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Hele vejen op ad den videnskabelige karrierestige sker der et betydeligt
tab af kvindelige forskertalenter. Pa trods af at flere kvinder end mand
i dag opndr en kandidatgrad pa universitetet, er kun cirka 28 pct. af alle
danske lektorer og 14 pct. af alle danske professorer kvinder.

Dette problem var emnet ved en rundbordssamtale om kvinder og forsk-
ning, som Videnskabsministeriet holdt i februar 2009. P4 madet deltog
en raekke reprasentanter fra de danske universiteter, forskningsrads-
systemet og det private erhvervsliv.

P& madet drgftedes det, hvordan vi i Danmark kan blive bedre til at
fastholde kvindelige forskertalenter, og der kom mange konkrete forslag
til initiativer pa bordet.

Et forslag, som gik igen, var, at Videnskabsministeriet indsamler ’best
practice’ pa omradet. En samlet oversigt over igangvarende initiativer
kan bidrage til inspiration, og pa dette grundlag vil det herefter vaere op
til universiteterne og de gvrige forskningsinstitutioner at vurdere, hvilke
ideer de gnsker at ga videre med.

Dette er baggrunden for denne kortlaegning over initiativer til rekrut-
tering og fastholdelse af kvindelige talenter i den danske forskningsver-
den. Kortleegningen er blevet til ved at sperge alle danske universiteter
og ovrige forskningsinstitutioner samt det forskningsfinansierende
system, hvad de gor — eller planlegger at gore — for at ege andelen af
kvinder i dansk forskning.

I et seerskilt afsnit udfoldes ligestillingslovene og mulighederne for at
ivaerkseette serlige initiativer, og bagerst i1 kataloget findes den nyeste
statistik pd omradet. Som det fremgar, er der fortsat brug for bade
nytenkning og en helhjertet indsats for at skaffe flere kvinder i dansk
forskning.

ﬁ
e
Helge Sander

Videnskabsminister
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Eksempler pa 'best practice’

*  Searlige midler til kvindelige gaesteprofessorer pa forsk-
ningsomrader med fa kvinder (AAU), side 17

«  Belgnning i form af en ekstra professorstilling og bonus til
institutter, der gger andelen af nyansatte kvindelige profes-
sorer (KU), side 17

»  Lederudvikling af potentielle kvindelige ansggere til le-
derstillinger (institutleder, dekan, fakultetsdirektar m.v.)
(KU), side 16

e Krav om, at der skal veare balance mellem antallet af kvin-
der og mand i bedemmelsesudvalg (SFI), side 14

e Krav om, at stillinger skal formuleres bredt og udbydes
ved eksterne opslag (NFA), side 13

*  Malsztning om at reducere antallet af tidsbegransede stil-
linger (AU), side 12

*  Udbud af sarlige ’frontline-adjunkturer’ med indbygget
mulighed for forleengelse til lektorat (SDU), side 12

»  Mulighed for at bestille mad fra kantinen til at tage med
hjem efter endt arbejdsdag (AU), side 11

e Mulighed for et forskningssemester uden undervisnings-
pligt efter endt barsel (SDU), side 11

»  Searlige midler til internationaliseringsstipendier til kvin-
der (KU), side 9

« Mentorprogram for kvindelige postdoc’er/ adjunkter (KU),
side 8

Kvindelige forskertalenter - dansk forsknings uudnyttede reserve



1. Mentorer og rollemodeller >

Ferre kvinder end meend kommer under vingerne af prominente for-
skere inden for deres fag. Kvinderne mangler oftere end deres mand-
lige kolleger mentorer eller vejledere — altsd mere erfarne og dygtige
forskere, der kan introducere dem til internationale netvaerk, inddrage
dem i publicering af videnskabelige artikler, hjeelpe med forsknings-
ansggninger m.v.

Uden mentorer eller vejledere risikerer kvinderne gradvis eksklusion
fra deres faglige miljg, og dermed er sandsynligheden for, at de opfatter
forskning som en oplagt karrierevej mindre. Dertil kommer, at kvin-
derne ofte mangler rollemodeller. Dette problem er sarlig udtalt inden
for naturvidenskab og teknisk videnskab, hvor kun ca. 20 pct. at de
fastansatte forskere er kvinder.

12008 fik Kabenhavns Universitet (KU) sarlig tilladelse efter reglerne i
lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskeeftigelse
m.v. Tilladelsen har bl.a. givet mulighed for at ivaerksaette et femarigt
tveergaende mentorprogram for kvindelige postdoc’er/ adjunkter. Dette
program startede i efteraret 2008 og imedekommer kvindernes sarlige be-
hov for vejledning. 47 par (mentor + mentee) gennemfgrer programmet.

Pa Det nationale forskningscenter for Velferd (SFI) tilknyttes alle

unge forskere en mentor, som ikke alene er faglig vejleder men ogsé en
person, som skal hjelpe med at skabe kontakter og netvark nationalt og
internationalt. P& samme made har man pa Aalborg Universitet (AAU)
gjort ph.d.-skoler og institutledere ansvarlige for, at ph.d.-vejledere fun-
gerer som mentorer for ph.d.er og adjunkter. P4 Syddansk Universitet
(SDU) arbejdes der pa et sarskilt mentorprogram for adjunkter.

