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Marie Krogh (1874-1943), dansk leege og fysiolog, dr.med. 1914 med afhandlingen
“Luftdiffusion gennem menneskets lunger”. Sammen med egtefeellen August Krogh
essentiel for at skaffe tilladelsen til insulinfremstilling til Danmark via det, der i dag
hedder Novo Nordisk Fonden.

Maiken Nedergaard (fedt 1957), dansk neuroforsker uddannet p&4 Kebenhavns
Universitet, professor i neurosciences ved University of Rochester, USA. Maiken
Nedergaard har som den forste i verden beskrevet hjernens glymfatiske system,
der “renser” hjernen, mens man sover.

Eli Fischer-Jorgensen (1911-2010), dansk professor i lingvistik ved Kebenhavns
Universitet, medlem af modstandsbevegelsen. Forste kvindelige medlem af
Videnskabernes Selskab, indvalgt i 1968. (Marie Curie var indvalgt som udenlandsk
medlem i 1920).

Kirsten Hastrup (fedt 1948), dansk professor i antropologi ved Kebenhavns Univer-
sitet og D.Phil. fra University of Oxford i 1980, og dr.scient.soc. fra Kebenhavns
Universitet fra 1990. Forskningsfelt: Islands og Grenlands antropologi. Praesident for
Videnskabernes Selskab siden 2008, den forste kvinde i selskabets historie.

Inge Lehmann (1888-1993), dansk seismolog og statsgeodeet. Verdenskendt forsker
for opdagelsen af, at jordens indre kerne er fast. Fik forst sit gennembrud sent i livet
og i USA.

Eline Mpller (1863-1941), dansk laege og gyneaekolog, forste kvindelige dr.med. med
afhandling om vanskelige og for tidlige fedsler. Grundlaegger af Kvinderegensen.

Lene Vestergaard Hau (fodt 1959) dansk fysiker uddannet p& Aarhus Universitet,
professor i fysik pd Harvard i USA. Har som den forste i verden vist, at man kan
bremse lyset.

Lis Jacobsen (1882-1961), dansk filolog og forfatter. Udgiver af Ordbog over det
danske sprog og Nudansk ordbog.

Astrid Friis (1893-1966), dansk historiker og Danmarks ferste kvindelige professor,
Kebenhavns Universitet 1946. Var pioner med international engelsksproget videnskab
og internationalt samarbejde om 1500- og 1600-tallets politiske, finansielle og skono-
miske historie.
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Forord fra ministeren

Vi har brug for alle talenter i dansk forskning, hvis Danmark ogsa frem-
over skal vere et konkurrencedygtigt samfund.

I dag starter flere kvinder end meend pa de videregdende uddannelser.
Og lige mange meend og kvinder starter pa ph.d.-uddannelser. Det er
derfor paradoksalt, at kvinder fortsat er underrepreesenterede blandt det
videnskabelige personale pd universiteterne - specielt pd professor- og
ledelsesniveau.

Antallet af kvinder i dansk forskning er steget de senere ar, men det er
alligevel fortsat kun cirka en tredjedel af den samlede forskerstab pa
universiteterne, der er kvinder, og kun knap hver femte professor er
kvinde.

Det er ikke godt nok. For det betyder, at vi gar glip af talent.

Mend og kvinder er som udgangspunkt lige talentfulde. S& det er et
problem, hvis kvinder systematisk veelger en forskerkarriere fra.

Det gavner forskningen, nar begge kon deltager og bidrager med
kompetencer, kreativitet og erfaringer. Det styrker forskningens kvalitet
og relevans, hvis vi formar at opdyrke alle talenter. Og oget diversitet
bidrager til at skabe dynamik og fornyelse i forskningen.

Tingene sker ikke af sig selv. Og vi kan ikke blive ved med at vente.

Vi har brug for en indsats, der kan @endre pa de forhold, der far kvinder
til at fraveelge forskervejen. Derfor nedsatte jeg i slutningen af 2014 en
Taskforce for Flere Kvinder i Forskning, som nu afrapporterer sit arbejde
med denne rapport.

Jeg skylder Taskforcens medlemmer en stor tak. Og jeg hédber, at rappor-
tens anbefalinger og analyser kan bidrage til, at vi sikrer os, at alle

talenter reelt far lige muligheder for at udfolde sig.

Sofie Carsten Nielsen
Uddannelses- og forskningsminister
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Forord fra Taskforcen

Tak til uddannelses- og forskningsminister Sofie Carsten Nielsen for
at nedseette Taskforce for Flere Kvinder i Forskning i Danmark. Vi
fik opgaven i slutningen af 2014 og har arbejdet i 1. kvartal af 2015.
Rapporten med resumé af vores arbejde er her.

Som ”formand”, eller rettere “forkvinde”, som det burde hedde, for
Taskforcen vil jeg gerne sige rigtig mange tak til de ovrige medlemmer
af Taskforcen for et stort, engageret og forngjeligt samarbejde med en
hej arbejdsindsats. Tak til professor Peter Munk Christiansen, rektor
Per Holten-Andersen, professor Tine Jess og direktor Anne-Marie Levy
Rasmussen.

Meget stor tak til sekretariatsbetjeningen fra Styrelsen for Forskning
og Innovation, specialkonsulent Britta Vegeberg, fuldmaeegtig Christian
Breein og kontorchef Johnny K. Mogensen for et fremragende samarbejde,
en meget stor og beredvillig indsats og engagement, dygtighed og flek-
sibilitet. Tak for et flot produkt.

Tak til ledende leegesekreteer Vibeke Ronn, Rigshospitalet for hjeelp med
skrivning og korrekturlaesning.

Vi gleeder os til, at vores anbefalinger bliver leest, overvejet og imple-
menteret, og vi henstiller til, at den ofte forekommende polariserede
debat om seerprogrammer ikke “kupper” diskussionen, sa vi ikke far
indfert de losninger, der ligger lige for.

Inge Lehmann, Statsgeodeet og verdenskendt forsker, der viste at
jordens kerne er fast, fik ikke lov til at forske i Danmark. Hun fik
forst sit gennembrud sent i livet og i USA. Sddan ber det ikke veere i
fremtiden. Dem, der kan bedst, og vil mest, skal have lov, uanset om
de er meend eller kvinder.

Liselotte Hojgaard
Professor, klinikchef, dr. med.
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Executive summary

Andelen af kvindelige professorer pd universiteter er lavere i Danmark
end i de ovrige nordiske lande og lavere end gennemsnittet i EU og
OECD. Denne lavere udnyttelse af kvindeligt talent pd de hojeste
niveauer i dansk forskning er ikke til gavn for Danmark. Vi er nedt til
at bringe de bedste talenter i spil, hvis vi skal overleve som videns-
samfund i en stadigt hardere international konkurrence. Det er i al sin
enkelhed baggrunden for nedseettelsen af Taskforce for Flere Kvinder

i Forskning.

Taskforcen har gennem de forste tre maneder af 2015 droeftet, hvad der
pa kort sigt kan gores for at oge andelen af kvinder i dansk forskning,
specielt med fokus pé professor- og ledelsesniveau. I dag er kun godt 18%
af landets professorer kvinder og med en fremskrivning af den nuvaerende
stigningstakst vil vi forst opna balance mellem kvinder og maend om
45-50 ar, afheengigt af hvilken beregningsmodel man anvender for
fremskrivningen. Vi har pa baggrund af en raekke tilgeengelige analyser,
rapporter og statistikker identificeret seks indsatsomrader, og preesenterer
herunder en raekke forslag til anbefalinger pa disse omrader mélrettet
henholdsvis universiteter, forskningsrad, fonde og det politiske niveau.

Vi anbefaler, at disse rdd dreftes og overvejes i miljoerne, at de dernzest
implementeres, hvor det findes hensigtsmeessigt, og at der indfores et
simpelt nationalt talentbarometer til at folge udviklingen.

Taskforcen foresldr, at Danmarks Forsknings- og Innovationspolitiske
Rad lader problemstillingen, om effekten af seerlige initiativer méalrettet
kvinder i Danmark og internationalt, indga i rddets fremtidige inter-
nationale analyse, sdledes at det danske forskersamfund, universiteter
og beslutningstagere far et solidt, oplyst grundlag at diskutere dette
omrade pa.

I. Ligestilling, som fokusomrdde pa ledelsesniveau

Rettet mod universiteterne: Universiteter bor have ligestillingsstrategier
og handlingsplaner med mal og opfelgning.

Rettet mod forskningsrdd og fonde: Forskningsrad og fonde ber have
ligestillingsstrategier og handlingsplaner med mal og opfelgning.

Rettet mod det politiske niveau og universiteterne: Uddannelses- og
Forskningsministeriet og universiteterne ber have malsaetninger om
flere kvindelige forskere. Uddannelses- og Forskningsministeriet bor
i samarbejde med Danske Universiteter etablere et simpelt nationalt
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benchmarkingverktej, “Danmarks Talentbarometer”, med mal
og opfelgning udspecificeret for universiteter savel som offentlige
forskningsrdd og fonde.

II. Rekruttering og besattelse af stillinger

Rettet mod universiteterne: Anvend brede stillingsopslag til alle stil-
linger, hvor det er muligt. Afsog kandidater nationalt og internationalt
forud for opslag af stillinger. Anlaeg bredere perspektiv pd kvalitetsvur-
deringen af forskere.

III. Udvikling af talenter og klare karriereveje

Rettet mod universiteterne: Opstil minimumskrav for kvalifikationer
til stillingskategorier. Indfer systematisk talentudvikling og klare
nedskrevne karriereveje. Brug udviklingsplaner og skab en feedback-
kultur. Anerkend unge forskertalenter. Etablér mentorordninger.
Udbyd ledelsesprogrammer.

Rettet mod universiteterne og forskningsrad og fonde: Husk at
indstille kvalificerede kvinder til poster og priser.

IV. Konsstereotyper og ubevidste kensbiaser

Rettet mod universiteterne: Tilstraeb ligelig konssammensatning af
anseettelses- og bedemmelsesudvalg.

Rettet mod universiteterne og forskningsrad og fonde: Seet fokus pa
kensbias og kulturmeessige barrierer. Skab rum for flere kvindelige rolle-

modeller.
V. International mobilitet

Rettet mod universiteterne: Giv mulighed for at opdele udlandsophold
i flere, kortere perioder. Arbejd med dual career-programmer.

Rettet mod det politiske niveau, universiteterne og forskningsrad og
fonde: Forskningsophold i udlandet bor generelt indga i karriereplaner,
og der ber veere familievenlige skonomiske muligheder for udlandsophold.

VI. Arbejdskultur og familievenlige arbejdspladser

Rettet mod universiteterne: Skab attraktive forskningsmiljoer pa
forskningsinstitutionerne. Opstil mere fleksible karriereplaner. Opret
barselsfonde pd de enkelte forskningsinstitutioner. Udnyt mulighederne

for kontakt til arbejdspladsen under barselsorlov.
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1. Praesentation af Taskforcen og dens baggrund

Taskforce for Flere Kvinder i Forskning blev nedsat af uddannelses- og
forskningsministeren i december 2014 med det formal at seette fokus

pa, hvordan vi kan sikre flere kvinder i dansk forskning. Aktuelt er kun
godt 18% af landets professorer kvinder. Procenten er steget gennem de
sidste &r, men vi vil med fremskrivning af den nuveerende stigningstakst
forst opnd balance mellem kvinder og meend om 45-50 &r, afheengigt af
hvilken beregningsmodel man anvender for fremskrivningen.

Taskforcens opgave er at komme med en reekke handlingsorienterede
anbefalinger til initiativer, der umiddelbart kan seettes i veerk. Taskforcen
har taget udgangspunkt i den eksisterende viden om, hvorfor der

er feerre kvindelige end mandlige forskere i den danske offentlige
forskningsverden pa professorniveau sammenlignet med forholdene

i de ovrige nordiske lande, EU og OECD.

