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BEMAERKNING

Madet efterfalges af middag frakl. 18.00 til 20.00.

PUNKTER

0. Mgdeinformation

1. Temadreftelse: Ligestilling i akademiske karriereforlgb

2. Til beslutning: Udpegning af medlemmer til 'Udvalg for ansvarlig forskningspraksis samt saarlig rédgiver i ansvarlig
forskningspraksis

3. Til bedutning: Indstilling af ny VIP-reprassentant i Akademisk R&d

4. Til dreftelse: Oplasy til pressepolitik for AU Hedlth

5. Til draftelse: Ny professoraftale mellem Region Midtjylland og Aarhus Universitet, Health
6. Til orientering: Akademisk R&ds rolle ved nedsadtelse af bedegmmelsesudvalg

7. Til orientering: Strategi-tilbagemelding fra Health

8. Mundtlig orientering ved formanden

9. Til beslutning: Kommunikation i forleengelse af madet

10. Til bedutning: Valg af tematil kommende made

11. Eventuelt
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Mgdeinformation

Referat

Mgdedeltagere: Jens Christian Hedemann Sgrensen (formand), Allan Flyvbjerg, Kim Overvad, Poul Henning
Jensen, Peter Hokland, Bente Nyvad, Ask Vest Christiansen, Christoffer Witt, Majken Sand, Lene Warner
Thorup Boel, Jytte Kragelund, Line Petersen, Lene Baad-Hansen, Jgrgen Andresen, Nina Bjerre Andersen,
Anders Bgrglum, Erik Elgaard Mikkelsen, Rikke Eltved, Anders Roed, Nete Ramlau-Hansen.

Fraveerende: Jagrgen Fragkieer, Erik Ernst, Tine Gregersen, Eirild Espeseth.

Geest: Lise Wogensen deltog under punkt 1 og 2. Lene Baggh Sgrensen deltog under punkt 1.

Sagsfremstilling

Mgdedeltagere: Jens Christian Hedemann Sgrensen (formand), Allan Flyvbjerg, Jargen Frgkieer, Erik Ernst, Kim
Overvad, Poul Henning Jensen, Peter Hokland, Anne Sofie Lynnerup, Bente Nyvad, Ask Vest Christiansen,
Christoffer Witt, Majken Sand, Lene Warner Thorup Boel, Jytte Kragelund, Line Petersen, Lene Baad-Hansen, Tine
Gregersen, Jgrgen Andresen, Nina Bjerre Andersen, Anders Barglum, Erik Elgaard Mikkelsen, Eirild Espeseth,
Rikke Eltved, Anders Roed, Nete Ramlau-Hansen.

Geest: Prodekan Lise Wogensen deltager under punkt 1 og 2.
Der er udarbejdet en tentativ tidsplan for mgdet, der er uploadet som bilag.

Mgdet afsluttes med middag kl. 18.



Bilag til Mgdeinformation

¢ 20150518 Tentativ tidsplan



Temadrgftelse: Ligestilling i akademiske karriereforlgb

Det indstillles
- At Akademisk Rad drgfter ligestilling i akademiske karriereforlgb og kommer med bidrag til initiativer, der
kan fremme kansligestilling i VIP stillinger pa Health.

Referat

Lise Wogensen Bach indledte punktet med et oplaeg om kvinder i forskning (preesentationen er vedlagt som
bilag). Jens Christian indledte efterfalgende drgftelsen med at sige, at de praesenterede data giver anledning
til at undre sig og overveje om der er noget Health kan ggre bedre eller anderledes for at understgtte ligestilling
i forskning.

Radet draftede herefter indsatser og havde blandt andet falgende overvejelser:
« Health bar ikke ga pa kompromis med kvaliteten af forskningen og eksemplevis opstille alternative

malsaetninger til excellence.

o Praemissen skal ikke veere, at der veelges en kvinde til en stilling, fordi "det er noget, som vi skal".
Fagligheden skal veere i centrum.

o Selvom kvinder producerer feerre artikler kan det jo veere, at artiklerne er mere gennemarbejdede.