P& Danmarks Tekniske Universitet (DTU)’s introduktionsprogram for
alle nyansatte er det et fast punkt pa dagsordenen, at succesrige, kvinde-
lige forskere kommer og prasenterer deres arbejde og dermed fungerer
som rollemodel for yngre kvinder.

P& Aarhus Universitet (AU) synligggres kvindelige rollemodeller bl.a.
pa hjemmesiden FRAU — Female Researchers at Aarhus University,
hvor der hver maned leegges et nyt interview ud:
www.frau.au.dk/10spoergsmaal.
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2. Udvikling af kvindelige forskertalenter >

Kvinder er generelt mere tilbageholdende med at sgge forskerstillinger
og forskningsmidler end mand. Der kan vare mange arsager hertil. En
arsag kan vere, at kvinderne ikke far skabt det fornedne handlerum til at
udvikle deres kompetencer og derved kvalificere sig til at sege stillinger
og midler.

F.eks. viser det sig, at kvinder oftere end mand giver afkald pa egentlig
forskningstid og internationale erfaringer. Det er uhensigtsmaessigt, da
videnskabelige publikationer og internationalt udsyn er afgarende for
savel ansattelse som hjemtag af midler.

Med den serlige tilladelse efter reglerne i lov om ligebehandling af
mend og kvinder med hensyn til beskeftigelse m.v. har Kebenhavns
Universitet (KU) faet mulighed for at imgdekomme denne problem-
stilling ved at uddele midler til fakulteter/institutter fra en central
udviklingspulje pa 2 mio. kr. til talentudvikling af kvindelige adjunkter
(fordeles i foraret 2009).

KU s tilladelse har ogsa givet mulighed for at oprette sarlige interna-
tionaliseringsstipendier, som fordeles til omrader, hvor der er en skev
kenssammensetning. Fra 2009 til 2013 uddeler KU saledes 16 interna-
tionaliseringsstipendier arligt.

Pa Syddansk Universitet (SDU) har flere dekaner bevilget penge til
udvikling og drift af netvaerk for kvindelige forskere. Disse netveerk har
flere formal, hvor ét er at etablere kontakter mellem kvinder og dermed
abne mulighed for samarbejde. P& Det Samfundsvidenskabelige Fakul-
tet er der endvidere bevilget penge til udvikling af et karriereudviklings-
program for kvinder.
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3. Udvikling af arbejdskultur >

Store dele af forskningsverdenen er preeget af en arbejdskultur, der
dikterer et konstant pres for nye resultater og publikationer. | denne
arbejdskultur er det overvejende de individuelle prestationer, som giver
bonus. Man er sit eget projekt, og CV’et er altafgarende.

Forskere, der ikke agerer pé disse pramisser, risikerer, at de gradvist
ekskluderes fra deres faglige miljg, og at de derfor ikke far samme
tilbud om deltagelse i forskningssamarbejder, publicering, netveark,
konferencer osv.

P& Syddansk Universitet (SDU) har man i 2009 ansat en ligestillings-
konsulent, der bl.a. har til opgave at imgdekomme denne udfordring ved
at iveerksaette kulturforandringstiltag i de enkelte enheder og personale-
grupper. Eksempelvis vil konsulenten bista et netvaerk af kvindelige
forskere pa Det Samfundsvidenskabelige Fakultet med et forlgb, hvor
diskriminerende adfzerd iscenesattes med henblik pa at udvikle arbejds-
pladskulturen.

Ogsa pa Aalborg Universitet (AAU) har man sat fokus pa arbejdsmiljg
og trivsel. Dekaner og institutledere er ansvarlige for at fremme et godt
og kreativt forskningsmiljg, hvor alle medarbejdere uanset kan, alder
og etnisk baggrund faler sig godt tilpas. Institutlederne og institutternes
sikkerheds- og samarbejdsudvalg har i denne sammenhang ansvar for
udarbejdelsen af kriterier og handleplaner for et godt arbejdsmiljg.

P& Aarhus Universitet (AU) arbejder et netvaerk af over 200 medlemmer
med at forbedre vilkarene for kvindelige forskere. FRAU — Female
Researchers at Aarhus University — har bl.a. arrangeret den internatio-
nale idéudvekslingskonference Women in Academia, som blev atholdt i
maj 2009. Jf. www.wia.au.dk.
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4. Balance mellem arbejds- og familieliv >

En individualiseret arbejdskultur og et staerkt konkurrencepreeget
arbejdsmilje er en &benlys udfordring i forhold til mange is@r yngre
forskeres gnske om ogsa at have fritid og familieliv.

P& Aarhus Universitet (AU) sgges denne udfordring bl.a. imgdekommet
ved oprettelse af en madordning, hvor ansatte kan bestille mad fra kanti-
nerne til at tage med hjem efter endt arbejdsdag.