Herudover har Taskforcen haft til opgave at identificere, hvor der kan
vaere behov for at styrke vidensgrundlaget yderligere. Taskforcen
fremleegger derfor til sidst i rapporten forslag til problemstillinger,

som kan indgd i den analyse om kensbalance og ligestilling i forskning,
som uddannelses- og forskningsministeren har bedt Danmarks Forsknings-
og Innovationspolitiske Radd gennemfore i 2015.

Boks 1.1: Medlemmer af Taskforce for Flere Kvinder i Forskning

Formand for Grundforskningsfondens bestyrelse, professor,
klinikchef dr.med Liselotte Hojgaard, Rigshospitalet, KU og
DTU (formand)

Formand for Det Frie Forskningsrdds bestyrelse, professor
Peter Munk Christiansen, Aarhus Universitet

Rektor Per Holten-Andersen, Copenhagen Business School

Medlem af Det Unge Akademi, professor dr.med. Tine Jess,
Statens Serum Institut og Aalborg Universitet

Direktor Anne-Marie Levy Rasmussen, GlaxoSmithKline A /S
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2. Hvorfor flere kvinder i forskning?

Selvom antallet af kvinder i dansk forskning har vaeret stigende gennem de
senere ar, er kvinder stadig underrepreesenterede pa de danske forsknings-
institutioner, specielt pa professor- og ledelsesniveau.

12013 var der naesten lige mange maend (50,2%) og kvinder (49,8%),
som startede pa en ph.d.-uddannelse. Samlet udger kvinderne dog kun
knapt en tredjedel af universiteternes forskerstab pa adjunkt-, lektor- og
professorniveau, og jo hejere op ad karrierestigen man kommer, desto
mindre en andel udger de kvindelige forskere.

Kun knapt hver femte professor er kvinde (18%), og dermed placerer
Danmark sig ringere end de gvrige nordiske lande (jf. nedenstdende
figurer) og under EU- og OECD-gennemsnittene.

Figur 2.1: Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier i de
nordiske lande i 2004 og i 2009/10 (%).
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Kilde: Eurostat og SHE-figures 2012.
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Det gdr fremad, men stadig langsomt med at fa flere kvindelige forskere
pa de danske forskningsinstitutioner pa topniveau. Kvinder udger
derfor en uudnyttet ressource i dansk forskning. I et historisk perspektiv
har vi i Danmark formdet at bringe de menneskelige ressourcer i forskel-
lige befolkningsgrupper i spil pd en mdde, som har bidraget til det
velstdende danske samfund, vi kender i dag. P4 samme made bor vi
realisere potentialerne, nar det geelder kvinder og forskning.

Der er mange mulige drsager til, at det gdr sa langsomt med at fa de
kvindelige talenter i spil. Toppen af dansk forskning tegnes historisk set
af meend, og det er et velkendt feenomen, at man ubevidst eller bevidst
anseatter neeste generation af ledere i sit eget spejlbillede. Dertil kommer,
at ubevidst kensbias kan fa bade kvinder og meend til at vurdere meends
evner hgjere end identiske evner hos kvinder, hvilket kan pavirke savel
tildelingen af forskningsmidler som stillingsavancement. Vi ser ogsé en
tendens til, at der er flere forskningsmidler i spil i de mandsdominerede
fag. Endelig kan kvinder selv fraveelge forskervejen, hvis den tegnes af
en ufleksibel arbejdskultur, der ikke skaber plads til, at man kan veere
produktiv, selvom man har bern.

Barsel er en vaesentlig faktor at tage i betragtning, ndr man skal forklare
frafaldet af kvinder i overgangen fra ph.d.-studerende til ansaettelse i en
videnskabelig stilling pd universiteterne. Nina Smith har i sin forskning
pavist vigtige resultater vedrerende negative effekter af lang, dansk
barselsorlov'. Spergsmalet om barselsorlov er imidlertid et felsomt
emne, der indebearer flere dilemmaer.

Forskerverdenen kan blive bedre til at tiltreekke, udvikle og fastholde
kvindelige forskere med evner og talent pa hejeste niveau. Dem, der
kan bedst, og vil mest, skal have muligheden, uanset kon. Det skal ikke
vaere som pd Inge Lehmanns tid — hun preesterede pé absolut world
class niveau, men fik ikke muligheden i Danmark. Inge Lehmann fik sit
gennembrud sent i livet og i USA.

Danmark har brug for, at de bedste talenter bringes i spil, hvis vi skal
fastholde og udbygge vores position som et forende vidensamfund.
I fremtiden fér vi brug for flere forskere, og ikke mindst forskere, der
kan male sig med de allerdygtigste i verden. Det er derfor vigtigt, at

! Se fx Nina Smith et al. (2008): Gender differences in promotion into top-management jobs,
Aarhus: Aarhus School of Business, Aarhus University, Department of Economics
(working paper).
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vi formar at opdyrke talenterne, uanset kon, sd dem, der kan bedst,
bidrager med deres kompetencer, kreativitet og erfaringer til gavn for
forskningens kvalitet og relevans. Oget diversitet bidrager til at skabe
dynamik, kvalitet og fornyelse i forskningen. Drager man en parallel fra
private virksomheder, viser analyseresultater, at virksomheder med en
mangfoldig medarbejdersammenseaetning, for sa vidt angar ken, etnicitet
og uddannelse, er betydeligt mere innovative end andre virksomheder.?
Det kan betale sig at styrke mangfoldigheden.

Vi skal tiltreekke de bedste udenlandske talenter til dansk forskning

og fjerne hindringerne for de kvindelige talenter herhjemme. Talent er
ikke kun en medfedt storrelse. Talent kreever udvikling og gode ramme-
betingelser for at kunne udfolde sig. Opgaven er at sikre, at der ikke

er strukturelle barrierer for, at de bedste forskertalenter udnyttes. Det
handler ikke om, at der skal vaere en 50/50-fordeling mellem kvinder og
mend inden for fagomrdader og stillingskategorier, men at der bor veere
lige muligheder for alle til at udfolde deres talent, uanset kon.

Kon i forskning er et essentielt emne, der internationalt pakalder sig
megen opmerksomhed. Inden for den biomedicinske forskning ber
man ved forseg med celler, veev, forsegsdyr, raske frivillige forsogs-
personer og alle i patientgrupper indtenke kon, sdledes at bade
hunken og hanken underseges, hvor det er relevant. Dette kan ogsa
veere relevant at overveje for alle de ovrige hovedomrader inden for
forskning. Det har ikke veeret sigtet med Taskforcen at gennemga
emnet dybere.

2 Styrelsen for Forskning og Innovation (2007): Innovation og mangfoldighed — Ny viden og erfaringer
med medarbejderdreven innovation.
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3. Nogletal om kvinder i forskning

Uddannelses- og Forskningsministeriets publikation ”Kvinder i
forskning — Alle talenter i spil” beskriver ligestillingssituationen i
dansk forskning, blandt andet pd baggrund af de senest tilgeengelige,
statistiske data. I forleengelse af de nogletal, der findes i ministeriets
publikation, belyser Taskforcen i dette afsnit udvalgte aspekter af
kvinders placering i toppen af dansk forskning.

Fokus rettes mod spergsmadlene: 1) Hvordan ser kensbalancen i
”forskerfodekeeden” fra ph.d.- til professorniveau ud péd de danske
universiteter, og hvordan ser den ud inden for de videnskabelige
hovedomrader? 2) Spiller forskningslederens ken en rolle i forhold til
konsbalancen i forskergrupper? 3) Loser problemet med fa kvinder i
toppen af dansk forskning sig selv inden for en overskuelig drreekke?
4) Heemmes anseettelsen af kvindelige forskere af, at en reekke stillinger
pé de danske universiteter besattes uden opslag? 5) Har mend og
kvinder samme succesrate, ndr de seger videnskabelige stillinger?

6) Er kvinder overrepraesenterede i tidsbegreensede professorstillinger?

Hvad angar det forste spergsmal, viser figur 3.1 et 2013-statusbillede af
keonsbalancen blandt forskere fra ph.d.- til professorniveau pa syv af de
danske universiteter’. Det generelle billede er, at andelen af kvindelige
forskere er lavere, desto hgjere op ad den akademiske karrierestige,

man kigger. Der er imidlertid ogsa variationer pa tveers af de enkelte
universiteter. P4 ph.d.-niveau er der en hgjere andel af kvinder end
meend pd Kebenhavns Universitet, Syddansk Universitet, Roskilde
Universitet og Copenhagen Business School, mens det omvendte gor

sig geeldende pa Aarhus Universitet, Aalborg Universitet og Danmarks
Tekniske Universitet. Pa adjunktniveau er det imidlertid kun pa Roskilde
Universitet, at der er en hgjere kvindeandel, og pd Copenhagen Business
School er der en ligelig kensfordeling blandt adjunkter. Pa lektor- og
professorniveau er der pa alle universiteterne en markant hgjere andel
af mandlige end af kvindelige forskere. Pa professorniveau har RUC den
hojeste andel kvinder og DTU den laveste.

*IT-Universitetet er udeladt pga. det lave antal ansatte.
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Figur 3.1: Forskerfodekaden fra ph.d.- til professorniveau pa danske
universiteter fordelt pa ken, 2013 (%)
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Danmarks Tekniske Universitet
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Copenhagen Business School
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Note 1: Ph.d. angiver ph.d.-studerende i kategorien lonnede ph.d.-stipendiater (dvs. at kliniske
assistenter, kandidatstipendiater mv. ikke er inkluderet).

Note 2: Opgorelsen baserer sig pd udferte FoU-drsveerk og ikke antal personer.

Kilde: Danmarks Statistik og Uddannelses- og Forskningsministeriet.

Figur 3.2 viser, hvordan kensbalancen blandt forskere fra ph.d.- til
professorniveau ser ud i Danmark inden for de enkelte videnskabelige
hovedomrader i henholdsvis 2004 og 2013. Pa tveers af hovedomra-
derne tegner der sig igen det generelle monster, at andelen af kvinder
er mindst pa lektor- og iseer pd professorniveau. Fra 2004 til 2013 er der
dog generelt sket mindre forskydninger i retning af en sterre balance.
Naturvidenskab og teknisk videnskab er de fagomrader, hvor der i
2013 fortsat er den sterste overvaegt af mandlige forskere, mens huma-
niora har den storste kvindeandel blandt professorerne, efterfulgt af
samfundsvidenskaberne. Inden for begge omrdde er der dog fortsat
en stor overveegt af meend, jo hojere man kommer op i det akademiske

hierarki. I appendiks findes tilsvarende fordelinger for hvert universitet

pé hvert hovedomrade, dog kun et statusbillede for et enkelt ar.
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Figur 3.2: Forskerfodekaden i Danmark fra ph.d.- til professorniveau
fordelt pa kon og videnskabelige hovedomrdder, 2004 og 2013 (%).
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Humaniora
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Note 1: Ph.d. angiver ph.d.-studerende i kategorien lonnede ph.d.-stipendiater (dvs. at kliniske
assistenter, kandidatstipendiater mo. ikke er inkluderet).

Note 2: Opgorelsen baserer sig pd antal personer.

Kilde: Danmarks Statistik og Uddannelses- og Forskningsministeriet.