« De praesenterede data viser ikke et entydigt billedet. Pa den ene side kan det ses, at der er faerre
kvindelige lektorer og professorer pa AU end pa andre universiteter men pa den anden side ses det, at
nar kvinder sgger stillinger (adjunkt, lektor og professorer) har de en hgjere succesrate end maend.

« Kvinder skal understgttes til at tro mere pa sig selv og det kan overvejes om der kan ske en forbedring af
karrierevejledning for kvinder.

o Det er vigtigt at betone, at emnet ikke alene handler om at ansatte flere kvinder men om ligestilling
mellem kennene. Der er ogsa omrader pa Health, hvor der naeste kun er kvinder ansat.

o Det kan veere vanskeligt at kombinere et kvotesystem og et meritokratisk princip.

« Der var forslag om at undersgge, hvorfor kvinderne enten ikke sagger ind pa akademiske karriereveje
eller forlader forlgbene.

Jens Christian opfordrede radets medlemmer til at sende kommentarer eller forslag til indsats til Jens
Christian. Emnet vil blive drgftet pa et fakultetsledelsesmgde senere pa aret, ligesom det vil blive drgftet igen
pa et mgde i Akademisk Rad.

Sagsfremstilling
| foraret 2015 kan der forventes flere centrale initiativer om ligestilling i forskning, herunder

1. forslag til initiativer fra Uddannelses- og Forskningsministeriets taskforce om kgn og ligestilling, der kan sikre
en mere ligelig kensbalance i forskningen
2. forslag til en ny ligestillingspolitik pa AU.
Fakultetsledelsen havde pa mgde d. 12 marts 2015 en indledende temadrgftelse om ‘kvinder i forskning’, herunder

en drgftelse af, hvilke udfordringer der er pa omradet og hvilke konkrete initiativer, der kan igangsaettes pa Health
med henblik pa at rette op pa den skaeve kansbalance i VIP stillinger.

P& madet i Akademisk Rad vil Lise Wogensen skitsere konkrete udfordringer og laegge op til diskussion af hvilke



initiativer, der kan taenkes at indga i en ligestillingshandleplan pa Health (se bilag 1). Opleegget vil blandt andet tage

afseet i Stages rapporten Gender composition at Aarhus University 2014 (se bilag 2) og i rapporten med
anbefalinger fra taskforce om kan og ligestilling, der netop er udkommet (se bilag 3). Herudover vil oplaegget tage

afseet i data fra rapporten Ligestilling ved Aarhus Universitet: Status og udfordringer 2014, der bliver offentlig
tilgeengelig d.15. juni 2015.

Ansvarlig / sagsbehandler
Lise Wogensen Bach / Lene Bggh Sgrensen



Bilag til Temadrgftelse: Ligestilling i akademiske karriereforlgb

« Ligestilling Akademisk Rad 18 maj 2015
e Gender Composition at Aarhus University 2014 - STAGES report
¢ anbefalinger-fra-taskforcen-for-flere-kvinder-i-forskning



Til beslutning: Udpegning af medlemmer til 'Udvalg for ansvarlig
forskningspraksis' samt saerlig radgiver i ansvarlig forskningspraksis

Det indstilles

- At Akademisk Rad blandt de indkomne forslag indstiller en seerlig radgiver i ansvarlig forskningspraksis samt
en suppleant (periode 3 ar)

- At Akademisk Rad blandt de indkomne forslag indstiller 2 medlemmer til udvalget for ansvarlig
forskningspraksis samt to suppleanter (periode 3 ar)

Referat

Seerlig radgiver i ansvarlig forskningspraksis samt suppleant

Akademisk Rad indstillede efter valg at

« Professor MSO Ebba Nexg, institut for Klinisk Medicin, udpeges som saerlig radgiver og at

o Professor Michael Veeth, Institut for Folkesundhed, er suppleant i funktionen.

Medlemmer til udvalget for ansvarlig forskningspraksis samt suppleanter
Peter Hokland trak sit kandidatur som udvalgsmedlem tilbage inden drgftelse af emnet.