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) tilbyder en
flekstidsordning og giver mulighed for deltidsarbejde — ogsa til
ph.d.-studerende. Derudover kan der indgas individuelle aftaler ud fra
specifikke behov eller gnsker.

Pé Det nationale forskningscenter for Velferd (SFI) har alle adgang til
“global arbejdsplads”, og meder og andre fzlles aktiviteter placeres sa
vidt muligt pa tidspunkter, der muligger, at medarbejdere kan varetage
sedvanlige familierelaterede forpligtelser.

SFI stetter desuden, at bade kvinder og mand benytter retten til barsels-
og forzldreorlov, retten til omsorgsdage m.v., og SFI imedekommer sé
vidt muligt gnsker om nedsat arbejdstid, orlov eller lignende.

Pa flere institutter pa Syddansk Universitet (SDU) bliver bade kvinder

og maend opfordret til at holde barselsorlov, og efter mindst seks méne-
ders barselsorlov far de mulighed for at vende tilbage til et forsknings-

semester uden undervisningspligt.

Pa Aalborg Universitet (AAU) er institutlederne ansvarlige for, at
forskerfaedre tilskyndes til at holde barsel. HR-afdelingen udarbejder
information om barselsorlov, og reglerne offentliggares pa HR-afdelin-
gens hjemmeside.

AAU har desuden gjort dekanerne ansvarlige for, at ph.d.ernes gennem-
farelsestid udregnes eksklusiv eventuel orlov afholdt i ph.d.-perioden.
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0. Flere faste forskerstillinger >

Traditionelt opfattes det forhold, at fastansettelse er noget, man skal
kaempe for og gere sig fortjent til, som en naturlig del af det udskillel-
sesforlgb, som skal sikre, at kun de bedste opnar en forskningskarriere.
Men den usikkerhed i ansettelsen, som man skal leve med, kan vere en
medvirkende arsag til tab af — ogsa kvindeligt — talent.

P& Syddansk Universitet (SDU)’s naturvidenskabelige fakultet har man
i erkendelse af dette indbyggede dilemma oprettet serlige ’frontlinje-
adjunkturer’ med indbygget mulighed for forleengelse til lektorat. Over
de naeste 3 ar vil der blive ansat 5 frontlinje-adjunkter. Formalet er at
tiltreekke og fastholde de allerbedste kandidater. P4 SDU kan institut-
lederne desuden fa statte til systematisk sggning efter kandidater, sa der
béade er mandlige og kvindelige ansggere til opslaede stillinger.

Pa Aarhus Universitet (AU) arbejder en task force’ for flere kvinder i
forskningsledelse med at reducere antallet af tidsbegraensede stillinger
med den begrundelse, at de oger usikkerheden for iser yngre forskere.
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6. @get konkurrence om forskerstillinger >

Ofte slés forskerstillinger meget snavert op, og ofte slas de kun op
internt. Om dette skyldes, at mange forskerstillinger reelt er tildelt
navngivne kandidater, inden de slés op, er en overvejelse veerd. Det
forhold, at der til omkring halvdelen af de videnskabelige stillinger
kun er én kvalificeret anseger, kan under alle omstaendigheder veare en
medvirkende arsag til tab af talent.

P& Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) ger man en
aktiv indsats for at sikre gget konkurrence om faste stillinger gennem
stor bredde i stillingsopslagene. Samtidig opslas alle stillinger eksternt.
Formalet er at sikre sa mange fagligt kvalificerede ansggere af begge
kan som muligt.

Pa Aalborg Universitet (AAU) har dekanerne sammen med Akademisk
Rad ansvaret for, at generelle vurderingskriterier og procedurer ved
besattelse af VIP-stillinger er dbne og transparente, samt at bedemmel-
sesudvalgene forholder sig eksplicit til disse kriterier.

P& AAU er ph.d.-stipendier en vesentlig kilde til rekruttering. Mange
stipendier opslés pa baggrund af fuld- eller samfinansiering fra eksterne
bidragsydere. Derfor kan det vaere vanskeligt at anvende brede stillings-
opslag. Men dekanerne er ansvarlige for, at ph.d.-stillinger opslas sa
bredt som muligt.
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7. Konkurrence pa lige vilkar >

Et mangfoldigt arbejds- og forskningsmiljg er positivt for de faglige
resultater. Det har Rédet for Teknologi og Innovation (RTI) bl.a. pavist.
Ud fra denne betragtning kan det vare relevant at finde modeller, som
fokuserer pé balancen mellem bl.a. mand og kvinder pa en made, som
er forenelig med de grundlaggende principper om kvalitet m.v.

Det nationale forskningscenter for Velfaerd (SFI)’s stillingsopslag er
brede — som oftest daekkende hele SFI’s forskningsomrade, og ved
nedsattelsen af bedemmelsesudvalg tages der hensyn til en afbalanceret
sammens&tning af mend og kvinder. I rekrutteringsgjemed har man
fokus pé balancen mellem meend og kvinder, og det er legalt at tage
hensyn til balancen i kansfordelingen, hvis de faglige og personlige
kvalifikationer i ovrigt er ligevaerdige.