Det andet spergsmal drejer sig om, hvorvidt forskningslederens kon spiller
en rolle i forhold til kensbalancen i forskergrupper, altsd om der er en tendens
til, at forskningsledere rekrutterer forskergrupper med en overveegt af
forskningslederens eget kon. Danmarks Grundforskningsfond har
undersogt denne problemstilling i forhold til fondens Centers of
Excellence. Figur 3.3 viser andelen af ansatte meend og kvinder pa
forskellige akademiske stillingsniveauer i Grundforskningsfondens
Centers of Excellence med henholdsvis mandlige og kvindelige
centerledere. Af figuren fremgar, at der er en hojere andel af kvindelige

forskere pd alle niveauer ansat i centre, der har en kvindelig centerleder
sammenlignet med centre, der ledes af en mand. Andelen af kvinder
falder imidlertid med samme takt fra ph.d. til professorniveau, uanset
om der er en mandlig eller kvindelig centerleder. Dette tyder p4, at
forskningslederen spiller en vigtig rolle, men at der ogsa er en raekke
andre faktorer, der m4 tages i betragtning, hvis der skal rettes op pa
kensbalancen i dansk forskning.
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Figur 3.3: Kensfordeling pr. Center of Excellence lederes kon og
ansattes akademiske grad, 2012 (%).
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Kilde: Danmarks Grundforskningsfond

For at belyse det tredje spergsmdl, om hvorvidt problemet med for
fa kvinder i toppen af dansk forskning vil lgse sig selv inden for en
overskuelig arraekke, er der i figur 3.4 udarbejdet et regneeksempel,
som illustrerer udviklingen i andelen af kvindelige og mandlige
professorer i de kommende 4&r.

Figur 3.4: Andel af kvindelige og mandlige professorer, 2007-2064 (%).
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Note: Den lodrette linje indikerer skift til Uddanneles- og Forskningsministeriets egne beregninger.
Kilde: Notatet: "Videnskabeligt personale pd universiteterne” samt Uddannelses- og Forsknings-
ministeriets egne beregninger.
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I regneeksemplet antages, at professorbestanden antalsmeessigt vil veere
uforandret i forhold til 2013-niveau (2.157), og at nyrekrutteringen
sdledes alene sker ved genbesattelser af stillinger i forbindelse med
naturlig afgang. Videre antages det, at cirka 10% af stillingerne gen-
besaettes om aret, hvor den kvindelige professorandel fremskrives
svarende til den gennemsnitlige vaekst i andelen af kvindelige professorer
for perioden 1996-2013. Blandt de professorer, der omvendt gar pa
pension, eller forlader et tidsbegraenset professorat, forudseettes, at
kvindeandelen er 5%.

Regneeksemplet viser, at andelen af kvindelige professorer forst vil

na 50% i ar 2064, hvis den samlede bestand af professorer antages at
forblive pa et konstant niveau. Selvom regnestykket hviler pa en reekke
forenklede antagelser, kan det illustrere, at problemet ikke automatisk
loser sig selv inden for en overskuelig tidshorisont.

For at belyse det fierde spergsmaél, om hvorvidt det heemmer anseettelsen
af kvindelige forskere, at en reekke stillinger pd de danske universiteter
beseattes uden opslag, er der i tabellerne 3.1 og 3.2 oplyst, hvor mange
stillinger, der er besat i perioden 2011-13, henholdsvis efter opslag og
uden opslag, og hvordan kensfordelingen er inden for de forskellige
stillingskategorier.

Overordnet er der i perioden 2011-2013 i alt besat 4.872 stillinger som
enten professor, lektor eller adjunkt pa de danske universiteter. Ud
af de 4.872 stillinger er lige godt 25% besat uden opslag. Opdelt pa
stillingskategorier er det ca. 30% af adjunktstillingerne, 21% af
lektorstillingerne og 17% af professorstillingerne, der er besat uden
opslag.
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Tabel 3.1: Stillinger besat EFTER opslag — fordelt pa, hvem der fik
stillingen 2011-13.

Professorniveau Lektorniveau Adjunktniveau

ILalt | Heraf | Heraf | Talt | Heraf | Heraf | Talt | Heraf | Heraf

Antal | Mi% | Ki% | Antal | Mi% | Ki% | Antal | Mi% | Ki%
KU 203 68 32 237 58 42 402 55 45
AU 126 76 24 216 60 40 346 54 46
SDU 92 79 21 162 62 38 273 63 37
RUC 20 60 40 27 63 37 64 52 48
AAU 117 79 21 181 69 31 273 65 35
DTU 95 88 12 154 79 21 397 75 25
CBS 55 78 22 70 59 41 79 51 49
ITU 2 (100) 0) 20 45 55 17 71 29
IALT 710 76 24 1067 64 36 1851 62 38

Note: Parentes om procenttal udregnet pd en population pd 10 eller derunder.
Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet.

Tabel 3.2: Stillinger besat UDEN opslag — fordelt pa, hvem der fik
stillingen 2011-13.

Professorniveau Lektorniveau Adjunktniveau

Ialt | Heraf | Heraf | Ialt | Heraf | Heraf | Ialt | Heraf | Heraf
Antal | Mi% | Ki% | Antal | Mi% | Ki% | Antal | Mi% | Ki%

KU 49 90 10 88 51 49 277 52 48
AU 52 83 17 69 74 26 348 65 35
SDU 13 69 31 39 67 33 116 52 48
RUC 2 (50) (50) 14 29 71 0
AAU 21 86 14 11 73 27 22 68 32
DTU 1 (0) (100) 60 70 30 0

CBS 10 (80) (20) 9 (78) (22) 29 59 41

ITU 2 (50) (50) 2 (50) (50) 10 (80) (20)

IALT | 150 83 17 292 63 37 802 58 42

Note: Parentes om procenttal udregnet pd en population pd 10 eller derunder.
Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet.

I forhold til beseettelsen af adjunktstillinger viser tabellerne interessant nok,
at kvinder samlet set har en signifikant hejere succesrate i forhold til
stillinger, der beseettes uden opslag, i forhold til stillinger, der beseaettes
med opslag. Det er iseer pa Syddansk Universitet, at kvinder har storre
succesrate, ndr stillinger besaettes uden opslag end med opslag.

Tabellerne viser videre, at det i forhold til besaettelsen af lektorstillinger,
ikke for universiteterne tilsammen har gjort den store forskel, om stil-
lingerne har veeret slaet op eller ej, i forhold til hvor mange procent af
stillingerne, der beseettes af kvinder. Men ogsd her er der store forskelle
mellem universiteterne. Seerligt pa Aarhus Universitet har kvinder en
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lavere succesrate ved besattelse af lektorater uden opslag end med
opslag. P4 RUC er det omvendt.

I forhold til professorstillingerne har kvinder signifikant hojere succes-
rate i forhold til stillinger, der besaettes med opslag, end uden opslag.
Hvis kvinderne havde haft samme succesrate ved stillingsbeseettelser
uden opslag, som med opslag, ville der i de tre ar have vaeret ansat 10
flere kvindelige professorer, end det blev tilfeldet.

Ogsa i forhold til besaettelsen af professoraterne er der store forskelle
mellem universiteterne. P4 Syddansk Universitet har kvinder en storre
succesrate, hvis professoraterne besettes uden opslag, end med opslag
(dog med et lavt antal stillingsbeseettelser uden opslag). Pa Kebenhavns
Universitet beseetter kvinder derimod kun 10% af de professorater, der
besaettes uden opslag, mens det geelder 32% af de professorater, der
besaettes med opslag.

Pa Aarhus Universitet er forskellen i kvinders succesrate den samme
som i hele landet, ndr man ser pa besaettelsen af professorater med og
uden opslag. Til gengeeld er AU suveraent det universitet, der beseetter
den storste del af professoraterne uden opslag. Neesten en tredjedel af
professoraterne pd AU er i perioden 2011-13 besat uden opslag.

Ogsa nar man kigger pa fagomrdader er der stor variation — bade i
forhold til hvor mange stillingsbesaettelser, der sker med og uden
opslag, og i forhold til kvinders succesrater ved stillingsbeseettelserne
(tabel 3.3 og 3.4).

Omtrent hver tredje stilling inden for henholdsvis humaniora, natur-
videnskab og sundhedsvidenskab sker uden opslag. Inden for
samfundsvidenskab, jordbrug og teknisk videnskab geelder det kun hver
6.-8. stilling, der besaettes. 77% af de professorstillinger, der er besat
uden opslag er inden for sundhedsvidenskab og naturvidenskab.
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Tabel 3.3: Stillinger besat EFTER opslag — fordelt pa, hvem der fik
stillingen og videnskabelige hovedomrader, 2011-2013.

Professorniveau Lektorniveau Adjunktniveau
Heraf Heraf Heraf Heraf Heraf Heraf
I alt | meend | kvinderi |Ialt | meend | Kvinder | I alt | meend | kvinder
i% % i% i% i% i%
HUM | 61 51 49 188 54 46 166 47 53
SAM | 204 74 26 299 60 40 408 53 47
NAT 129 86 14 182 79 21 652 72 28
JORD | 40 58 43 33 39 61 89 38 62
SUND | 175 77 23 145 50 50 287 49 51
TEK 101 90 10 220 78 22 249 81 19
IALT | 710 76 24 1067 64 36 1851 62 38

Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet

Tabel 3.4: Stillinger besat UDEN opslag — fordelt pd, hvem der fik
stillingen og videnskabelige hovedomrader, 2011-2013.

Professorniveau Lektorniveau Adjunktniveau
I Heraf Heraf I Heraf Heraf I Heraf Heraf
alt | meaend | kvinder | alt | meend | kvinder | alt | meend | kvinder
i% i% i% i% i% i%
HUM | 10 (80) (20) 53 53 47 152 55 45
SAM 18 78 22 29 52 48 72 57 43
NAT 37 78 22 94 73 27 355 69 31
JORD 0 - - 6 (50) (50) 29 41 59
SUND | 79 89 11 56 52 48 165 37 63
TEK 6 (50) (50) 54 74 26 27 85 15
IALT | 150 83 17 292 63 37 800 58 42

Note: Der er sat parentes om de procenttal, der er udregnet pd en population pd 10 eller derunder.
Kilde: Uddannelses- 0§ Forskningsministeriet

I forhold til en vurdering af, om kvinder har storst succesrate i forhold
til stillingsbeseettelser med og uden opslag, tegner der sig et broget
billede, ndr man underopdeler pa fagomrader og stillingskategorier.

Kun inden for naturvidenskab tegner der sig et gennemgdende monster,
i at kvinders succesrater interessant nok altid er hejere uanset stillings-
kategori, hvis stillingerne besettes uden opslag end med opslag.

Kvinders succesrate er storre ved besaettelse af professorater besat med
opslag inden for humaniora, samfundsfag og sundhedsvidenskab. Isaer
kan man bemeerke, at kvinders succesrate pa det sundhedsvidenskabelige
omrdde halveres, nar stillinger ikke slds op, og at halvdelen af alle
stillingsbesaettelser pa professorniveau uden opslag er inden for sund-
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hedsomrddet. I forhold til lektorater er der ikke inden for nogen
videnskabelige hovedomrédder de helt store forskelle pé stillings-
beseattelser med og uden opslag. Det samme geelder adjunktniveauet,
hvor kvinder dog har en noget storre succesrate uden opslag inden for
det sundhedsvidenskabelige omrade.

Konklusionen er samlet set, at kvinders succesrate er hgjere ved beseettelse
af professorater med opslag. Hvad angér adjunkturer, har kvinder

en hejere succesrate, nar besaettelse sker uden opslag, mens det ingen
nevneverdig forskel gor, om lektorater beseettes med eller uden opslag.
Disse hovedresultater daekker dog over store variationer, ndr man
underopdeler pd universitet og fagomrdder.

Det femte spergsmdl handler om, hvordan kennenes succesrate pavirkes
af, om der er kvalificerede ansogere af begge kon. Figur 3.5 viser, at
kvindernes succesrate faktisk er signifikant hgjere end meends, nér der
er kvalificerede ansogere af begge kon.

Figur 3.5: Mandlige og kvindelige ansogeres succesrate ved stillings-
besattelser pa professor-, lektor- og adjunktniveau i 2011-2013, hvor
der var kvalificerede ansogere af begge kon (%).
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Kilde: Notat "Forskerrekruttering pd universiteterne 2011-2013”, Uddannelses- 0og Forsknings-
ministeriet.