Akademisk Rad indstillede efter valg

o Professor Vibeke Bglum fra institut for Odontologi

o Lektor Ask Vest Christiansen fra Institut for Folkesundhed
som medlemmer af udvalget for ansvarlig forskningspraksis med fglgende suppleanter:

o Kilinisk professor Claus Gravholt, Institut for Klinisk Medicin

e Lektor Sebastian Frische, Institut for Biomedicin.

Dekanen skriver til de indstillede kandidater og orienterer om resultatet. Fra savel Akademisk Rad som fra
dekanen rettes der endvidere en stor tak til Claus Gravholt for indsatsen i Udvalget for ansvarlig
forskningspraksis.

I henhold til "Regelseet til sikring af videnskabelig integritet og ansvarlig forskningspraksis ved Aarhus Universitet
2015" (se bilag 1) skal der ved hvert fakultet pa Aarhus Universitet udpeges en seerlig radgiver i ansvarlig
forskningspraksis og en suppleant for denne. Derudover skal hvert fakultet indstille to medlemmer og 2 suppleanter
til det nye udvalg for ansvarlig forskningspraksis, der skal aflase det nuvaerende praksisudvalg.

Institutterne er blevet bedt om at indsende forslag til henholdsvis seerlig radgiver og udvalgsmedlemmer, og der er
fremsendt fglgende forslag:

Forslag til seerlig radgiver (se bilag 3)
Navn Stilling Institut

Michael Vaeth Professor Institut for Folkesundhed



Anne Mette Hvas Professor Institut for Klinisk Medicin

Jens Christian Djurhuus Professor Institut for Klinisk medicin
Gunna Christiansen Professor emeritus Institut for Biomedicin
Ebba Nexg Professor MSO Institut for Klinisk Medicin

Forslag til medlemmer til udvalget for ansvarlig forskningspraksis (se bilag 4)

Navn Stilling Institut

Vibeke Baelum Professor Institut for odontologi
Ellen Frandsen Lau Lektor Institut for Odontologi
Claus Gravholt Klinisk Professor Institut for Klinisk Medicin
Cai Grau Klinisk Professor Institut for Klinisk Medicin
Jens Overgaard Professor Institut for Klinisk Medicin
Peter Hokland Klinisk Professor Institut for Klinisk Medicin
Ask Vest Christiansen Lektor Institut for Folkesundhed
Merete Bjerrum Lektor Institut for Folkesundhed
Sebastian Frische Lektor Institut for Biomedicin
Tove Christensen Lektor Institut for Biomedicin

Der er udarbejdet et uddybende notat til Akademisk Rad, der beskriver procedurer og kriterier for indstilling og
udpegning af szerlig radgiver i ansvarlig forskning praksis pa Health (se bilag 5). Indstilling af medlemmer til det nye
udvalg for ansvarlig forskningspraksis falger kriterier angivet i regelsaettet. For bade den szerlige radgiver og
medlemmerne til udvalget geelder, at de indstillede skal veere anerkendte forskere, der besidder lang forskererfaring
og hgj faglig integritet.

P& mgdet vil Lise Wogensen indledningsvist orientere om baggrunden for anmodningen om indstillinger samt
kriterier for indstilling.

Ansvarlig/sagsbehandler
Lise Wogensen/ Lene Bggh Sgrensen



Bilag til Til beslutning: Udpegning af medlemmer til 'Udvalg for ansvarlig
forskningspraksis' samt seerlig radgiver i ansvarlig forskningspraksis

Bilag 1 -regelseet til sikring af videnskabelig integritet og ansvarlig forskningspraksis
Bilag 2 - brev vedr. udpegning

Bilag 3 - forslag til seerlige radgivere

Bilag 4 - forslag til udvalg

Bilag 5 - procedurer og kriterier



Til beslutning: Indstilling af ny VIP-repraesentant i Akademisk Rad

Det indstilles
- At orienteringen om Jgrgen Frekizers udtraeden af radet tages til efterretning.
- At radet tilslutter sig indstillingen om at erstatte Jargen Frakieers plads i radet med Vibeke E. Hjortdal.