Pa Aarhus Universitet (AU) tilstraebes det ogsa, at konkurrencen om
faste stillinger gores mere fair. Bl.a. gennem krav om, at der skal vaere
kvinder i bedemmelsesudvalgene og krav om, at der skal leegges vaegt
pa produktivitet frem for samlet produktion, ndr CV’er vurderes. Dvs.,
at der skal tages hensyn til den tid, der reelt har vaeret til radighed til
forskning.

Pa Aalborg Universitet (AAU) opfordres ansggere til at synliggere
orlovsperioder, og den videnskabelige produktion vurderes relativt til
aktive forskningsar. Dekanerne er ansvarlige for at orientere bedgm-
melsesudvalgene herom. Desuden gelder det ogsa pa AAU, at bedom-
melsesudvalg for videnskabelige stillinger sa vidt muligt skal have
medlemmer af begge kon. Dette geelder ubetinget, nar der er ansogere af
begge kan.
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8. Flere kvinder i beslutningsdygtige organer >

Ofte er kvindelige forskertalenter ikke i tilstraekkelig grad opmaerk-
somme pa det kompetencelgft, der kan hentes via medlemskab i
beslutningsdygtige organer som f.eks. rdd, navn, udvalg og bestyrelser.
Omvendt er det muligt, at kvinderne reelt ikke har samme adgang til
de beslutningsdygtige organer som meend pga. sékaldte “glaslofter” og
“rip,rap,rup-eftekter”, dvs. det forhold, at mend fortrinsvist hjelper
hinanden.

I forleengelse heraf naevnes det fra tid til anden, at de kvinder, der er
egnede som kandidater, er ofre for en “alfaderlig omsorg”, der bestar
i, at man undlader at indstille dem ud fra en formodning om, at de vil
blive overbelastede, hvis de er medlemmer af for mange rad, navn og
udvalg.

Uanset arsagen, kan kvindernes manglende tilstedeverelse i disse fora
indirekte fare til eksklusion fra den akademiske verden. Ofte er det
nemlig via sdédanne medlemskaber, at forskere finder frem til egnede
samarbejdspartnere og inviteres til at deltage i forskningssamarbejde
med andre forskningskollegaer m.v.

Pa Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) ydes der en
specifik indsats for at skaffe flere kvinder i beslutningsdygtige organer.
Eksterne bedemmelsesudvalg tilstraebes at vaere med afbalanceret keons-
sammens&tning, f.eks. i forhold til seniorforsker- og professorbedem-
melser.

Pa Aarhus Universitet (AU) er man i gang med at udarbejde retnings-
linjer for nedsattelse af rad, naevn, bedemmelsesudvalg og lignende
organer. Retningslinjerne formuleres saledes, at det afgarende er faglige
kvalifikationer og meritter. Dog skal der af hensyn til ligestillingen altid
indstilles minimum en kvinde og en mand. Hvis det ikke er muligt, skal
der angives en begrundelse herfor.
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9. Flere kvinder i forskningsledelse >

Det er en selvsteendig mélsatning at fa flere kvinder ind i forsknings-
ledelse, her forstaet som ledelse i den akademiske streng — studieledere,
institutledere, dekaner og rektorer. Her traeffes strategiske beslutninger,
og her har man for alvor mulighed for at pavirke, hvilken vej forsknin-
gen skal ga. Desuden kan erfaring med forskningsledelse give den en-
kelte forsker et kompetenceloft og et personligt netvaerk, som kan blive
afgerende for hans eller hendes videre forskningskarriere.

I 2008 afsatte Det Frie Forskningsrad (DFF) 34 mio. kroner til et virke-
middel for kvindelige forskningsledere, og interessen for programmet
var overvaldende. I 2009 har radet saledes afsat yderligere 70 mio. kro-
ner til samme formal. Meningen med stgtten er at give dygtige forskere,
som er kommet et stykke vej i deres karriere, mulighed for at fa den
erfaring med forskningsledelse, som skal til for at kvalificere sig til en
ansattelse som professor.

Det Strategiske Forskningsrad (DSF)’s bestyrelse indfarte i 2008 et
krav til ansggere om, at der i strategiske forskningscentre og strategiske
forskningsalliancer skal etableres en styregruppe med reprasentation af
bade mandlige og kvindelige forskere.

Pa Aarhus Universitet (AU) gor man en aktiv indsats for at fa flere
kvinder i forskningsledelse. I lgbet af 2009 skal samtlige hovedomrader
udarbejde ligestillingshandlingsplaner og fastsatte maltal for andelen
af kvinder i professor- og lektorstillinger. Malet er at fa ligestillingsind-
satsen integreret i alle dele af universitetets virksomhed.