P& professorniveau var succesraten blandt de kvalificerede kvindelige
ansogere 24% og for de kvalificerede mandlige 17%. Mens 16% af de
kvalificerede kvindelige ansogere til lektorstillingerne fik de stillinger,
de sogte, sd var andelen kun 10% blandt de kvalificerede mandlige
ansogere. Pa adjunktniveau var succesraten 9% for de kvalificerede
kvindelige ansggere og 5% blandt maendene.
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En fortolkning af tallene er, at kvinder kan veere tilbgjelige til at sage
senere end meaend, dvs. forst ndr de er mere sikkert kvalificerede. De
kvindelige forskere er gode, ndr de forst er i position til at sege, og sa
faktisk seger, men der er formentlig en reekke mekanismer, der gort, at
kvinder sgger i mindre grad i end mand. Det er en ledelsesopgave at
adressere disse.

Ser man, jf. figur 3.6, pa, hvordan billedet ser ud pé tveers af videnskabelige
hovedomréder og stillingskategorier for perioden 2007-2009%, kan det
konkluderes, at nar kvinderne soger, bliver de erkleeret kvalificerede i
lidt storre omfang end deres andel af ansggerpopulationen tilsiger, og
tilsvarende far de ogsa stillingerne i lidt storre omfang, end deres andel
af de kvalificerede ansogere tilsiger. Kun inden for teknisk videnskab

pa lektorniveau og naturvidenskab pd professorniveau er andelen af
ansatte kvindelige ansggere mindre end andelen af kvalificerede kvindelige
ansogere.

Figur 3.6: Kvindeandel af ansogere, kvalificerede ansegere og ansatte
pd adjunkt-, lektor og professorniveau i perioden 2007-2009 (%).
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*Data er ikke tilgeengelige for perioden 2011-2013.
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Professorniveau
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Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet

Det sidste og sjette spergsmdl handler om, hvorvidt kvinder er over-
repreesenterede i tidsbegraensede stillinger, og om meend omvendt er
overreprasenterede, ndr det geelder anseaettelse i varige stillinger.

Figur 3.7 illustrerer andelen af kvinder og meend, der blev ansat i hen-
holdsvis ordineere og tidsbegraensede MSO-professorstillinger i perioden
2011-2013. En klart storre andel af de kvindelige (57%) end af de mand-
lige (43%) professoransaettelser var professor MSO-anseettelser i perioden.

Figur 3.7: Andelen af kvinder og mand, der blev ansat i hhv. ordinaere
0g MSO-professorstillinger i perioden 2011-2013 (%).
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Note: Kvinder: n=195, maend n=665
Kilde: Uddannelses — 0og Forskningsministeriet pd basis af indberetninger fra universiteterne.
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Ogsa nar det geelder den samlede professorbestand, er kvindeandelen

blandt MSO-professorer betydeligt hgjere end blandt ordineere professorer.
12013 var 41% af de kvindelige professorer ansat som MSO, mens kun 23%
af de mandlige professorer var ansat i tidsbegraensede stillinger (figur 3.8).

Figur 3.8: Andelen af mand og kvinder i hhv. ordinare og MSO-professor-
stillinger, 2013 (%).
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Note: Kvinder: n=337, maend: n=1.497.
Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet.

Endvidere geelder pa tveers af alle de videnskabelige hovedomrader,
at kvinder er overrepraesenterede i MSO-professorstillinger (figur 3.9).
Andelen af kvinder i MSO-professorstillinger er hgjest inden for jord-
brugsvidenskab (67%) og teknisk videnskab (47%).

Figur 3.9: Andel af kvindelige og mandlige professorer som er MSO
opgjort efter videnskabeligt hovedomrade, 2013 (%).
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Kilde: Uddannelses — 0og Forskningsministeriet pd basis af indberetninger fra universiteterne.

Alt i alt bekreefter tallene, at der er en vaesentlig skeevhed mellem
keonnene, og at kvinderne saledes er overrepraesenterede i tidsbegraensede
MSO-professorstillinger, mens meendene i storre grad opndr anseettelse i
varige professorstillinger.
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4. Universiteternes indsats pa omradet i dag

Taskforcen har bedt de otte danske universiteter naevne fem initiativer,
de selv mener, har veeret de mest succesfulde i forhold til at fremme
kon og ligestilling pad deres universitet. Universiteternes indmeldinger
fremgar af den nedenstdende boks.

Indmeldingerne fra universiteterne vidner om stor spredning, og initi-
ativerne speender fra fokus pd en hej gennemforelsesprocent blandt de
ph.d.-studerende, over klarhed over karriereveje og krav til ansegere,
til let adgang til statistik med relevante oplysninger fordelt pa ken. En
reekke af initiativerne naevnes dog af flere af universiteterne. Nogle af
de initiativer, der neevnes af flest universiteter, er en mélseetning om,
at bedemmelsesudvalg (og i nogle tilfaelde ogsé ansaettelsesudvalg) i
forbindelse med beseettelse af stillinger har medlemmer af begge kon,
og at der tilbydes vejledning om karriereveje og mentorordninger for
yngre forskere.

Universiteterne blev samtidig bedt om at angive, om de har en handlings-
plan vedrerende kvinder i forskning. Det er tilfeeldet pa de fleste af
universiteterne, evt. med ligestilling som en integreret del af en samlet
mangfoldighedsstrategi. Enkelte af universiteterne har derudover
nedsat ligestillings- eller mangfoldighedsudvalg.

Mere information om nuvaerende initiativer for flere kvinder i forskning
pa bade universiteter og i offentlige forskningsfinansierende rad og
fonde kan findes i: “Kvinder i forskning — Alle talenter i spil, Uddan-
nelses- og Forskningsministeriet, februar 2015”.

Boks 4.1: Indsatser pa universiteterne.

CBS

1. Arlig kens- og lenstatistik samt forskerrekrutteringsanalyser
Seerligt fokus pa at oge andelen af kvindelige professorer,
bl.a. gennem opstillede mél i udviklingskontrakten

3. Styrket gennemsigtighed omkring rekrutteringsprocesser
og kriterier for rekruttering og forfremmelse af forskere

4. Forseg med systematisk karriereudvikling (PhD placement
officer, CBS tenure track) og tverinstitutlig mentorordning

5.  Balanceret konsrepreesentation i ledelse, VIP-bedemmelses-
udvalg og i interne organer og udvalg
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DTU

-

1.

1.

Ligestillingsvurdering af mange af universitetets tiltag
Nedskrevne karriereveje og -diagrammer samt lenstrukturer
og -politikker, der oger gennemsigtigheden omkring kriterier
for forfremmelse

Ledelsesprogram (videreudvikling af ledere og forskere)
Flere faste forskerstillinger pa adjunktniveau

Preesentation af succesrige kvindelige forskere pa
introprogrammet som kan fungere som rollemodeller

for yngre kvinder

IT-universitetet

Vedvarende fokus i alle ledelseslag pa at sikre mangfoldighed,
herunder ligestilling i sammensetningen af universitetets
ledelsesgrupper

Begge kon repraesenteret i bedemmelses- og ansattelses-
udvalg til forskerstillinger

Ph.d.-skolen arbejder aktivt for at sikre hoj gennemforelses-
procent blandt studerende af begge kon

Personalepolitik med fokus pd muligheden for balance
mellem familie og arbejdsliv (orlov, barsel, deltid og
hjemmearbejde)

Kobenhavns Universitet

Jkonomiske incitamenter (2008-2013) — ekstra lonmidler

til fakulteter, der ansatte kvinder i professorater
Seogekomitéer — der skal soge efter egnede ansogerkandidater
af begge kon

Abne rekrutteringsprocesser og bredde i ansegerfeltet —

dvs. stillingerne skal opslés, og der skal slds stillinger op pa
omrdder, hvor der er talenter af det underrepraesenterede
kon. Som noget nyt skal der pa alle opslag til lederstillinger
og faste forskerstillinger veere mindst en kvalificeret ansoger
af hvert kon (KU har primo 2015 faet dispensation til dette
som en midlertidig foranstaltning)

For-leder-kurser og mentorordninger til afklaring af
karriereforleb

Seerlig indsats i forbindelse med tilbagevenden efter

endt barsel og foraeldreorlov
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RUC

En generationsskiftestrategi, hvor der blandt andet er
etableret senior- og aftreedelsesordninger for at give bedre
plads til yngre forskere. Blandt de eeldre medarbejdere er
der en markant overvaegt af mandlige forskere.

Samtlige stillingsopslag formuleret bredt, sa de appellerer
til bdde mandlige og kvindelige forskere

I arevis aftholdt forskerfrokoster og gender-lunch-arrange-
menter, hvor ken og ligestilling er pa dagsordenen

Begge kon repraesenteret i bedemmelses- og ansaettelses-
udvalg ved forskerrekruttering

Tradition for balanceret kensfordeling i beslutningsdygtige
organer

Syddansk Universitet

1.

Karriereudviklingsprogram for adjunkter og post docs — de
forste to gange kun for kvindelige forskere, men de sidste
tre gange for begge kon grundet eftersporgsel fra begge kon.
Keonsaspektet del af det faglige program. SDU har desuden
deltaget i FESTA-projektet under EU’s 7. rammeprogram.
Projektet har haft fokus pa karrierestrategier mv. for mandlige
og kvindelige forskere, og resultaterne fra projektet vil blive
anvendt i fremtidige forleb.

Ledelsesaspirant- og lederintroduktionsprogram for bade
mandlige og kvindelige forskere. Erfaringen er, at systema-
tisk arbejde med lederudvikling og stotte til lederaspiranter
fremmer kvinders deltagelse i ledelse.

Arlig dreftelse pa fakultets- og institutniveau af SDU’s kens-
statistik. Dialog indledt om systematiske kensforskelle og
-menstre med henblik pa vurdering af eventuelle tiltag
Kompetenceudvikling af ph.d.-vejledere — herunder
hvordan understotter man bedst mandlige og kvindelige
ph.d.-studerede, og hvordan pavirker kon samspillet mellem
ph.d.-studerende og vejleder

Begge kon skal vaere repraesenteret i bedemmelsesudvalg
(forskerrekruttering)

Barselsordning for forskere — bedre work-life-balance,
herunder mulighed for lebende faglig ajourfering under
barsel og mulighed for perioder med undervisningsfrihed
efter endt barsel
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Aalborg Universitet

1.

Strategisk fokus p4 ligestilling i topledelsen — AAU har haft
ligestillingsmal i resultatkontrakten, hvilket gav fokus pa
omrddet i topledelsen. Erfaringen er, at afrapportering skal
folges af krav om madl og handling for at fa effekt

AAU afsatte i perioden 2006-13 en central pulje pa 800.000 kr.,
hvor de faglige miljeer kunne fa tilskud til lenudgiften pa
10.000 kr. pr. méned, hvis de ansatte kvindelige professorer
eller MSO-professorer

Arlig droftelse af ligestilling i diverse udvalg pa baggrund
af standardiseret ligestillingsrapport til ledere og forskere
Klarhed og gennemsigtighed omkring krav til ansegninger
om videnskabelige stillinger og processer for ansaettelser
sikret gennem AAU'’s stillingsportal

Fokus pa kvalitet i ph.d.-vejledning (karrierevejledning

og faglig vejledning) for at sikre storre gennemforelsesrater
for ph.d.-studerende (af begge keon)

Aarhus Universitet

1.