Referat
Punktet udgik.

Sagsfremstilling

Jergen Frgkiger er med sin udnzaevnelse til formand for Det Frie Forskningsrad udtradt som repraesentant for Institut
for Klinisk Medicin i Akademisk Rad. Da der ikke er valgt suppleanter til posten, er det den samlede VIP-gruppe i
radet, der kan indstille en ny VIP-repraesentant til godkendelse af rektor (se valgregler i bilag 1).

Et enigt Institutforum pa Institut for Klinisk Medicin foreslar professor Vibeke E. Hjortdal som nyt medlem af
Akademisk Rad for den resterende del af valgperiode.

Ansvarlig / Sagsbehandler
Jens Christian Hedemann Sgrensen / Nete Ramlau-Hansen



Bilag til Til beslutning: Indstilling af ny VIP-repraesentant i Akademisk Rad

* Valgreglerne



Til drgftelse: Oplaeg til pressepolitik for AU Health

Det indstilles
- At Akademisk Rad afgiver hgringssvar til pressepolitik for AU Health.

Referat

Allan orienterede indledningsvist om baggrunden for politikken, herunder at politikken er udarbejdet med
henblik pa at skabe en ramme fror institutterne. | forleengelse heraf er det hensigten, at hvert institut skal drgfte
og forholde sig til, hvordan politikken udmgntes i det enkelte institut.

Akademisk Rad dregftede udkastet til pressepolitik for Health, og der var opbakning til dokumentet. | den
forbindelse blev det dog papeget, at der er vigtigt, at der sikres en vis harmoni mellem pressepolitikken i
Region Midtjylland/Aarhus Universitetshospital og politikken pa Health. Herudover er det vigtigt, at politikken
formuleres saledes, at de ansatte respekteres. Radet havde endvidere fa konkrete forslag til eendringer.

Sagsfremstilling

Med udgangspunkt i et generelt behov blandt medarbejderne for klarhed i forhold til mediekontakt fremleegges
oplaeg til pressepolitik for AU Health.

Pressepolitikken (se bilag 1) er et redskab til ledere og medarbejdere pa AU Health. Politikken skal sikre klare
procedurer, s& medarbejderne ved, hvordan de skal forholde sig i kontakten til medierne.

Pressepolitikken fastleegger retningslinjer for "nvad ma jeg” og er et supplement til en reekke andre medieaktiviteter
(fx kurser og medietraening), som giver vejledning i "hvad gar jeg”.

Formalet med en pressepolitik er:

« at sikre professionel, sammenhaengende kommunikation fra fakultetet til medierne

« attilbyde en vejledning til ledere og medarbejdere, sa de ved, hvordan de skal agere, og hvor de kan
henvende sig for at f& hjeelp til pressekontakt

« at undga krisen i krisen, fx en kommunikationskrise, hvor mediekontakten ikke er tilstreekkeligt koordineret
internt.

Pressepolitikken skal fungere som supplement til AU’s overordnede kommunikationspolitik.

Ansvarlig / sagsbehandler
Allan Flyvbjerg / Nete Ramlau-Hansen



Bilag til Til draftelse: Oplaeg til pressepolitik for AU Health

¢ Opleeg til pressepolitik Health



Til dragftelse: Ny professoraftale mellem Region Midtjylland og Aarhus
Universitet, Health

Det indstilles
- At den reviderede professoraftale draftes med henblik pa bemaerkninger til behandlingen af aftalen i LUR.

Referat

Jens Christian sagde indledningsvist, at udkastet til en revideret professoraftale indeholder enkle
preeciseringer af det eksisterende og steerke samarbejde mellem Region Midtjylland og AU. Konkret er der
sket en preecisering af, at den koordinerende professor er en del af ledelsesstrengen, ligesom der er tilfgjet
akademiske koordinatorer i aftalen.

Akademisk Rad draftede aftalen og statter udkastet til professoraftale.