Pa Aalborg Universitet (AAU) arbejder man for at sikre, at det er de
bedste ledelsestalenter, uanset kan, der opnar universitetets lederstil-
linger. Gennem mentorordninger og netvaerk bakker man aktivt op om
de medarbejdere, der har lyst og evner til en ledelsesmessig karriere, og
via AAU’s personalepolitik og ansattelsesprocedurer gor man en aktiv
indsats for at sikre, at der bade er kvindelige og mandlige ansggere til
lederstillinger.

P& bade Kgbenhavns Universitet (KU) og Syddansk Universitet (SDU)
er man i gang med at udvikle lederudviklingsprogrammer og netvark
for potentielle kvindelige ansggere til lederstillinger.
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10. Flere kvindelige professorer >

’Money talks’. Flere universiteter arbejder malrettet ud fra denne devise
i et forseg pa at skaffe flere kvindelige professorer.

Med den serlige tilladelse efter reglerne i lov om ligebehandling af
mend og kvinder med hensyn til beskeftigelse m.v. har Kebenhavns
Universitet (KU) indfart et princip, hvor fakulteter/ institutter belgnnes,
hvis de ansatter kvindelige professorer. Dels tildeles de en ekstra pro-
fessorstilling, nar de har ansat et bestemt antal kvindelige professorer.
Dels udlgser en central bonuspulje ekstra midler til fakulteter, der gger
procenten af nyansatte kvindelige professorer med 5 pct. inden udgan-
gen af 20009.

En opgerelse over professoransattelser pa KU’s fakulteter viser, at der i
2008 blev ansat markant flere kvindelige professorer pa KU som helhed.
Der er séledes ansat 20 kvindelige professorer i 2008, hvilket svarer
ngjagtigt til det antal kvindelige professorer, der ssmmenlagt blev ansat
i arene 2006 og 2007. Seks fakulteter har opfyldt betingelserne og far
udlgst et ekstra professorat.

Pé Aalborg Universitet (AAU) har man besluttet at afsatte en pulje pa
fakulteterne til kvindelige gaesteprofessorer — gerne fra udlandet. Mid-
lerne tildeles iser miljoer med relativt fa kvindelige forskere.

Pa Aarhus Universitet (AU) har man fra universitetsledelsens side afsat
midler til ligestillingsindsatsen pa universitetet i de kommende ar. Det er
endnu ikke besluttet, hvordan midlerne skal udmgntes, men der er bl.a.
stillet forslag om at uddele en pris til det fakultet/ institut, der forbedrer
sig mest i ligestillingssammenhang.

P& Syddansk Universitet (SDU) bruger man ikke penge som incitament.
Derimod har ledelsen valgt at bruge SDU’s udviklingskontrakt som
grundlag for en selvstendig mélsetning om at ege andelen af kvindelige
forskere med 1 pct. om aret i 2008-2010. | 2006 var andelen af kvinde-
lige professorer, lektorer og adjunkter 23,1 pct. Malet er, at den kans-
massige sammensatning af det faste videnskabelige personale afspejler
den kensmassige sammens&tning blandt de studerende.
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Hvad siger ligestillingslovene? >

Arbejdsgivere ma ikke forskelsbehandle pa grund af ken, etnisk
oprindelse m.v. For offentlige arbejdsgivere fglger det allerede af den
almindelige forvaltningsretlige lighedsgrundsatning, men EU-rettens
integration i dansk ret giver formentlig grundlag for at opstille et almin-
deligt saglighedskrav til alle arbejdsgivere.

Saglighedskravet indebzrer, at arbejdsgiveren skal have et lovligt for-
mal, og de anvendte midler skal vare relevante og mé ikke vare mere
vidtgdende end ngdvendigt. Ligestillingsdirektiverne er bl.a. implemen-
teret i dansk ret via ligestillingsloven og ligebehandlingsloven.

Det er inden for den gaeldende ligestillingslovgivning og de evrige ram-
mer, som er palagt offentlige institutioner, muligt at ivaerksette initia-
tiver, som har til formal at fremme ligestillingen. Universiteterne kan
f.eks. arbejde mélbevidst pa at sikre, at der ansettes flere kvinder i alle
videnskabelige stillinger — ogsa pa de gverste niveauer, hvis dette vil
medfere en gget ligestilling mellem kvinder og mand pa det pageel-
dende omrade.

Generelt om ikke-diskrimination

I henhold til ligebehandlingslovens regler skal en arbejdsgiver behandle
kvinder og mand lige ved ansettelser, forflyttelser og forfremmelser.
Det er ogsa bestemt, at en arbejdsgiver skal behandle kvinder og mand
lige ved videreuddannelse og omskoling, og endelig er det bestemt, at
kvinder og mend skal behandles lige for s& vidt angar arbejdsvilkar.

§ 2: “Enhver arbejdsgiver skal behandle mend og kvinder lige ved
ansattelser, forflyttelser og forfremmelser.”

§ 3: “Enhver arbejdsgiver, som beskaftiger mand og kvinder, skal
behandle dem lige for sé& vidt angar adgang til erhvervsvejledning,
erhvervsuddannelse, erhvervsmaessig videreuddannelse og om-
skoling.”