Seerlige lektorater (10 stk.) og MSO-professorater (10 stk.)

i perioden 2010-2014 hvor fakulteterne fik gkonomisk
medfinansiering, hvis stillingerne blev besat med kvinder
Nedseaettelse af et mangfoldighedsudvalg samt udarbejdelse
af politik og handlingsplansudkast om ligestilling og
mangfoldighed

Arlig monitorering: Kensfordelingsstatstik pa fakultetsniveau over
stillingskategorierne ph.d.-, adjunkt-, lektor- og professor
Karrierevejledning og mentorordning seerligt for adjunkter
Fokus pa ligelig repraesentation i bedemmelsesudvalg ved
forskerrekruttering

Kilde: Universiteternes indberetninger til Taskforcen modtaget februar 2015.
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5. Flere kvinder i forskning — Taskforcens anbefalinger

Taskforcen retter i dette afsnit segelyset mod en reekke fokusomrader,
hvor vi har identificeret udfordringer og barrierer i forhold til at f4 flere
kvinder i forskning. Som svar pa disse udfordringer og barrierer anbefaler
vi konkrete og handlingsorienterede losninger, som kan sattes i veerk
inden for en kort tidshorisont. Anbefalingerne retter sig primaert

mod politikerne, ledelserne pa forskningsinstitutionerne fra rektor/
prorektor-niveau til institutledere og forskningsledere samt mod de
forskningsfinansierende rad og fonde. Det er her, at det er muligt
umiddelbart at seette eendringer i veerk. Taskforcen har ikke set det
som sin hovedopgave at pege pa lesninger, der kreever loveendringer
mv. Fokus har som anfert i vores opdrag veeret at pege pa omrader,
hvor eendringer forholdsvis let kan iveerkseettes.

De fleste af udfordringerne og barriererne er velkendte og belyst i tidligere
sammenhange. Hvis der skal skabes reel forandring, er der brug for
fokus pd lesningerne, hvordan de eksekveres, og hvordan der kan sikres
en systematisk opfelgning pa initiativerne og deres effekt.

Det har gennem tiden veeret diskuteret, hvorvidt problemet med den
lave andel af kvindelige forskere ligger hos kvinderne selv, eller om
problemet ligger i de strukturer og vilkdr, der geelder for forskning. Det
er generelt Taskforcens opfattelse, at problemet med den lave andel af
kvindelige forskere ikke loses ved, at kvinderne blot “arbejder med sig
selv” (“fixing the women”). Zndringer kreaever ledelsesfokus og fokus pa
de strukturelle rammer, der gor sig geeldende for arbejdet og karriere-
udvikling inden for forskningsomradet.

Kvinderne kan ogsa selv gore en forskel. Kvindelige forskere er ikke
ens, og holdninger og ensker til livet og forskerlivet er forskellige. Fra
etablerede kvindelige forskere pa topniveau kan rapporteres, at det godt
kan lade sig gore at kombinere en karriere som topforsker med et familieliv
med bern og aegteskab og med en karriere ogsa til aegtefaellen. Det
kraever prioritering, fokus pa forskningen og stor arbejdsindsats.
Taskforcen har her en raekke anbefalinger, der kan overvejes af alle
forskertalenter som inspiration til at styrke egne muligheder.

Anbefalinger fra Taskforcen for Flere Kvinder i Forskning 33



Boks 5.1: Ti tips til talenter.

1. Serg for, at din leder kender og stetter dine karriereensker
Husk at gore din leder opmeerksom pa relevante poster og
priser, hvor du kan komme i betragtning

3. Fadinternationale erfaringer og skab internationale netverk

4. Host erfaringer med forskningsledelse

5. Veer aktiv i forskernetverk, og find gerne en eller flere
seniorledere, der stotter dig

6. Geor om muligt brug af mentorordninger eller tag gerne selv
kontakt til egnede mentorer

7. Veern om din forskningstid, og serg for at prioritere din
udvikling

8. Orienter dig grundigt i krav og muligheder

9. Hold dig ikke tilbage — tro pa dig selv og dine egne evner

10. Del din barsel med din partner, og hold kontakt til forskningen
under din barsel

Taskforcens forslag til indsatsomrader

Ud fra droftelser i Taskforcen har vi nedenfor beskrevet seks overordnede
omrdder med gode rdd, der kan implementeres umiddelbart i det
danske forskningssystem med henblik pa at styrke kvinders mulighed
for at udfolde deres potentiale i forskning.

I: Ligestilling som fokusomrade pa ledelsesniveau

At fa alle talenter i spil, er et ansvar, som bestyrelser og ledelserne

pé alle niveauer i de danske forskningsinstitutioner bor tage pa sig.
God ledelse handler blandt andet om at kunne fastholde og rekruttere
dygtige medarbejdere uanset kon, etnicitet mv.

Det er derfor afgerende, at den overste ledelse pa forskningsinstitutionerne
seetter ligestilling pd dagsordenen som en topprioritet, ndr de udarbejder
strategier for deres institutioner. Den gverste ledelse har ansvaret for at
opstille ambitiose mélseetninger og udarbejde konkrete handleplaner
for, hvordan mélene skal nds. Det er vigtigt ogsa at sikre tilslutning fra
ledelserne pa fakultets- og institutniveau, og at der felges op via syste-
matisk indrapportering i forhold til negleparametre i handleplanerne.

Alle videregdende uddannelsesinstitutioner indgér hvert 3. ar
udviklingskontrakter med uddannelses- og forskningsministeren.
Udviklingskontrakterne indeholder bl.a. 3-5 mél, som hver institution
selv veaelger. De selvvalgte mal forventes at afspejle den enkelte
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institutions egne, strategiske prioriteringer og profilering. I udviklings-
kontrakterne for perioden 2015-17 har Syddansk Universitet og Copenhagen
Business School selv valgt at opstille maltal om henholdsvis at oge
andelen af kvinder i videnskabelige stillinger (SDU) og at gge andelen
af kvindelige ansegere til professorstillingerne (CBS).

De offentlige forskningsrdd og fonde, der uddeler konkurrenceudsatte
midler, har tilsvarende en forpligtelse til at sikre, at ansogerfeltet er
repraesentativt, og til at sikre sig, at konkurrenceudsatte forsknings-
midler uddeles til de absolut mest kvalificerede ansogere. Det er
essentielt at sikre, at de bedste ansogere opnar bevillinger fra
forskningsrdd og fonde, og der ma specielt sikres imod ubevidst
konsafhaengigt bias. Der kan veere mange mulige drsager til, at det
gar langsomt med at f& de kvindelige talenter i spil, fx fordelingen
af forskningsinvesteringer, ubevidst diskrimination, fravalg af forsker-
vejen pa grund af ufleksibel arbejdskultur mv., jf. kapitel 2.

ANBEFALINGER

Universiteterne bor have ligestillingsstrategier og handlingsplaner
med mal og opfelgning

Alle de danske universiteter bor opstille ligestillingsstrategier, der
samlet preesenterer malseetninger og konkrete handlinger for, hvordan
der opnas flere kvinder i forskning. Strategien kan veere en del af en
bredere strategi for universiteterne, men der bor veere formuleret selv-
steendige og sammenhaengende malsaetninger og handlingsplaner pa
omradet. Disse bor gores offentligt tilgeengelige pd institutionernes
hjemmesider e.l. Bestyrelser og ledelser bor lebende folge op p4,
hvordan det gir med implementeringen. Der ber etableres formaliserede
procedurer for interne indberetninger fra fakulteter og institutter til
bestyrelsen og den overste ledelse, som gor det muligt lebende at
monitorere kenssammensatningen blandt det videnskabelige personale
og lebende folge balancen.

Forskningsrdd og fonde bor have ligestillingsstrategier og handlings-
planer med madl og opfelgning

Alle offentlige forskningsrdd og fonde, der uddeler konkurrenceudsatte
midler, ber opstille ligestillingsstrategier og handlingsplaner, der gores
offentligt tilgeengelige pa deres hjemmesider, og specielt sorge for at der
ikke kan optraede ubevidst kensafhaengigt bias i sagsbehandlingerne.
Der bor tilstraebes en jeevn fordeling af maend og kvinder i forskningsrad,
fonde, bestyrelser og evalueringskomitéer blandt peer reviewere mv.
Hvis det ikke er muligt via danske medlemmer, bor man overveje
international assistance.
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Uddannelses- og Forskningsministeriet og forskningsinstitutionerne
bor have madlsatninger om flere kvindelige forskere

Universiteterne indgar hvert tredje ar udviklingskontrakter med uddan-
nelses- og forskningsministeren. Kontrakterne bor have seerligt fokus pa
andelen af kvindelige forskere pd professor- og ledelsesniveau.

Nationalt talentbarometer

Uddannelses- og forskningsministeren ber i samarbejde med danske
universiteter etablere et simpelt benchmarkingveerktej pa nationalt
niveau, "Danmarks Talentbarometer”, hvor udviklingen i forhold til at
f& kvindelige forskertalenter bragt i spil pa hejeste niveau, folges ud
fra centrale parametre, udspecificeret for universiteter sdvel som for
offentlige forskningsrdd og fonde. Kensfordelingen blandt ansegere
og bevillingsmodtagere hos de offentlige forskningsrdad og fonde (som
minimum under Uddannelses- og Forskningsministeriet) ber indga
som en fast del af ministeriets publikation “Tal om forskning”, der
arligt praesenterer nogletal fra forskningsrdd og fonde. Endvidere ber
ministeriets arlige publikation ”“Forskningsbarometeret” indeholde
relevante negletal for andelen af kvindelige og mandlige forskere i
Danmark. Ogsa her bor der vaere seerligt fokus pa professor- og

ledelsesniveau.

Boks 5.2: Implementeringsplan for fokusomrdde I.

I: Ligestilling som fokusomrade pa ledelsesniveau

Anbefalinger

Implementering =

Monitorering

Rettet mod universiteterne:
Universiteter ber have lige-
stillingsstrategier og hand-
lingsplaner

Rettet mod forskningsriad
og fonde:

Forskningsrdd og fonde ber
have ligestillingsstrategier
og handlingsplaner

Rettet mod det politiske
niveau og universiteterne:
Uddannelses- og Forsk-
ningsministeriet og univer-
siteterne ber have malseet-
ninger om flere kvindelige
forskere

Uddannelses- og Forsk-
ningsministeriet ber, i sam-
arbejde med danske univer-
siteter, etablere et nationalt
talentbarometer

Opstilling af ambitiese mal-
setninger og udarbejdelse af
strategier og handlingspla-
ner pd universiteterne og i
offentlige forskningsrad

og fonde. Disse bor geres
offentligt tilgeengelige pa
hjemmesider e.l.

Uddannelses- og forsknings-
ministeren ber inkludere
mal om andelen af kvinder
pa professor- og ledelses-
niveauer i forsknings-
institutionernes udviklings-
kontrakter

Alle universiteter samt
offentlige forskningsrad og
fonde skal have handle-
planer, som de folger
systematisk op pa

De enkelte universiteter skal
monitorere kensbalancen
blandt det videnskabelige
personale pa institutionen

Offentlige forskningsrdd og
fonde skal felge udviklingen
i andelen af kvindelige
ansggere og bevillings-
modtagere med en arlig
statistik

Uddannelses- og Forsk-
ningsministeriet skal felge
den overordnede udvikling
i andelen af kvindelige
forskere
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II: Rekruttering og besattelse af stillinger

Fokus pa rekrutteringsprocessen er central i forhold til at skabe kvalitet
pa universiteterne, herunder at fa ansat flere kvinder i videnskabelige
stillinger. Det er vigtigt, at universiteterne sikrer, at konkurrencen om
stillinger sker pad en gennemskuelig made og pa lige vilkdr. Derfor ber
beseettelse af lektor- og professorstillinger kun undtagelsesvist ske uden.
Nar der er opslag, har en stor andel af stillingerne i dag stadig kun
ansogere af det ene kon. I perioden 2011-2013 var der til 42% af stillings-
beseattelserne pa adjunkt-, lektor- og professorniveau ikke kvalificerede
kvindelige ansogere. Ved anseettelse pa professorniveau var det kun ved
23% af stillingsbeseettelserne, at valget blev truffet mellem kvalificerede
kvinder og meend. Der er sdledes mange jobopslag, som ikke tiltreekker
kvindelige ansogere, og mange opslag tiltreekker i det hele taget kun én
kvalificeret ansgger. Sneevre stillingsopslag gor det sveert at tiltreekke
flere kvalificerede ansogere, herunder kvinder.

