidler I information om
ligestilling af maend og
kvinder pa personaleomra-
det fx pd mgder, i nyheds-
breve, pa intranet eller
lignende? Det kan omhandle
fordelingen af barselsorlov,
oplevelsen af sammenhaen-
gen mellem fritids- og
arbejdsliv i organisationen
m.m. 3)

Kilde: Universiteternes ligestillingsredeggrelser fra 2015

grad

Ofte Af og til

Sjeeldent Af og til

I nogen I nogen
grad grad

SDU

I hgjgrad | hgjgrad

I nogen
grad

Af og til

Af og til

Af og til

I nogen
grad

DTU

Nej

I nogen
grad

I nogen

grad

Af og til

Af og til

Af og til

| hgj grad

ITU

I nogen
grad

I nogen

grad

Af og til

Af og til

Altid

I nogen
grad

1) AU oplyser at universiteter er i gang med at udarbejde en politik for mangfoldighed og ligestilling.

2) ”-” betyder at, universitet ikke har svaret pa spgrgsmalet

3) Svarmulighederne har veeret: Slet ikke, | ringe grad, | nogen grad, | hgj grad, | meget hgj grad

4) Svarmulighederne har veeret: Aldrig, Sjeeldent, Af og til, Ofte, Altid

RUC

Nej

| hgj grad

| hgj grad

Ofte

Sjeeldent

Ofte

I nogen
grad

AAU

| hgj grad

| hgj grad

Ofte

Sjeeldent

Ofte

| hgj grad

AU

Nej1)

Ja

Nej

I nogen
grad

I nogen

grad

Af og til

Sjeeldent

Af og til

I ringe
grad

8.3 Universiteternes forventninger til arbejdet med ligestilling pa& personaleomré-

det

Universiteterne er ogsa blevet bedt om at angive hvilke resultater, de forventer at arbejdet med
ligestilling pa personaleomradet vil have. Svarene opsummeres i tabel 3. Universiteterne angiver
nasten alle, at de forventer, at arbejdet vil fa flere talenter i spil. Derudover angiver flere, at de
forventer, at det vil give et bredere rekrutteringsgrundlag og et bedre arbejdsmiljg.
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Tabel 3

Forventede resultater pa personaleomradet (max 3 svar) jf. ligestillingsredeggrelserne for perioden

2013-15

Hvilke resultater
forventer | af jeres

arbejde med ligestil- CBS KU SDU DTU ITU RUC
lingen pa personale-
omradet?

Flere talenter i spil X X X X X

Mere kvalitet i
opgavelgsningen

Bedre arbejdsmiljg X X X
@get innovation X

Stgrre effektivitet

Bedre branding af
organisationen

Et bredere rekrutte-
ringsgrundlag

Mere ligestilling X X X
Andet (angiv)

Ingen resultater

Kilde: Universiteternes ligestillingsredeggrelser fra 2015
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9. Bilag 1: Mand og kvinder |
typiske akademiske karriere-
forlgb

| dette bilag vises kgnsfordelingen i de typiske akademiske forskerkarriereforlgb indenfor de
videnskabelige hovedomrader fordelt pa de 8 danske universiteter.53

9.1 Typiske karriereforlgb indenfor humaniora pa de enkelte universiteter

Jf. figur 1 har seks af de danske universiteter uddannelser og forskning indenfor humaniora. Pa
alle universiteterne udggr kvinder en overvejende del — omkring 70 procent, af de feerdige kan-
didater indenfor humaniora. Andelen af kvindelige professorer indenfor humaniora er hgjest pa
Aalborg Universitet og Copenhagen Business School (omkring 45 procent), mens andelen pa
bade Kgbenhavns Universitet, Aarhus Universitet og pa Roskilde Universitet er noget lavere
(omkring 30 procent). Pa Aarhus Universitet er kvinderne allerede i mindretal pa adjunktni-
veauet. Pa de gvrige universiteter er kvinderne farst i undertal pa lektorniveauet, og pa CBS farst
pa professorniveauet.