§ 4: “Enhver arbejdsgiver, der beskeftiger mend eller kvinder, skal
behandle dem lige for sé vidt angar arbejdsvilkar. Dette geelder ogsé
ved afskedigelse.”
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Indirekte forskelsbehandling er ogsa forbudt. Der kan vere tale om in-
direkte forskelsbehandling pa grund af ken, nar en tilsyneladende neu-
tral bestemmelse eller betingelse i praksis stiller en gruppe af personer
af det ene ken mere ufordelagtigt i forhold til personer af det andet kan.

Det er ikke forbudt at anvende kriterier med kensskev effekt, men kri-
terierne skal kunne begrundes sagligt af arbejdsgiveren. Det skal vaere
ngdvendigt at anvende dem for at na det saglige formal, og midlerne ma
ikke veere uforholdsmassigt indgribende i forhold til malet (proportio-
nalitet).

Det er fastlagt i artikel 141, stk. 4 TEF, at der under visse n&rmere
betingelser kan indferes serlige fordele, som gor det lettere for det
underrepraesenterede kon at udeve erhvervsaktivitet eller at forebygge
eller opveje ulemper i den erhvervsmeessige karriere. Bestemmelsen pa-
leegger aldrig medlemslandene pligt til at indfere positiv seerbehandling,
men giver dem en vis kompetence hertil.

Disse serlige fordele til fremme af ligestilling skal betragtes som en
undtagelse fra princippet om ligebehandling. Initiativer skal have til
formal at fremme lige muligheder pa de forskellige omrader, hvor
initiativer iveerksettes.

Det er en forudsatning, at man kender de faktiske uligheder mellem
kvinder og mand inden for det omrdde, som man ensker at arbejde
med, for at kunne dokumentere, at der rent faktisk er en ulighed, og at
det dermed forfalger et sagligt formal at arbejde med det.
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Hvornar kraever et ligestillingsinitiativ tilladelse fra
ressortministeren?

Ressortministeren har kompetencen til at meddele tilladelse til, at der
ivaerksattes sarlige ligestillingsinitiativer. Ligestillingsministeren har
desuden fastsat regler, som giver tilladelse til, at der kan ivaerksattes
foranstaltninger uden tilladelse fra ressortministeren. Reglerne fremgar
af bekendtgarelse om initiativer til fremme af ligestilling.

I folgende situation kan der ivaerkseettes initiativer uden tilladelse fra

ressortministeren:

* Forsags- og udviklingsinitiativer med en varighed indtil 2 ar.

*  Det underrepraesenterede keon udger hejst 25 pct.

* Det underreprasenterede keon vil ikke efterfalgende have en for-
trinsstilling ved ansettelse eller optagelse pa kompetencegivende
uddannelse.

Der skal sages tilladelse hos ressortministeren i denne situation:

* Forsegs- og udviklingsinitiativer, som har en varighed af mere end
2 ar.

*  Det underreprasenterede kon udger mere end 25 pct.

Det skal fremhaves, at der ikke — heller ikke efter tilladelse fra ressort-
ministeren — kan iveaerksattes initiativer, hvor det ene kon far fortrins-
stilling ved f.eks. ansattelse, da kvalifikationerne altid skal vare
afgerende.

Videnskabsministeren har i 2008 modtaget en ansggning om tilladelse
til at iveerkseette serlige foranstaltninger. Der blev givet en tilladelse

til at pabegynde initiativer, der saerligt har fokus pé at gge antallet af
kvindelige professorer, tilbyder sarlige internationaliseringsstipendier
pé omrader med en skav kensfordeling og ivaerksatter talent- og leder-
udvikling.

Initiativerne straekker sig ud over 2 ér, og der skal alene af den grund
soges om tilladelse. Der blev ved tilladelsen lagt vaegt pa, at de forskel-
lige initiativer gav kvinder en fortrinsstilling, som holdt sig inden for
ligestillingslovens rammer. Der kan laeses mere om initiativer pd Keben-
havns Universitets hjemmeside www.mangfoldighed.ku.dk.
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Sarligt om besaettelse af stillinger

Praksis fra EU-domstolen har vist, at der ikke ma gives automatisk
fortrinsstilling til kvinder for s& vidt angér adgang til beskaftigelse eller
forfremmelse i sektorer, hvor de er underreprasenterede. Forbuddet
mod direkte forskelsbehandling er derfor overtradt, hvis en arbejdsgiver
udtrykkeligt angiver i en stillingsannonce, at der sgges kvinder eller
mend. Man kan altsé ikke i en stillingsannonce skrive “kvinder soges til
professorstillinger”.

| forbindelse med opfordringer til at sege jobs eller kurser skal det
derfor fremga direkte af annoncens tekst, at kvinder ikke far en fortrins-
stilling. Annoncen skal desuden formuleres sadan, at alle ansggere har
en almindelig adgang til at sgge eller deltage. Man kan dog i henhold til
bekendtggrelsen om ligestillingsfremmende initiativer § 3 godt opfordre
det underreprasenterede kon til at sege, hvis det samtidig fremgar, at
alle ansggere tages i betragtning.

