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Sagsbehandler Felles HR

KU’s arbejde med mangfoldighed og resultater siden 2008

Kgbenhavns Universitet har gennem de seneste 10 ar vaeret optaget af at
skabe lige muligheder i forskning og ledelse gennem malrettet arbejde med
handlingsplaner. Universitetets to handlingsplaner blev sat i gang af
bestyrelsen. Det var - og er fortsat - en international tendens, at universiteter
er praeget af en skaev kenssammensatning: Jo hgjere man kommer op ad
forskerkarrierestigen, jo feerre kvinder. Det er dermed en udfordring, der
raekker ud over de danske graenser, men Danmark ligger f.eks. darligere end
de andre nordiske og en lang raekke europaeiske lande, nar det kommer til
kvinders andel af forskere.

KU har derfor ogsa siden sin indtreeden i hhv. IARU og i LERU deltaget i
de netveerk og arbejdsgrupper, der beskaftiger sig med gender og
mangfoldighed. Dette har skabt gget viden omkring hvilke udfordringer, der
opleves, og ikke mindst i forhold til hvad der virker. Her viser KU sig i
nogle tilfeelde at veere innovativ (indferelse af gkonomiske incitamenter),
mens KU i andre tilfeelde i hgj grad kan leere af andres erfaringer med f.eks.
at tilretteleegge rekruttering og karriereforlgb, sa de tiltaler begge kan.

Det har gennem hele perioden vearet vigtigt at understrege, at KU gnsker at
ansette de bedste, uanset kan. Det gennemgaende treek ved arbejdet har
derfor veeret at skabe lige muligheder. Ingen af planerne har dermed
indeholdt en favorisering af det ene ken frem for det andet.
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Den farste plan fra 2008-2013 havde fokus pa at gge antallet af kvindelige
ansggere til forskerstillinger pa Kgbenhavns Universitet (primaert antallet af
lektorer og professorer). Planen havde tre fokusomrader:1. @konomiske
incitamenter ved rekruttering af kvindelige professorer. 2.
Internationalisering 3. Talent- og lederudvikling.

I starten af 2015 indfarte KU en ny handleplan, der fik titlen Karriere, Kgn
og Kvalitet — Lige muligheder i forskning og ledelse. Planen skulle
oprindeligt vaere afsluttet i 2017, men blev forlaenget af bestyrelsen, sa den
Igber til og med 2018.

Fokus for den nye plan har veeret at styrke rekruttering gennem malrettet
sggning og skabe starre bredde i ansggerfeltet gennem at forvente at der er
mindst en ansgger af hvert kan til faculty-stillinger. Derudover er der fortsat
fokus pa barsel og talent- og lederudvikling, maltal for kvinders andel af
ledelse mv.

Resultater af handlingsplaner fra 2008 - 2017

Den farste plan havde en tydelig effekt, malt ved en stigning i kvinders
andel af professorstaben fra 15% i 2007 til knapt 21% ved den plans
afslutning i 2013. Samlet set har KU frem til 2017 rykket sig fra det
beskedne niveau i 2007 til nu 24% kvindelige professorer. Denne udvikling
er neppe tilfeldig, og er bl.a. sket, fordi der med planerne blev skabt stgrre
bevidsthed i organisationen — og et konkret incitament til at handle
anderledes ved rekruttering af talenter end man maske normalt havde gjort.

Vi har i perioden med handlingsplaner oplevet en stigning pa 9 procentpoint
fsva. kvinders andel af lektorerne, sa kvinderne i 2017 udgjorde 39% af
lektorgruppen, mod 30% i 2007.

Rapport for 2017 — status og fokusomrader

En gang arligt far bestyrelsen en rapport, hvor udviklingen inden for
handlingsplanen beskrives. Rapporten er udarbejdet af Feelles HR
Personalejura og Arbejdsmiljg og bygger bl.a. pa indmeldinger, der er
kommet fra fakulteterne om fremdrift pa de enkelte omrader.

Det er aftalt, at rektor arligt dragfter afrapporteringen fra fakultetet med
dekanerne for at fastholde fokus. Det er sket pa et mgde i Ledelsesteamet 5.
september 2018. Falles HR har afholdt mgde med referencegruppen vedr.
Karriere, Kgn og Kvalitet.

Statusrapporten beskriver den konkrete udvikling inden for de enkelte
indsatsomrader. Her kan det fremhzaves, at det er tilfredsstillende, at der i
2017 er balance mellem kannene ved tenure track-ansettelser. Det samme
geelder ved anvendelse af shortlisting. Det er altsa ikke fordi KU sorterer
kvindelige ansggere fra i processen.

SIDE 2 AF 3



Det kan endvidere fremhaves, at KU har succes med mentorordninger og
med farlederkurser, der klader yngre kvinder pa til en lederkarriere inden
for forskerverdenen.

Fortsat fokus er ngdvendigt

KU har et reelt gnske om at skabe en arbejdsplads med plads til alle talenter,
uanset kan. Det ses bl.a. i den serigsitet, der praegede behandlingen af
statusrapporten i Direktionen, Ledelsesteam, referencegruppen for
handlingsplanen og i Hovedsamarbejdsudvalget. Der er enighed om, at det
er tilfredsstillende, at KU har skabt resultater, men der er samtidig enighed
om, at arbejdet skal fortsaettes og gerne intensiveres.

Der er nemlig fortsat udfordringer, der bgr adresseres:

- KU har sat et mal om at gge kvinders andel af den gverste ledelse sa
de udger 32 % — det er imidlertid ikke lykkedes. Udviklingen er
snarere gaet tilbage end frem, siden bestyrelsen satte sit mal.

- Der er tidligere rejst en opmarksomhed omkring en skavhed ved
anvendelse af stillingskategorien professor med seerlige opgaver
(MSO). Tendensen er fortsat, at denne type tidsbegreensede
professorstillinger i overvejende grad anvendes til kvinder.

- Bestyrelsen har bedt om, at der er opmarksomhed omkring
kansfordelingen ved kaldelser. Det er fortsat sadan, at det primzrt er
mand, der bliver kaldet til en professorstilling, hvor stillingen
besattes uden konkurrence.

Det videre arbejde

Det er aftalt med KU’s direktion, at denne afrapportering bliver den sidste i
denne handlingsplans periode. Det vil fortsat veere sadan, at udvikling i
balancen mellem kvinder og mand pa bade VIP-siden og den gverste
ledelse falges og offentliggares pa KU’s hjemmeside og KUnet.

KU arbejder videre med ligebehandling i forhold til VIP i det tvaergaende
strategiske projekt "VIP-Karriereudvikling”; bl.a. med udgangspunkt i
anbefalinger fremkommet i forbindelse med behandling af 2017-rapporten:

- at der arbejdes bredt og systematisk med at udbrede kendskabet til
betydningen af ubevidste og bevidste fordomme (bias), og hvordan
dette pavirker bl.a. hele rekrutteringsprocessen

- at der fastsaettes konkrete mal og systematisk falge op pa om malene
bliver naet

- at der arbejdes videre med udvikling og implementering af en
systematisk sggeproces som et led i rekruttering.
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