53 Det videnskabelige personale opdeles i barometeret indenfor fire videnskabelige hovedomrader: Humaniora,
Samfundsfag, Sundhed og Natur- og teknisk videnskab. Det natur- og teknisk videnskabelige hovedomrade in-
kluderer ogsa jordbrug- og veterinarvidenskab. Der er ikke ngdvendigvis et entydigt sammenfald mellem forde-
lingen pa videnskabelige hovedomréder og universiteternes fakulteter.
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Figur 1

Andel af kvinder og maend i en typisk akademisk karriere, kandidater, ph.d. og videnskabeligt

personale, indenfor humaniora, 2015, pct.
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Kgbenhavns Universitet - Humaniora
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Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik samt universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
Anm.: P4 Roskilde Universitet og Copenhagen Business School er antallet af opnaede ph.d.-grader mindre end 3 og vises derfor ikke
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9.2 Typiske karriereforlgb indenfor samfundsvidenskab pa de enkelte universite-
ter

Jf. figur 2 har seks af de danske universiteter uddannelser og forskning indenfor samfundsvi-
denskab. P4 alle universiteterne — bortset fra CBS, udggr kvinder mere end halvdelen af de feer-
dige kandidater. Dog er forskellen mellem meand og kvinder forholdsvis begraenset blandt ferdi-
ge kandidater. Andelen af kvindelige professorer indenfor samfundsfag er hgjest pa Aarhus Uni-
versitet og Aalborg Universitet (26 procent), og lavest pa Syddansk Universitet, hvor 10 procent
af professorerne er kvinder. Generelt er mandene i overtal pa alle karriereforlgbets kategorier
pa samfundsvidenskab p& Syddansk Universitet — bortset fra feerdige kandidater. Det samme gar
sig geeldende pé CBS, hvor kvinder alene er i overtal pa adjunktniveauet. P& de gvrige universite-
ter er kvinder i overtal til og med adjunkt- eller lektorniveauet.

Figur 2
Andel af kvinder og maend i en typisk akademisk karriere, kandidater, ph.d. og videnskabeligt
personale, indenfor Samfundsvidenskab, 2015, pct.
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Copenhagen Business School - Samfundsvidenskab
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Syddansk Universitet - Samfundsvidenskab
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Kilde: Egne beregninger pd baggrund af data fra Danmarks Statistik samt universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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9.3 Typiske karriereforlgb indenfor natur- og teknisk videnskab pa de enkelte uni-
versiteter

Jf. figur 3 har syv af de danske universiteter uddannelser og forskning indenfor natur- og teknisk
videnskab. P4 alle universiteterne — bortset fra Kgbenhavns Universitet og RUC, er maendene i
overtal pa alle karriereforlgbets kategorier. P4 Kebenhavns Universitet udgar kvinder 57 procent
af de feerdige kandidater og 50 procent af de ph.d.-uddannede. P4 RUC udggar kvinder 58 pro-
cent af de ph.d.-uddannede, men er ellers i undertal pa alle gvrige kategorier. Kgbenhavns Uni-
versitet har med 17 procent den hgjeste andel kvindelige professorer pa omradet.

Figur 3
Andel af kvinder og maend i en typisk akademisk karriere, kandidater, ph.d. og videnskabeligt
personale, indenfor natur- og teknisk videnskab, 2015, pct.

Aarhus Universitet - Natur- og teknisk videnskab

100%

/ 93%
80% %

60% o

40%
—s5%
%
20% o
7%

0% r T T T "
Kandidater Ph.d Adjunkt Lektor Professor

Bestand kvinder Bestand mand

Aalborg Universitet - Natur- og teknisk videnskab
100%

80% A m———

60%

40%

20% 575 S 24%

\"1‘\ 10%

0% T T T T \
Kandidater Ph.d Adjunkt Lektor Professor

Bestand mand

Bestand kvinder

Styrelsen for Forskning og Uddannelse 70



100%

80%

60%

40%

20%

0%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Danmarks Tekniske Universitet - Natur- og teknisk videnskab