Omvendt er det berettiget at give en sadan fortrinsstilling, hvis det ikke
sker automatisk, og hvis de nationale foranstaltninger sikrer, at der i for-
bindelse med mandlige ansegere med samme kvalifikationer, foretages
en objektiv vurdering. Denne objektive vurdering skal tage hensyn til
alle saerlige kriterier vedrerende ansggerne, uanset ken. Det betyder i
praksis, at den bedst kvalificerede altid skal anszttes.

I henhold til geeldende ansttelsesbekendtgerelse (nr. 284 af 25. april
2008) skal bedgmmelsesudvalget besta af personer, som ma anses for
sagkyndige inden for stillingens omrade mindst pa det niveau, der
svarer til det, der forudseettes for stillingen, dog ikke under lektorniveau.
Bedgmmelsesudvalg er ikke underlagt kravene til ligestilling i offentlige
nedsatte rad og navn. Det ma dog anses for hensigtsmaessigt, at begge
kon reprasenteres i bedemmelsesudvalg.
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Hvor kan man leese mere?

Ligestillingslovene, Med kommentarer af Agnete Andersen, Ruth Niel-
sen og Kirsten Precht, Jurist- og @konomforbundets Forlag, Bind 1,

6. udgave, 2008.

Ligestillingslovene, Med kommentarer af Agnete Andersen, Ruth Niel-
sen og Kirsten Precht, Jurist- og @konomforbundets Forlag, Bind 2,
5. udgave, 2006.

Ligestillingsafdelingens hjemmeside, www.lige.dk, hvor der er en over-
sigt over gaeldende love, bekendtgerelser og vejledninger.

Hans Gammeltoft Hansen m.fl. Forvaltningsret, Jurist- og @konomfor-
bundets Forlag, 2. udgave 2002.

Ligestilling er i hgj grad lovreguleret i Danmark som falge af EU-regler.
Den danske lovgivning er udviklet pa basis af Traktaten om det Euro-
paiske Feellesskab (TEF), EU’s direktiver, henstillinger og resolutioner.

Der eksisterer bl.a. falgende lovgivning:

Ligelonsloven (lov om lige len til mend og kvinder 2007, jf. lovbe-
kendtggarelse nr. 899 af 5. september 2008).

Efter loven mé der ikke ske lonmaessig forskelsbehandling pa grund af

kon. Enhver arbejdsgiver skal yde mend og kvinder lige lon, herunder

lige lenvilkar, for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme
veerdi.

Ligebehandlingsloven (lov om ligebehandling af mend og kvinder med
hensyn til beskeftigelse mv., jf. lovbekendtgerelse nr. 734 af 28. juni
2006).

Loven handler om ligebehandling af mand og kvinder pé arbejdsmarke-
det, f.eks. ved ansattelse, forfremmelse og afskedigelse. Loven indehol-
der reglerne om barselorlov.
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Hovedreglen er, at der ikke ma ske forskelsbehandling, med mindre der
er givet tilladelse fra ressortministeren eller forskelsbehandling er tilladt
efter bekendtgarelsen om initiativer til fremme af ligestilling.

Kenskvotering er ikke tilladt. Det er kanskvotering, nar man f.eks. for-
beholder et bestemt antal stillinger til det ene kan uden at tage hensyn
til kvalifikationer.

Ligestillingsloven (Bekendtggrelse af lov om ligestilling af kvinder og
maend, jf. lovbekendtgerelse nr. 1095 af 19. september 2007).

Loven handler om ligestilling af kvinder og mand uden for arbejdsmar-
kedet. Efter loven skal kvinder og mand behandles lige. Loven fast-
setter rammerne for ligestillingsarbejdet i Danmark. Hvis man ensker
at foretraekke det ene kon, skal man enten have tilladelse fra ressort-
ministeren, eller initiativet skal vaere tilladt efter bekendtgerelsen om
initiativer til fremme af ligestilling.

Bekendtgarelse om initiativer til fremme af ligestilling (nr. 340 af

10. april 2007) er udstedt i henhold til ligestillingsloven og ligebehand-
lingsloven. Bekendtgerelsen omhandler adgangen til at ivaerksatte
ligestillingsfremmende initiativer uden serlig tilladelse fra ressortmini-
steren.

Ligestillingsministeren har udsendt en vejledning til bekendtgarelsen
(vejledning nr. 30 af 30. marts 2004 om initiativer til ligestilling).

Artikel 141, stk. 4 TEF har felgende ordlyd:

“For at sikre fuld ligestilling mellem mand og kvinder i praksis pé ar-
bejdsmarkedet er princippet om ligebehandling ikke til hinder for, at de
enkelte medlemsstater opretholder eller vedtager foranstaltninger, der
tager sigte pa at indfere specifikke fordele, der har til formal at gere det
lettere for det underrepraesenterede kon at udeve en erhvervsaktivitet
eller at forebygge eller opveje ulemper i den erhvervsmassige karriere.”
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Statistik >

1. Kensfordelingen i ledende og besluttende poster i
dansk forskning

Figur 1: Kgnsfordeling for bestyrelsesmedlemmer. Antal personer.
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KU AU SDU RUC AAU DTU CBS ITU

Maend Kvinder

Note: Eneste kvindelige bestyrelsesformand er pa KU.