Sagsfremstilling

Siden indgaelse af den fornyede samarbejdsaftale Aarhus Universitet og Region Midtjylland i 2012 har der veeret
planer om udarbejdelse af en professoraftale for regionshospitalerne, ligesom der er for universitetshospitalet.

Sekretariatsudvalget for LUR (Ledelsesforum for Universitet-Regionssamarbejdet) og de to koordinationsudvalg for
henholdsvis "universitet og hospitaler” og "folkesundhed” har sammen med sekretariatslederne pa Institut for Klinisk
Medicin og Institut for Folkesundhed udarbejdet et forslag til en revideret professoraftale med bilag (vedlagt som
bilag 1). Aftalen deekker hele samarbejdsomradet — dvs. bade universitetshospitalet, regionshospitalerne,
preehospitalet, psykiatrien og folkesundhedsomradet. Den reviderede aftale bygger pa den nuvaerende
professoraftale for universitetshospitalet, som vil bortfalde ved godkendelse af en samlet aftale.

Den nye aftale skal godkendes pa et mgde i LUR d. 22. maj.

Akademisk Rad bedes drgfte udkastet til revideret aftale og bilag og afgive eventuelle bemaerkninger forud for
behandlingen i LUR.

Ansvarlig / sagsbehandler
Allan Flyvbjerg / Daniel Toft Jakobsen



Bilag til Til draftelse: Ny professoraftale mellem Region Midtjylland og Aarhus
Universitet, Health

¢ Revideret professoraftale
 Bilag 1 til Professoraftalen
» Skabelon - femarigt professorat



Til orientering: Akademisk Rads rolle ved nedsattelse af bedemmelsesudvalg

Det indstilles
- At orienteringen tages til efterretning.

Referat

Akademisk Rad tog fakultetsledelsens beslutning om at anleegge en smal fortolkning af reglerne til efterretning.
Det betyder at fakultetets nuveerende praksis, om at hgringen af bedgmmelsesudvalgets kompetencer
udelukkende sker i forhold stillingsindholdet, fastholdes.

Allan orienterede i den forbindelse ogsa om, at Akademisk Rad indkaldes til et ekstraordinzert mgde i august
maned, hvor radet skal drafte reviderede vejledninger, procedurer mv. i forbindelse med ansaettelse af
videnskabeligt personale.

Sagsfremstilling

Den 1. oktober 2014 nedsatte dekanatet en arbejdsgruppe til afklaring af procedure, ansvarsfordeling, kriterier mm.
ved anseettelse af videnskabeligt personale ved AU Health. Arbejdsgruppens opgave har veeret at revidere og
nyformulere en reekke vejledninger og gvrige dokumenter, blandt andet i overensstemmelse med
universitetsledelsens beslutninger om medinddragelse i forleengelse af problemanalysen.

Ifglge notat fra Personalejura kan der anleegges en smal eller bred fortolkning af reglerne i universitetsloven om
Akademisk Rads rolle. Ifalge den smalle fortolkning (som Health og ST hidtil har brugt), handler haringen om
bedgmmelsesudvalgets kompetencer i forhold til stillingsindholdet, hvorfor ansggernes navne ikke udleveres til
Akademisk Rad. Ifglge den brede fortolkning (som anvendes pa BSS og Arts) handler hgringen om
bedgmmelsesudvalgets kompetencer og habilitet i forhold til konkrete ansggere, hvorfor listen over ansggere
udleveres til Akademisk Rad.

Pa madet i Akademisk Rad den 27. februar 2015 var der i radet enighed om at give statte til en brede fortolkning af
reglerne, da denne vurderes at give radet de bedste forudsaetninger for at kunne tage stilling til
bedgmmelsesudvalgenes sammenseetning.

Spargsmalet blev draftet pa Fakultetsledelsesmgde d. 14. april 2015 og det blev besluttet, at anlaagge en small
fortolkning af reglerne og dermed fortseette den nuveerende praksis pa fakultetet. Allan orienterer om baggrunden for
denne beslutning.