/ 89%

%
%
%

11%

Kandidater Ph.d Adjunkt Lektor Professor

Bestand kvinder Bestand maend

IT-Universitetet - Natur- og teknisk videnskab

160%

%

63% 50%
37% 4U0%
%
15%
Kandidater Ph.d Adjunkt Lektor Professor

Bestand mand

Bestand kvinder

Kgbenhavns Universitet - Natur -og teknisk videnskab

83%

1%

0%

17%

Kandidater Ph.d Adjunkt Lektor Professor

Bestand kvinder Bestand mand

Styrelsen for Forskning og Uddannelse

71



Roskilde Universitet - Natur- og teknisk videnskab
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Anm.: kategorien ”"Natur- og teknisk videnskab” er en samlet betegnelse for jordbrug- og veterinaervidenskab, teknisk videnskab og naturvidenskab
Kilde: Egne beregninger pd baggrund af data fra Danmarks Statistik samt universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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9.4 Typiske karriereforlgb indenfor sundhedsvidenskab pa de enkelte universite-
ter

Jf. figur 4 har fem af de danske universiteter uddannelser og forskning indenfor samfundsviden-
skab. Her er der dog ikke gengivet et karriereforlgbsdiagram for RUC, da antallet af observatio-
ner er for sma. Pa alle universiteterne udger kvinder en overvejende del — over 70 procent, af de
feerdige kandidater indenfor sundhedsvidenskab. Andelen af kvindelige professorer indenfor
sundhedsvidenskab er med 25 procent hgjest pa Syddansk Universitet og lavest pa Aalborg Uni-
versitet, hvor 11 procent af professorerne er kvinder. Til gengeld er kgnsfordelingen meget stabil
pa Aalborg Universitet og er nogenlunde 60-40 for bade ph.d.-, adjunkt- og lektorniveauet.

Figur 4
Andel af kvinder og maend i en typisk akademisk karriere, kandidater, ph.d. og videnskabeligt
personale, indenfor sundhedsvidenskab, 2015, pct.
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Kgbenhavns Universitet - Sundhedsvidenskab
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Kilde: Egne beregninger pG baggrund af data fra Danmarks Statistik samt universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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10. Bilag 2: Antal ansatte og
nyansatte

I dette bilag praesenteres de nominelle tal for henholdsvis antal ansatte og antal nyansatte pa de
danske universiteter fordelt pa stillingskategorier og videnskabelige hovedomrader.

Styrelsen for Forskning og Uddannelse 75



10.1 Antallet af maend og kvinder fordelt pa de danske universiteter, stillingskate-
gorier og videnskabelige hovedomrader

Tabel 1
Antallet af forskere (VIP) pa de danske universiteter fordelt pa kgn, stillingskategorier og videnskabelige
hovedomrader i 2015

Adjunktniveau Lektorniveau Professorniveau VIP

Kvinder Maend Kvinder Maend Kvinder Maend lalt

Copenhagen Business School 67 62 77 130 29 127 492
Humaniora 4 * 15 9 3 4 -
Samfundsvidenskab 63 60 62 121 26 123 455
Danmarks Tekniske Universitet 225 560 164 579 24 204 1.756
Natur og teknik 225 560 164 579 24 204 1.756
IT-Universitetet 10 23 17 26 0 5 81
Natur og teknik 10 23 17 26 0 5 81
Kgbenhavns Universitet 558 729 408 713 169 599 3.176
Humaniora 77 66 126 165 25 55 514
Samfundsvidenskab 49 58 48 75 21 67 318
Natur og teknik 231 392 130 322 47 226 1.348
Sundhedsvidenskab 201 213 104 151 76 251 996
Roskilde Universitet 28 33 89 127 20 60 357
Humaniora 5 16 47 42 11 24 145
Samfundsvidenskab 14 8 30 49 7 21 129
Natur og teknik 5 9 9 32 * 15 -
Sundhedsvidenskab 4 0 3 4 * 0 -
Syddansk Universitet 207 240 163 335 74 277 1.296
Humaniora 28 26 51 81 17 27 230
Samfundsvidenskab 26 57 45 81 8 71 288
Natur og teknik 54 113 24 107 7 50 355
Sundhedsvidenskab 99 44 43 66 42 129 423
Aalborg Universitet 137 246 166 406 47 195 1.197
Humaniora 34 22 54 63 20 24 217
Samfundsvidenskab 32 23 33 59 11 32 190
Sundhedsvidenskab 15 22 18 27 6 48 136
Natur og teknik 56 179 61 257 10 91 654
Aarhus Universitet 338 518 368 683 96 394 2.397
Humaniora 36 57 71 135 13 33 345
Samfundsvidenskab 97 87 138 174 42 120 658
Natur og teknik 138 312 86 287 12 114 949
Sundhedsvidenskab 67 62 73 87 29 127 445
Hovedtotal 1.570 2.411 1.452 2.999 459 1.861 10.752