Kilde: Universiteternes hjemmesider, april 2009.

Tabel 1. Kgnsfordeling i universitetsledelsen. Antal personer.

Mand Kvinder
Rektorer * 7 -
Prorektorer * 4 3
Universitetsdirektgrer 7 -
Dekaner 28 3
Institutledere 130 27

Noter: (*) En af de mandlige prorektorer er konstitueret som rektor.

Kilde: Universitets- og Bygningsstyrelsen, 2008.
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Figur 2. Kensfordeling for institutledere. Antal personer.
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Kilde: Universitets- og Bygningsstyrelsen, 2008.

Figur 3. Kensfordeling for bestyrelsesmedlemmer i det
forskningsfinansierende system. Antal.

8

Maend Kvinder

Kilde: Forsknings- og Innovationsstyrelsen, 2009.
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Figur 4. Andel af kvinder for bestyrelsesmedlemmer i det
forskningsfinansierende system. Sammenligning mellem lande. Procent.
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Kilde: WiS database (DG Research), 2007.
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2. Konsfordelingen fordelt pa stillingsbetegnelser
og fagomrader

Figur 5. Andel af mandlige og kvindelige forskere ved universiteterne fordelt
pa stillingskategori. Procent.
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Kilde: ISOLA, 1. kvartal 2009, &rsvaerk.
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Figur 6. Andel af kvindelige forskere i den offentlige sektor fordelt pa
hovedomrader. Procent.
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Kilde: Forskning og udviklingsarbejde i den offentlige sektor
- Forskningsstatistik 1999 og 2006.

Figur 7. Andel af kvindelige forskere i den offentlige sektor.
Sammenligning mellem lande. Procent.
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Kilde: S&T statistics (Eurostat), Norwegian Institute for Studies in Innovation,
Research and Education, 2006.
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3. Konsfordeling ved ansaettelser

Figur 8. Andel af forskeransaettelser i 2004-2006, hvor der kun var
kvalificerede kvindelige henholdsvis kvalificerede mandlige ansggere til
stillingerne. Procent.
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Kilde: UNI-C, Bertel Stahle, 2007.

Tabel 2. Andel af kvindelige ansggere og kvindelige kvalificerede ansggere til
forskerstillinger, der blev besat i 2004-2006, opgjort pa hovedomrader. Procent.

HUM
SAM
NAT
JOR
SUN
TEK
I alt

Professorer Lektorer

Ansggere  Kvalifi-  Ansggere  Kvalifi-
cerede cerede

21 20 [A 47

13 15 29 28

14 1" 13 13

19 17 37 40

21 21 35 37

7 12 19 19

16 17 27 27

Adjunkter

Ansggere  Kvalifi-
cerede

47 51

34 33

25 23

33 38

48 48

13 16

34 34

Kilde: UNI-C, Bertel Stahle, 2007.
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4. Ansggningers succesrater, betinget af kon og
bevillingsgiver

Tabel 3. Ansggeres succesrate fordelt pa ken (2001-2006).

Omrade Antal Kvindeandel  Succesrate
ansggninger  blandt
(n) ansggere
Kvinder Mand
DFF 17.370 28% 33%
DSF 935 24% 19%
KUF, andet 797 10% 4L4%
| alt 19.102 27% 33%

36%
29%
37%
36%

Kilde: Heine Andersen og Inge Henningsen (2008).
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Notater >
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Kortlaegning af initiativer til fastholdelse af

kvindelige talenter i den danske forskningsverden

Hele vejen op ad den videnskabelige karrierestige sker der et betydeligt
tab af kvindelige forskertalenter. Pé trods af at flere kvinder end maend
i dag opnar en kandidatgrad pa universitetet, er kun ca. 28 pct. af alle
danske lektorer og ca. 14 pct. af alle danske professorer kvinder.

Denne kortlaegning er en oversigt over initiativer til rekruttering og
fastholdelse af kvindelige talenter i den danske forskningsverden.
Forhabningen er, at Videnskabsministeriet hermed kan bidrage til en
kvalificeret diskussion ude pa de danske universiteter og gvrige
forskningsinstitutioner.

Kortlaegningen er blevet til ved at sparge alle danske universiteter og
ovrige forskningsinstitutioner samt det forskningsfinansierende system,
hvad de gor — eller planleegger at gare — for at gge andelen af kvinder

i dansk forskning.

I et seerskilt afsnit udfoldes ligestillingslovene og mulighederne for at
ivaerksatte serlige initiativer, og bagerst i kataloget findes den nyeste
statistik pa omradet. Som det fremgar, er der fortsat brug for bade
nytenkning og en helhjertet indsats for at skaffe flere kvinder 1 dansk
forskning.