I november 2014 godkendte uddannelses- og forskningsministeren
Kebenhavns Universitets ansegning om dispensation for reglerne i lov
om ligebehandling af meend og kvinder med hensyn til beskeeftigelse
(Ligebehandlingsloven).

Dispensationen indebeerer, at Kebenhavns Universitet i forbindelse med
anseettelser til stillinger som adjunkt, lektor og professor kan stille krav
om, at der skal veere mindst én anseger af hvert kon, for stillingen kan
beseettes. Dispensationen har sit udspring i universitets handlingsplan
”Karriere, Kon og Kvalitet — lige muligheder i forskning og ledelse”,
hvor bestyrelsen har udfoldet sin intention om eget kensmaessig balance
blandt forskere og ledere pa universitetet.

ANBEFALINGER

Anvend brede stillingsopslag

Taskforcen anbefaler, at forskningsinstitutionerne besatter langt feerre
stillinger i dag uden opslag, og at de anvender brede stillingsopslag,
som opslds dbent og gerne internationalt. Det vil medvirke til at sikre en
storre ansogerskare, og samtidigt modvirke mistanker om, at en stilling
er tilteenkt til en bestemt person, hvilket maske kan afholde kvalificerede
kvinder fra at soge. Et konkret forslag til at sikre brede opslag er, at lade
udvalg - evt. dekanerne — pa forskningsinstitutionerne foretage et tjek
af stillingsopslag, inden de offentliggores. Endvidere kan institutionerne
beslutte, at der ikke ansaettes medarbejdere, uden at der som minimum
har veeret to kvalificerede ansegere. De gvrige universiteter kan lade sig
inspirere af Kebenhavns Universitet, der i 2014 har faet dispensation
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fra ligestillingsloven til i en periode at stille som krav, at der forud for
anseettelser skal have veeret modtaget anseggninger fra bdde meend og
kvinder, som beskrevet ovenfor.

Afsog kandidater nationalt og internationalt forud for opslag og
besattelse af stillinger

For at sikre bredde i ansggerfeltet, bor der oprettes segekomitéer, som
forud for opslag af stillinger, foretager en afsegning af mulige kandidater
til forsker- og lederstillinger — bdde nationalt og internationalt.

Bredere perspektiv pad kvalitetsvurderingen af forskere

Taskforcen anbefaler, at universiteterne tager kriterierne for, hvordan man
bedemmer kvaliteten af forskere op til overvejelse. Der kan veere brug

for at anleegge et bredere perspektiv, hvor fx undervisning, vejledning

og evne til samarbejde ogsa veegtes, aftheengigt af stillingens behov.

Boks 5.3: Implementeringsplan for fokusomrdade II.

II: Rekruttering og besattelse af stillinger

under fx oprettelse af komi-

Anbefalinger Implementering ==) | Monitorering

Rettet mod universiteterne: | Rekrutteringsproces som Universiteterne skal sikre, at
Anvend opslag og brede indsatsomrade i universite- | der er kvalificerede ansggere
stillingsopslag ternes handlingsplaner, her- | af begge kon til alle stillinger

og monitorere udviklingen i

Afsgg kandidater nationalt
og internationalt forud for
stillingsopslag

téer til afsogning af mulige
kandidater til stillinger

forskerrekrutteringen med
hensyn til ken

Alle forskningsinstitutioner
skal sikre central godkendel-
se af opslag

Bredere perspektiv pa kvali-
tetsvurderingen af forskere

III: Udvikling af talenter og klare karriereveje

Det kan udgore en barriere for kvinders vej op ad karrierestigen i
forskningsverdenen, at der mangler en systematisk model for, hvordan
talent vurderes pa universiteterne. Der er gode erfaringer fra det private
erhvervsliv, fx fra GlaxoSmithKline, og fra den offentlige sektor med,
hvordan man kan arbejde malrettet med talentpleje, bade i forhold til
specialist- og ledelsesstillinger.

I GlaxoSmithKline (GSK) udvikler man alle talenter systematisk,
herunder med et seerligt fokus pa kvinder, og seetter mal for at forbedre
konsbalancen pa alle ledelsestrin i organisationen. Den systematiske
ledelsesudvikling af talenters performance og potentiale indeholder

tre sgjler. Den forste er udvikling i eksisterende job, eksempelvis via
projekter i egen eller global organisation, midlertidige positioner,
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“udldn
job. Dertil kommer aktiviteter og relationer, der udvikler og eksponerer
talentet, eksempelvis via netvark, mentorer, coaching og systematisk
feedback, deltagelse i advisory boards, udvalg eller styregrupper. Desuden
etableres formelle uddannelsesplaner, hvor ledelseskurser indgér. Som
leder i GSK bliver man malt pd ens evne til at identificere talenter, udvikle
talenter til storre stillinger samt sikre, at der er successionplaner til
kritiske roller. Alle talenter og status pa deres udviklingsplaner bliver
gennemgdet hvert halve ar i direktionen.

/kortere udstationering eller storre ansvarsomrade i nuvaerende

Arbejdet startede i 2008 og pd ganske fa ar er det lykkedes at opna store
forbedringer i en organisation med 100.000 ansatte, herunder 13.000
forskere. Andelen af kvinder i ledende funktioner (managers, directors,
vice presidents, senior vice presidents) er nu pa 42% (2010: 38%). Seerligt
i de overste ledelseslag i virksomheden er der sket store forandringer.

I den overste ledelsesgruppe er 21% kvinder (mod tidligere 0), ligesom
hvert tredje bestyrelsesmedlem er kvinde. I 2014 blev GSK udneevnt som
5. bedste virksomhed i UK til at fa kvinder i ledelse, og man har i 2014
blandt andet etableret Womens Leadership Initiative, hvor mere end 1.500
kvindelige ledelsestalenter udvikles. I direktionen for GSK Danmark

er der en overvegt af kvinder, herunder posten som administrerende
direktor, salgs- og marketingsdirekter samt medicinsk direktor.

De danske forskningsinstitutioner kan ogsa hente inspiration fra den
internationale forskningsverden med systematiske talentudviklings-
programmer, der bidrager til at udvikle potentialerne hos bade kvinder
og meend til gavn for den enkelte organisations samlede performance.

ANBEFALINGER

Minimumskrav for kvalifikationer til stillingskategorier

Der ber foreligge velbeskrevne minimumskrav for, hvilke kvalifikationer
der skal til for at opna ansaettelse som forsker i forskellige stillings-
kategorier. Det mindsker risikoen for, at der opstar usikkerhed om,
hvorvidt en kandidat besidder de fornedne kvalifikationer, hvilket kan
veere en barriere for, at kvinder soger forskerstillinger. Der bor samtidig
foreligge klare beskrivelser af normale karriere- og avancementsforleb,
sa det er mere tydeligt, hvordan en evt. forskerkarriere kan tilretteleegges.

Indfer systematisk talentudvikling og klare nedskrevne karriereveje

Taskforcen anbefaler, at universiteterne arbejder systematisk med talent-
udvikling, og serger for at skabe klarere og langsigtede karriereveje for
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yngre forskere. Et forslag er i denne forbindelse ofte at udbrede tenure track
ordninger (dvs. forleb, hvor man er garanteret en fastansaettelse, hvis
man under en midlertidig ansaettelse pa fx 3-6 ar opfylder en reekke mini-
mumskrav til publiceringer, undervisning, formidling, administration
mv.) med faste performancemalinger og indbygget karrierevejledning.
Tenure track kan bidrage til at skabe storre klarhed om, hvad der skal til
for at avancere pd den akademiske karrierestige. Tenure track modellen
er imidlertid ikke problemfri. Den indebeerer blandt andet risiko for et
ufleksibelt karrieresystem til ugunst for de phd.-ere med ambitioner om
en forskerkarriere, som ikke udveelges til tenure track forleb i umiddelbar
forleengelse af erhvervelsen af deres ph.d.-grad. Tenure track kan
desuden holde nye, ekstraordineert gode talenter ude. Der er sdledes
bdde fordele og ulemper forbundet med tenure track ordninger, og det
er derfor et dilemma, som skal overvejes i forbindelse med en eventuel
udbredelse.

Brug udviklingsplaner og skab en feedback-kultur

Taskforcen anbefaler talentpleje med reelle udviklingsplaner ved
MedarbejderUdviklingsSamtaler (MUS) for alle videnskabelige
medarbejdere pa de danske forskningsinstitutioner. I tilknytning til
planerne bor der gives systematisk feedback til medarbejderne om
deres preestationer og karrieremuligheder.

Anerkend unge forskertalenter

Alle forskertalenter skal identificeres, anerkendes, vejledes og opmuntres.
En direkte opfordring eller stotte fra en lektor eller professor kan vere
det lille puf, der skal til, for en ung forsker soger en stilling. Institut-
lederne bor veere seerligt opmeerksomme pa kvindelige talenter. Ikke
for at give kvindelige forskere seerbehandling forud for mand, men
fordi de kvindelige forskere har behov for at blive set og hjulpet i lige
sd hej grad som deres mandlige kolleger.

Etablér mentorordninger

Mentorordninger spiller en vigtig rolle for at styrke fremtidige karriere-
veje for unge forskere, hvad enten de er kvinder eller meend. Taskforcen
finder det positivt, at der pa de danske universiteter i vidt omfang allerede
er igangsat mentorprogrammer. I forbindelse hermed kan det veere en
fordel evt. at have mentorer af det modsatte kon.

Ledelsesprogrammer

Erfaring med forskningsledelse er vigtig i forhold til at kvalificere sig
til fx en professorstilling. Taskforcen anbefaler derfor, at universiteterne
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udvikler tilbud om ledelsesprogrammer — bdde malrettet kvinder og for
begge kon, sa man kan velge.

Husk at indstille kvalificerede kvinder til poster og priser

Modtagelse af priser og udpegning til poster i forskningsrdd og lignende er
en veesentlig karrierefremmer. Taskforcen anbefaler, at universiteterne
og forskersamfundet er opmarksomme pa ogsa at indstille kvalificerede
kvindelige forskere, ndr der skal findes kandidater til forskningsrad,
fonde og priser, og universiteterne og forskningssystemet bor generelt veere
opmeerksomme pd bade kvindelige og mandlige kvalificerede kandidater
ved indstillinger til priser og legater.

Boks 5.4: Implementeringsplan for fokusomrade III.

III: Udvikling af talenter og klare karriereveje

Anbefalinger = Implementering =) | Monitorering
Rettet mod universiteterne: Udvikling af strategier Arbejdet med strategierne
Minimumskrav for kvalifikatio- | med systematisk fokus pa institut- og fakultets-
ner til stillingskategorier pé rekruttering, karriere- niveau folges systematisk
planleegning, talentudvik- | af den egverste ledelse.
Indfer systematisk talentudvik- | ling og ledelseserfaring pd | Fx ber det sikres, at
ling og klare karriereveje de enkelte universiteter andelen af kvindelige
og mandlige adjunkter
Brug udviklingsplaner og skab afspejler fordelingen pa
en feedback-kultur ph.d.-niveau inden for
fagomrédet

Anerkend unge forskertalenter
Etablér mentorordninger
Ledelsesprogrammer

Rettet mod universiteterne og
forskningsrad og fonde:

Mere opmaerksomhed p4 at
indstille kvinder til poster og
priser

IV: Konsstereotyper og ubevidste kensbiaser

Bade mend og kvinder er pavirket af kensstereotyper og ubevidste
konsbiaser. Det gaelder bade i forhold til vurderingen af egne og andres
kvalifikationer. Primeert er det negativ bias over for kvinderne, der er
fremherskende, som tidligere omtalt. Kvinderne kan muligvis ogsa selv
ubevidst agere selvbegraensende. Ubevidst kensbias far badde kvinder
og meend til at vurdere meends evner hgjere end identiske evner hos
kvinder, jf. kapitel 2.
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ANBEFALINGER

Fokus pa kensbias og kulturmassige barrierer

Taskforcen anbefaler storre fokus pa kensbias og de kulturmaessige
barrierer, der kan hindre kvindernes vej ind i forskningsverdenen.
Det geelder bdde pa forskningsinstitutionerne og hos de forsknings-
bevilligende rdd og fonde.