Anm.: * betyder faerre end 3 observationer

Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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10.2 Antallet af nyansatte meend og kvinder fordelt pa de danske universiteter,
stillingskategorier og videnskabelige hovedomrader i perioden 2013-15

Tabel 2
Antal nyansatte forskere (VIP) pa de danske universiteter fordelt pa kgn, stillingskategorier og videnska-
belige hovedomrader i perioden 2013-15

Adjunktniveau Lektorniveau Professorniveau VIP

Kvinder Mand  Kvinder Mand  Kvinder Mand lalt

Copenhagen Business School 45 42 19 32 12 34 184
Humaniora * 0 * * 0 0 -
Samfundsvidenskab 44 42 17 31 12 34 180
Danmarks Tekniske Universitet 127 335 61 158 15 79 775
Natur og teknik 127 335 61 158 15 79 775
IT-Universitetet 7 19 6 15 * 4 -
Natur og teknik 7 19 6 15 * 4 -
Kgbenhavns Universitet 504 606 171 226 89 219 1.815
Humaniora 94 78 58 51 14 14 309
Samfundsvidenskab 56 66 17 36 9 24 208
Natur og teknik 211 310 46 88 30 87 772
Sundhedsvidenskab 143 152 50 51 36 94 526
Roskilde Universitet 21 29 24 22 9 17 122
Humaniora 4 12 13 9 3 8 49
Samfundsvidenskab 14 8 10 11 6 6 55
Natur og teknik 3 9 * * 0 3 -
Sundhedsvidenskab 0 0 0 0 0 0 0
Syddansk Universitet 186 265 76 125 40 77 769
Humaniora 22 19 19 25 7 10 102
Samfundsvidenskab 23 54 26 35 4 18 160
Natur og teknik 64 155 8 39 3 14 283
Sundhedsvidenskab 77 37 23 26 26 35 224
Aalborg Universitet 81 197 54 132 21 71 556
Humaniora 24 19 16 21 10 10 100
Samfundsvidenskab 19 13 12 17 3 9 73
Natur og teknik 29 152 20 76 4 34 315
Sundhedsvidenskab 9 13 6 18 4 18 68
Aarhus Universitet 346 521 122 165 44 142 1.340
Humaniora 47 53 28 39 8 10 185
Samfundsvidenskab 74 73 29 33 14 35 258
Natur og teknik 142 332 15 58 9 50 606
Sundhedsvidenskab 83 63 50 35 13 47 291
Hovedtotal 1.317 2.014 533 875 231 643 5.613

Anm.: * betyder faerre end 3 observationer

Kilde: Universiteternes indberetninger til Uddannelses- og Forskningsministeriet
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Bilag 7.1

«

AALBORG UNIVERSITET

Punkt: Draftelse
Type: Kan frit distribueres
Dato: 18-01-2018

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD)

Sekretariatets deltagelse i GEAR:dk

Anledning: Pa sidste mgde i ULD den 9. november 2917, praeesenterede EDGE hvilke fora, det kan veere
relevante for ULD at deltage i. EDGE anbefalede seerligt GEAR:DK - Gender Equality in
Academia and Research in Denmark — et nyt dansk netveerk under Administrativ
Efteruddannelse for Universitetsansatte (AEU). P& madet besluttede ULD, at der til det
kommende mgde skal laves en indstilling, som beskriver, hvad et medlemskab betyder for
ULD.

Eventuelle bilag:

Sagsfremstilling: Netveerket er et fagligt feellesskab for medarbejdere, der medvirker til implementering af
politik og handlingsplaner pa universiteterne — det praksisorienterede er i fokus.

Formal er at styrke arbejdet med ligestilling bredt pa danske universiteter. Netvaerket
fokuserer pa at videndele samt at vaere handlings-, lgsnings- og faktabaseret. Netvaerket
deler erfaringer fra arbejdet med strategiudvikling og —implementering, hvordan tiltag virker,
hvordan ledelsen understgttes og engageres og sigter mod at pavirke opadtil i
organisationerne.

Netveerket samles en gang arligt. Hver andet ar pa et af planlaegningsgruppen arrangeret 2-
dages seminar, og hver andet &r arrangeres tur til konference i udlandet kombineret med
netveerksmgade og evt. besgg pa et udenlandsk universitet. Et seminar bygges op omkring
workshops faciliteret af deltagerne kombineret med plenum sessions, sa der ogsa er tid til at
netveerke.

GEAR:DK er et netveerk under universiteternes samarbejdsenhed AEU. AEUs gkonomi er
baseret pa deltagerbetaling for AEUs kurser, seminarer og konferencer. | opstartsfasen vil
AEU dzekke GEAR:DKs udgifter med midler indtjent ved AEUs andre aktiviteter. Nar
netveerket har fundet sin form, vil der blive fundet en model for betaling, der sikrer at
GEAR:DK beerer sig egen veegt. Deltagerbetaling for 2-dages seminar er 4.400 kr.
Udlandstur méa forventes at veere dyrere.

Neeste GEAR:DK arrangement er den 6.-7. juni 2018, Hotel Fredericia

Indstilling: Det indstilles, at ULD drgfter, hvorvidt ULD/sekretariatet skal veere repreesenteret i
netveerksgruppen.
Sagsbehandler: Helene Selmer Kristensen

18-01-2018



Bilag 8.1

«

AALBORG UNIVERSITET

Punkt: Draftelse
Type: Kan frit distribueres
Dato: 29-01-2018

Sagsfremstilling til mgde i Udvalget for Ligestilling og Diversitet (ULD)

ULD’s hjemmeside

Anledning: ULD’s hjemmeside er blevet opdateret. Formalet med hjemmesiden er at informere om og
inspirere til det fortsatte arbejde med ligestilling og diversitet pa AAU.

Eventuelle bilag:

Sagsfremstilling: Sekretariatet har opdateret ULD’s hjemmeside: http://www.inside.aau.dk/udvalg/udvalget-
ligestilling-og-diversitet/

Formalet med hjemmesiden er at informere om og inspirere til arbejdet med ligestilling og
diversitet pa AAU. Derfor har sekretariatet aftalt et mgde med AAU Kommunikation ultimo
februar, hvor vi bl.a. skal se p&, hvad vi kan ggre for at ggre hjemmesiden mere aktiv og
spaendende.

Udvalget bedes forholde sig til hiemmesiden med henblik pa at komme med input til, hvordan
vi kan f& en mere dynamisk, informativ og inspirerende hjemmeside.

Hjemmesiden findes pt i bade en dansk og engelsk udgave.

Indstilling: Det indstilles, at ULD drgfter, hvordan vi kan forbedre ULD’s hjemmeside.