Skab rum for flere kvindelige rollemodeller

Taskforcen anbefaler fokus pa kvindelige rollemodeller. Det geelder i
forhold til forskningsmiljeet generelt, og det geelder for rekruttering,
fastholdelse og karriereveje. Kvindelige rollemodeller er ogsa vigtige
for at sikre, at yngre, talentfulde kvindelige forskere kan se og relatere
sig til, at det er muligt at veere kvinde og professor eller leder i
universitetsverdenen.

Ligelig konssammensatning af ansattelses- og bedemmelsesudvalg
Anseettelses- og bedemmelsesudvalg ber sa vidt muligt have en ligelig
kenssammensatning, og under alle omsteendigheder repreesentation af
begge kon. Der kan veere en tendens til, at bedemmere kan have lettere
ved at vurdere kandidater med en profil, der ligner deres egen, end de
har ved at vurdere andre ansegere. Hvis det er lettere at vurdere en
ansoger, der ligner én selv, kan det vere neerliggende ogsa at betragte
denne ansoger som bedst kvalificeret. Det betegnes populeaert som Rip, Rap
og Rup-effekten. Derfor ber begge kon vere repreesenteret i anseettelses-
og bedemmelsesudvalg. I forbindelse med anseettelser, ber der altid
finde en fysisk samtale med kandidaten sted, for at sikre at den bedst
egnede kandidat fér stillingen.

Boks 5.5: Implementeringsplan for fokusomrade IV

IV: Konsstereotyper og ubevidste konsbiaser

=

Anbefalinger ==) | Implementering Monitorering

Rettet mod universiteterne:

Ligelig kenssammensaeetning
af anseettelses- og bedem-
melsesudvalg

Rettet mod universiteterne
og forskningsrad og fonde:
Fokus pa kensbias og kul-

turmaessige barrierer

Skab rum for flere kvindeli-
ge rollemodeller

Implementering af tiltag, der
kan forebygge kensbias pa
de enkelte forskningsinstitu-
tioner, fx via arbejde med at
skabe kvindelige rollemodel-
ler og sikre ligelig kens-
sammenseaetning i anseettel-
ses- og bedemmelsesudvalg

Opfoelgning fra ledelsesside
og evaluering af initiativer i
ligestillingshandleplaner pa
de enkelte forskningsinstitu-
tioner, herunder fx tjek af
om anseettelses- og bedem-
melsesudvalg har en ligelig
kenssammenseaetning
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V: International mobilitet

International mobilitet er vigtig for unge forskeres karrierer. Forsknings-
ophold i udlandet giver forskeren mulighed for at udvikle sig forsknings-
meessigt ved at fd erfaring med andre universiteters kultur og arbejdsmetoder,
ved at skabe kontakter med steerke udenlandske forskningsmiljoer,

og ved at blive personligt udfordret og modnet. Et leengerevarende
udlandsophold er ofte grundlaget for en livslang forskerkarriere med
internationalt tilsnit. Dette er af stor betydning for det danske forsknings-
niveau. Forskningen udvikler sig eksplosivt og hurtigt verden over.
Danmark klarer sig godt aktuelt, men skal gore sig seerligt umage for at
holde det heje niveau pd grund af stigende konkurrence i de kommende ar.

Muligheden for, eller krav om, udlandsophold falder imidlertid ofte
sammen med det tidspunkt, hvor mange stifter familie. For mange

unge forskere vejer hensynet til jobsikkerhed og familiemaessig stabilitet
tungt, mens bernene er smd. Maske vejer disse bekymringer tungere for
kvinder end for maend.

Hertil kommer, at leengere udlandsophold ofte er dyre for smaberns-
familier, fordi familierne ofte ma klare sig med én indkomst, og fordi
dagsinstitutionspladser typisk er dyre i mange lande. De danske regler
for skattefradrag ved universitetsansatte forskeres udlandsophold er
desuden langt ringere end for tilsvarende privatansatte forskere. En
yderligere udfordring er, at et udlandsophold kan have en negativ effekt
pé aegtefaellen/ partnerens karriere. Alt i alt kan kravet om leengerevarende
udlandsophold veere sverere at honorere for kvinder end for meend.

ANBEFALINGER

Forskningsophold i udlandet ber indgad i karriereplaner, og ekonomien
skal sikres for bernefamilier

Taskforcen anbefaler, at ministeriet, fonde og forskningsinstitutioner
seetter fokus pa, hvordan der kan sikres gode muligheder for forsknings-
ophold i udlandet for bade kvinder og meend med familie og bern.
Forskningsophold i udlandet ber teenkes systematisk ind, og planlegges
i unge forskeres karriereforleb. Jkonomien skal sikres for bernefamilier
pa forskningsophold i udlandet. Taskforcen opfordrer til, at Danmarks
Forsknings- og Innovationspolitiske Rdd i sin analyse undersoger
sporgsmalet om, hvorvidt universitetsansattes skattemeessige forhold
ved udlandsophold ber ligestilles med privatansatte forskere, jf. kapitel 7.
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Giv mulighed for at opdele udlandsophold i flere kortere perioder

Et konkret forslag til at afhjeelpe barriererne for eget international mobilitet
for forskere er at opdele udlandsophold i flere kortere perioder. Internettet
giver i dag gode muligheder for at samarbejde over store afstande, og
mere fleksible modeller for udlandsophold ber udvikles.

Arbejd med dual career-programmer

Taskforcen anbefaler, at universiteterne seetter fokus pa aegtefeellers/
partneres jobmuligheder. Fra amerikanske universiteter kendes eksempler
pé dual-career programs, hvor der ydes radgivning og assistance i forhold
til at finde jobmuligheder for forskeres partnere (se fx Londa Schiebinger et

et al. 2008 for mere inspiration).

Boks 5.6: Implementeringsplan for fokusomrdade V.

V: International mobilitet

Anbefalinger =)

Implementering =)

Monitorering

Rettet mod universiteterne:
Giv mulighed for at opdele

udlandsophold i flere, korte
perioder

Arbejd med dual career-
programmer

Rettet mod det politiske
niveau, universiteterne og
forskningsrad og fonde:
Forskningsophold i udlan-
det ber indga i karrierepla-
ner. @konomien, herunder
de skattemeessige forhold
skal sikres for familier

Den internationale dimensi-
on som selvstendigt fokus-
omrade i universiteternes
handleplaner

Tjek af de danske skattereg-
ler for udlandsophold for
universitetsansatte

Etablering af supportfunk-
tioner pa universiteterne i
forhold til dual careers

Ledelsesmaessig opfelgning
pa, og evaluering af indsat-
ser i ligestillingshandlepla-
ner, fx maling af, om kvinde-
lige og mandlige forskere i
samme omfang tager pa
forskningsophold i udlandet

VI: Arbejdskultur og familievenlige arbejdspladser
Store dele af forskningsverdenen er preeget af en arbejdskultur med

hard konkurrence om resultater, publicering og midler. Man er —i hvert
fald inden for nogle fagomrdder — sit eget projekt, og det er overvejende
individuelle praestationer, der belennes. Fastansattelse er noget man
skal keempe for og gore sig fortjent til, og det er en del af et udskillelses-
forleb, som skal sikre, at de bedste opndr en forskningskarriere.

En universitetskarriere kraever, at man yder noget ekstraordinaert: Den
kreever, at man kan og vil. Der er mange kvindelige forskertalenter,

der kan og vil, men barrierer, der er sarlige for kvinder, skal ryddes af
vejen specielt i relation til fadsel, barsel og bernepasning. Kvinder kan
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fraveelge forskervejen, hvis den praeges af en arbejdskultur, der ikke
skaber plads til, at man kan veere produktiv, selvom man har born. At
veere forsker pd hojt niveau er typisk ikke foreneligt med en 37-timers
arbejdsuge, men det er vigtigt, at der skabes en arbejdskultur, der er
kendetegnet ved fleksibilitet og fokus pa resultater frem for rigide
arbejdstider samt klar forventningsafstemning.

En vesentlig forklaring pa, at kvinder falder fra i overgangen fra
ph.d.-studerende til ansettelse i en videnskabelig stilling pa univer-
siteterne, er born og barsel. Tidspunktet, hvor unge forskere skal starte
en forskerkarriere, falder ofte sammen med, at de stifter familie, og har
sma born. Det er kvinderne, der foder born, og selvom flere meend i dag
tager barsel, er det stadig kvinderne, som tager mest barsel, ligesom
barslen ogsa er mere fysisk indgribende for kvinder. Hvis der var en
mere ligelig fordeling mellem, hvor mange kvinder og maend der tog
barsel, ville det selvsagt bidrage til at afhjeelpe problematikken.

Som et eksempel pa et eksisterende initiativ kan neevnes, at Syddansk
Universitet (SDU) i sin ligestillingsindsats, bl.a. har sat fokus pa mulig-
hederne for at fastholde kontakt til medarbejdere, der er pd barsel, sa

de gives mulighed for lebende faglig ajourfering under deres barsel,
hvis de ensker det, samt bedre mulighed for at de kan komme fagligt
ajour inden for deres forskningsomrade efter barsel. Det er frivilligt for
den enkelte medarbejder, om denne onsker kontakt med SDU under
barsel. Medarbejdere pd SDU har mulighed for at f& en undervisningsfri
periode efter tilbagevenden fra en leengerevarende barsel.®

Det skal i denne forbindelse bemeerkes, at det ikke er muligt at paleegge
medarbejdere pd barsel arbejdsopgaver, med mindre barslen efter
gensidig aftale afbrydes med henblik p4 en tilsvarende forleengelse.

I henhold til barsellovens § 11 og 12 kan en ansat efter aftale med
arbejdsgiveren genoptage arbejdet helt eller delvist i en orlovsperiode.
En sddan aftale kan indgas under samtlige orlovsperioder, dog med
undtagelse af moderens obligatoriske 2 ugers fraveer efter fodslen.

Det betyder, at loven ikke er til hinder for, at kvindelige forskere kan
genoptage arbejdet delvist. Der er sdledes mulighed for en 80/20
ordning eller en anden fordeling, safremt begge parter kan blive enige.

Kvinder forsvinder erfaringsmaessigt fra forskningen i forbindelse
med barselsperioder, og i denne periode vil deres publikationsfrekvens
typisk dale. Kvinderne far dermed et eftersleeb, der folger dem frem-
over, og som kan gore det vanskeligt at treede ind i en forskerkarriere

5 Universiteternes indberetninger til Taskforcen, modtaget februar 2015.

Anbefalinger fra Taskforcen for Flere Kvinder i Forskning 45



igen. Det stiller med andre ord kvinderne i en ulige konkurrencesituation,
ndr der méles pd parametre som fx publikationer og citationer.

Det Frie Forskningsrdd kompenserer for barselsorlov i forbindelse med
ansegninger til virkemidler, hvor der er en maksimal ph.d.-alder ved
at gange orlovsperioder afholdt efter opnéaelse af ph.d.-grad med en
faktor 2. Er den maksimale ph.d.—alder sdledes otte dr (eksempelvis ved
ansegning til Sapere Aude Forskningsleder) kan en person med 1,5 ars
barselsorlov sdledes fa tillagt tre &r til sin ph.d.-alder®.

Barselsorlov medferer ekstra udgifter for arbejdsgiveren. Da kvinder
har de leengste barselsperioder, kan dette vaere en kilde til et disinci-
tament til at anseette unge kvinder i forskerstillinger. Det gaelder isaer
indehavere af eksterne bevillinger, sdfremt de selv skal finansiere
ekstraudgifter forbundet med barselsorlov.