Sagsbehandler: Helene Selmer Kristensen

29-01-2018


http://www.inside.aau.dk/udvalg/udvalget-ligestilling-og-diversitet/
http://www.inside.aau.dk/udvalg/udvalget-ligestilling-og-diversitet/

	Bilag 2.1 Referat fra ULD møde den 9. november 2017.pdf
	Kommende møder:

	Bilag 6.2 Mænd og kvinder på de danske universiteter - Danmarks Talentbarometer 20.._.pdf
	Forord
	Resume
	1. Indledning
	1.1 Hvorfor kan Danmark have gavn af flere kvinder i dansk forskning?
	1.1.1 Alle talenter i spil gennem større mangfoldighed og bedre ressourceudnyttelse
	1.1.2 Forskning med flere perspektiver giver mere og bredere viden
	1.1.3 Forskningen bør afspejle samfundet
	1.1.4 Kvindelige forskere som rollemodeller
	1.1.5 Offentlige institutioner forventer bredere rekrutteringsgrundlag og bedre arbejdsmiljø af deres ligestillingspolitikker

	1.2 Hvorfor forlader kvinder i højere grad forskningen end mænd?
	1.2.1 Ubevist kønsbias og kønsstereotyper
	1.2.2 Vurderingen af forskningstalent
	1.2.3 Adgang til netværk, mentorer og faglige sparring
	1.2.4 Barsel og familieforhold
	1.2.5 Trivsel på arbejdspladsen

	1.3 Indholdet i talentbarometeret

	2. Mænd og kvinder på højere læreanstalter i Danmark og internationalt
	2.1 Kvindelige forskere på de højere læreanstalter
	2.2 Kvindelige forskere på de højere læreanstalter fordelt på stillingskategorier
	2.3 Kvindelige forskere på de højere læreanstalter fordelt på videnskabelige hovedområder
	2.4 Mænd og kvinder i et typisk akademisk forskerkarriereforløb – EU og Norden

	3. Udviklingen i andelen af mænd og kvinder på de danske universiteter
	3.1 Udviklingen samlet set
	3.2 Udviklingen på videnskabelige hovedområder
	3.3 Udviklingen på de enkelte universiteter

	4. Mænd og kvinder blandt ansatte og nyansatte på de danske universiteter
	4.1 Ansatte og nyansatte på de enkelte universiteter
	4.2 Ansatte og nyansatte på de videnskabelige hovedområder
	4.3 Ansatte og nyansatte på stillingskategorier og universiteter

	5. Mænd og kvinders vej gennem en typisk akademisk forskerkarriere
	5.1 Mænd og kvinders karriereforløb samlet set
	5.2 Mænd og kvinders karriereforløb på de enkelte universiteter
	5.3 Mænd og kvinders karriereforløb på de videnskabelige hovedområder

	6. Karriereudvikling på de danske universiteter
	6.1 Karriereindekset på de danske universiteter samlet
	6.2 Karriereindekset på de 8 universiteter enkeltvis
	6.3 Karriereindekset på videnskabelige hovedområder

	7. Mænd og kvinder som ansøgere og bevillingsmodtagere i offentlige forskningsfonde
	7.1 Mænd og kvinder som bevillingsmodtagere i Grundforskningsfonden, Danmarks Frie Forskningsfond og Innovationsfonden
	7.2 Mænd og kvinders succesrater ved ansøgninger til Danmarks Frie Forskningsfond og Innovationsfonden
	7.3 Forskellen mellem mænd og kvinders succesrater

	8. Universiteternes fokus på ligestilling i personalepolitikken
	8.1 Universiteternes placering i ligestillingsindekset på personaleområdet
	8.2 Universiteternes besvarelser vedr. politikker på personaleområdet
	8.3 Universiteternes forventninger til arbejdet med ligestilling på personaleområdet

	9. Bilag 1: Mænd og kvinder i typiske akademiske karriereforløb
	9.1 Typiske karriereforløb indenfor humaniora på de enkelte universiteter
	9.2 Typiske karriereforløb indenfor samfundsvidenskab på de enkelte universiteter
	9.3 Typiske karriereforløb indenfor natur- og teknisk videnskab på de enkelte universiteter
	9.4 Typiske karriereforløb indenfor sundhedsvidenskab på de enkelte universiteter

	10. Bilag 2: Antal ansatte og nyansatte
	10.1 Antallet af mænd og kvinder fordelt på de danske universiteter, stillingskategorier og videnskabelige hovedområder
	10.2 Antallet af nyansatte mænd og kvinder fordelt på de danske universiteter, stillingskategorier og videnskabelige hovedområder i perioden 2013-15