ANBEFALINGER

Skab attraktive forskningsmiljoer pa forskningsinstitutionerne

De danske forskningsinstitutioner ber arbejde aktivt for at skabe attraktive
arbejdsmiljeer. Hvis forskningsmiljoet opfattes som ensomt og uden
social og faglig sammenhengskraft, kan det have en heemmende
pavirkning pd studerende og yngre kvindelige forskeres lyst til at
fortseette ad forskervejen. Det er derfor nedvendigt, at der pa alle
ledelsesniveauer — fra topledelsen til projektledelsesniveauet —
opstilles handleplaner, og fastseettes mal for, hvordan der oparbejdes
en attraktiv arbejdsplads. Det geelder bade de fysiske og psykiske
rammer, herunder balancen mellem arbejde og familieliv.

Mere fleksible karriereplaner

Overgangen fra tidsbegreensede kvalifikationsstillinger til den forste
fastanseettelse, typisk fra adjunkt til lektor, er én af de kritiske faser i
yngre forskeres karrierer. For nogle unge forskere med sma born kan
det veere en udfordring at na at kvalificere sig til lektorkravene inden
for den periode, som et almindeligt adjunktforleb er normeret til.
Mulighed for at tilretteleegge mere fleksible karriereplaner kan veere
en hjeelp i den forbindelse, og barselsperioden ber godskrives i opteelling
af tidsforbrug.

¢ Kvinder i forskning — Alle talenter i spil, Uddannelses- og Forskningsministeriet, februar 2015
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Opret barselsfonde pa de enkelte forskningsinstitutioner

Taskforcen anbefaler, at der oprettes barselsfonde pa de enkelte forsk-
ningsinstitutioner. Disse skal sikre, at institutter og bevillingshavere kan
kompenseres for merudgifter forbundet med barselsperioder, sdledes
at kvinder i den fodedygtige alder ikke bliver fravalgt. Der kan endvi-
dere etableres ordninger med midler, der kan give yngre forskere,
uanset kon, bevillinger, som kan sikre, at de kommer godt i gang med
forskning og undervisning efter endt orlov. Det kan eksempelvis veere
midler til delvist frikeb fra undervisningsforpligtelser, rejsemidler til
forskningsophold, medhjeelp til et forskningsprojekt, indkeb af udstyr,
materiale, mv.

Udnyt mulighederne for kontakt til arbejdspladsen under orlov

De gvrige universiteter kan med fordel lade sig inspirere af initiativerne
pa SDU, hvor der er mulighed for lebende faglig ajourfering og sikring

af faglig progression under barselsorlov. Der ber skabes mulighed for at
understotte selve forskningen under forskerens barselsorlov, fx via oget
laboranthjeelp, hvor det er relevant og enskeligt.

Boks 5.7: Implementeringsplan for fokusomrade VI.

VI: Arbejdskultur og familievenlige arbejdspladser

Anbefalinger m=) | Implementering m=) | Monitorering

Rettet mod universiteterne: | Fokus pa arbejdsmilje i Udviklingen i arbejdsmiljeet

Skab afttraktive forsknings- APV-handlingsplaner, her- | folges via arbejdspladsvur-

miljeer pa forskningsinstitu- | under fx oprettelse af bar- deringer pé universiteterne,

tionerne selsfonde og bedre mulighe- | herunder fx maling af, om
der for kontakt til arbejds- kvinder og meend vurderer

Mere fleksible karriereplaner | pladsen under orlov arbejdsmiljeet ens

Opret barselsfonde péa de
enkelte forskningsinstitutio-
ner

Udnyt mulighederne for
kontakt til arbejdspladsen
under orlov
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6. Overvejelser om sarlige initiativer malrettet
mod kvinder

Der har inden for de senere dr veret ivaerksat forskellige serlige
ligestillingsinitiativer pa forskningsomradet. I 2014 udbed Det Frie
Forskningsrdd YDUN-programmet (110 mio. kr.), der havde til formél

at styrke talentudnyttelsen i dansk forskning ved at fremme en mere
ligelig konssammenseetning af forskningsmiljeerne i Danmark. En
dispensation fra ligestillingsloven indebar, at kvindelige ansggere kunne
prioriteres frem for mandlige i tilfeelde af lige kvalifikationer. Der har
tidligere veeret lignende programmer: FREJA (1998) og Kvindelige
Forskningsledere (2008-2009).

En reekke af de danske universiteter har haft serlige initiativer, der

ved hjeelp af okonomiske incitamenter har haft til formal at oge andelen
af kvindelige forskere. Kebenhavns Universitet havde i perioden
2008-2013 dispensation til et initiativ, der indebar ekonomisk kompen-
sation i forbindelse med anseettelse af kvinder i professorater. Aarhus
Universitet har haft tilladelse til at oprette et antal post doc/lektor-
stillinger og MSO-professorater, hvor der blev givet skonomisk
kompensation, hvis stillinger blev besat med kvinder.

Aalborg Universitet har i perioden 2006-13 haft en central pulje, hvorfra
de faglige miljoer kunne sege om tilskud til lenudgiften, hvis de ansatte
kvindelige professorer eller MSO-professorer.

Nar talen i Danmark falder pa serlige initiativer, som fx skonomiske
incitamenter til at fremme flere kvinder i forskning, bliver debatten
ofte meget polariseret. Og mere her end i andre lande. Nogle ser denne
type af initiativer som ét redskab ud af mange mulige, der er nedven-
dige for at give de kvindelige talenter i Danmark et skub i den rigtige
retning og dermed fremme en mere ligelig balance mellem maend og
kvinder i forskningen, mens andre er modstandere af sddanne, seerlige
programmer.

Taskforcen konstaterer, at der hersker denne uenighed péd omrddet her
i Danmark. Den meget polariserede debat, der hyppigt kommer om
sddanne tiltag, bevirker ofte, at den samlede diskussion om kvinder i
forskning bliver preeget af dette debatpunkt alene. Vi far derfor ikke
diskuteret de mange mulige tiltag, der kan seettes i veerk umiddelbart
for at sikre, at kvinder, der kan og vil, far lov.
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7. Behov for viden om kvinder i forskning og ensker
til Danmarks Forsknings- og Innovationspolitiske Rad

Som en del af sin opgave er Taskforcen blevet bedt om at komme med
forslag til problemstillinger, der ber indga i den internationale analyse
som uddannelses- og forskningsministeren har anmodet Danmarks
Forsknings- og Innovationspolitiske Radd (DFIR) om at udarbejde med
henblik pd ny viden og idéer til, hvordan andelen af kvindelige forskere
kan oges.

Taskforcen anbefaler, at DFIR i sin analyse ogsa belyser:

1.

Hvad betyder skattemaessige forskelle mellem offentligt og privat
ansatte forskere i forbindelse med udlandsophold med fokus pa
seerlige forhold for par og foraeldre med bern?

Hvilken betydning har barselsorlovsperioder for kvinders

videre karrierer i forskningsverdenen. Resultater fra danske og
internationale undersogelser?

Er der er en fair tildeling af priser og @ereslegater til kvinder og
meend i relation til deres forskningsmeessige kvaliteter?
Yderligere erfaringer med og effekten af seerlige danske
initiativer malrettet kvinder (YDUN-programmet, Kvindelige
Forskningsledere og FREJA-programmet) i forhold til allerede
foreliggende evalueringer.

Hvad er erfaringerne med og effekten af serlige danske
initiativer med positive skonomiske incitamenter i relation til
anseettelse af kvindelige professorer i Danmark?

Hvad er erfaringerne med og effekten af serlige initiativer
malrettet kvinder i det internationale forskersamfund, badde i EU,
USA og BRIK-landene?
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Appendiks: Saksediagrammer fordelt pa universiteter
og fagomrader for 2013

Graferne nedenfor viser kensfordelingen blandt kandidater, ph.d.-
studerende, ansatte pd adjunkt-, lektor- og professorniveau fordelt pa
de enkelte universiteter og pa de enkelte universiteters fagomrader.
Figurerne supplerer dermed figurerne preesenteret i rapportens kapitel 2.

Konsopdelte tal pr. institution og hovedomrade for kandidater (tildelt
grader i 2013) stammer fra Uddannelses- og Forskningsministeriets
beregninger pa baggrund af data fra Danmarks Statistik. I den tilgeengelige
uddannelsesstatistik er jordbrugs- og veterinaervidenskabelige uddan-
nelser traditionelt inkluderet i det naturvidenskabelige hovedomréde,
hvorfor det ikke har veeret muligt seerskilt at fremskaffe kensopdelte
data for kandidatuddannede inden for det jordbrugs- og veterineer-
videnskabelige omrade.

Kensopdelte tal pr. institution og hovedomrade for ph.d.-studerende
samt forskere pd hhv. adjunktniveau, lektorniveau samt professorniveau
er beregnet pa baggrund af Danmarks Statistiks forskningsstatistik for
den offentlige sektor 2013”. Graferne giver et statusbillede for et enkelt
ar (2013), og viser saledes ikke en udvikling over tid. Det skal seerligt
bemeerkes: 1) at Danmarks Statistik opger den offentlige sektors forskning
under det videnskabelige hovedomrade, som det indberettede institut/
enheden angiver at have udfert hovedparten af sin videnskabelige
aktivitet i regi af, uanset eventuelle fakultetstilhorsforhold. 2) Sundheds-
videnskab omfatter alene de preekliniske/teoretiske institutter, mens et
betydeligt antal (delvist) universitetsaflonnede kliniske forskere, som
fysisk arbejder i regi af universitetshospitalerne, ikke er inkluderet

i denne opgerelse. 3) I forhold til de ph.d.-studerende omfatter opgerelsen
alene studerende, som er aflonnet som ph.d.— eller kandidatstipendiat,
og som i 2013 har veeret forskningsaktiv i regi af indskrivningsuniver-
sitetet. 4) Adjunktniveau omfatter adjunkter, post docs og forskere,
lektorniveau omfatter, udover lektorer, ogsa seniorforskere, mens
professorniveau rummer savel MSO som ordineere professorer.

Kensopdelte tal med under 10 observationer per institution, hoved-
omrade eller stillingskategori er udeladt.

7 Se Danmarks Statistiks forskningsstatistik for den offentlige sektor 2013 - tabel 13: FoU-arsveerk
udfert af personale pd hojere leereanstalter under universitetsloven fordelt pa institution, stillings-
kategori og ken.
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Figur A.1. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa Kebenhavns Universitet
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KU Humaniora
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Kilde: Uddannelses- 0og Forskningsministeriets beregninger pd baggrund af data fra Danmarks
Statistik.
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Figur A.2. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa Aarhus Universitet
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AU Samfundsvidenskab
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Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriets beregninger pd baggrund af data fra Danmarks
Statistik.
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Figur A.3. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa Syddansk Universitet
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SDU Humaniora
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Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriets beregninger pd baggrund af data fra Danmarks
Statistik.
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Figur A.4. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa Aalborg Universitet
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Kilde: Uddannelses- 0og Forskningsministeriets beregninger pd baggrund af data fra Danmarks
Statistik.
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Figur A.5. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa RUC
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Statistik
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Figur A.6. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa Copenhagen Business School
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Figur A.7. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa DTU
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DTU Jordbrugs- og Vet. Videnskab
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Figur A.8. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa IT-universitet
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© Colourbox

Academie Francaise, Paris er fra
1634. Forste kvindelige medlem
1980.

© Kungliga Vetenskapsakademien

Kungliga Vetenskapsakademien,
Sverige er fra 1739. Forste kvinde-
lige medlem 1748.

© Royal Society

The Royal Society, UK, er fra 1660.
Forste kvindelige medlem 1945.

© Det Kongelige Danske Videnskabernes Selskab

Kongelige Danske Videnskabernes
selskab er fra 1742. Forste kvindelige
medlem 1968. Marie Curie indvalgt

1920 som udenlandsk medlem:.