Ansvarlig/Sagsbehandler
Allan Flyvbjerg / Nete Ramlau-Hansen



Til orientering: Strategi-tilbagemelding fra Health

Det indstilles
- At orienteringen tages til efterretning.

Referat

Akademisk Rad tog strategiopfglgningen til efterretningen, idet det blev noteret, at det kan veere vanskeligt
tilgaengeligt materiale for udeforstaende af leese, og at det vil vaere rart med konkrete eksempler pa intiativer
og handlinger i materialet.

Sagsfremstilling

Som et led i strategiopfglgningen pa AU har institutterne pa Health i lgbet af det tidlige forar udarbejdet opfelgning
pa handleplaner samt bidraget med input i relation til prioriteringer. Konkret blev institutterne bedt om fglgende
materiale:

1. Opfalgning pa handleplaner for 2014

2. Prioritering af strategiske tiltag i 2016

3. Styrkepositioner.
Institutterne havde frist for indsendelse af ovenstaende den 27. marts, hvorefter det samlede materiale blev lettere

bearbejdet og fremsendt til universitetsledelsen. Vedlagt som bilag ses den samlede tilbagemelding fra Health til
universitetsledelsen.

Ansvarlig / sagsbehandler
Allan Flyvbjerg / Nete Ramlau-Hansen



Bilag til Til orientering: Strategi-tilbagemelding fra Health

Opfelgning pa handleplaner 2014 - Health
Prioriteringer 2016 - Health
Styrkepositioner - Health

Strategiarshjul 2013-2020



Mundtlig orientering ved formanden

Det indstilles
- At orienteringen tages til efterretning.

Referat

Formanden orienterede blandt andet om, at formaendene for de akademiske rad havde mgdtes med
bestyrelsen.

Pa mgdet havde der veeret opleeg og draftelse af

status for det forlgbende ars arbejde i radene

o medinddragelse

kvalitetsreformen

forskning og eksterne relationer.

Sagsfremstilling
Formanden orienterer blandt andet om:
« De akademiske rads formaends mgde med bestyrelsen den 29. april

Ansvarlig/Sagsbehandler
Jens Christian Hedemann Sgrensen / Marie Kjeer Sgrensen



Til beslutning: Kommunikation i forleengelse af mgdet

Det indstilles
- At radet tager stilling til, hvad der skal kommunikeres i forleengelse af mgdet.

Referat
Der var ingen emner, der i seerlig grad skal kommunikeres i forleengelse af mgdet.

Sagsfremstilling

Droftelse og beslutning af, hvad der skal kommunikeres i forleengelse af mgdet.

Ansvarlig/Sagsbehandler
Jens Christian Hedemann Sgrensen / Marie Kjeer Sgrensen



Til beslutning: Valg af tema til kommende mgde

Det indstilles
- At mgdekredsen traeffer beslutning om tema til naeste mgde i Akademisk Rad.

Referat
Radet besluttede, at temaet for naeste made d. 17. september er nye tiltag pa ph.d-omradet, mens
dataunderstattelse af kvalitetsarbejdet er temaet for mgdet d. 10. december.

Sagsfremstilling

Radet drafter og treeffer beslutning om tema for neeste made.

Formandsskabet foreslar fglgende temaer:

« 'Dataunderstgttelse af kvalitetsarbejdet pa uddannelsesomradet'. Det kan overvejes at invitere prodekan
Peder @stergaard, specialkonsulent Frederik Langkjeer og specialkonsulent Hanne Kargaard til at holde
opleeg om institutionsakkrediterings-processen, og det heraf falgende @gede fokus pa systematisering af
kvalitetsarbejdet og den ledelsesmaessige forankring. Med afseet i opleeggene vil der kunne ske en drgftelse af
hhv. den ledelsesmeessige rolle og den enkelte medarbejders rolle i kvalitetsarbejdet.

« 'Nye tiltag pa ph.d.-omradet', hvor radet blandt andet kan drafte den nye stipendiemodel, evalueringsrapporten
for ph.d.-uddannelsen og den heraf fglgende opfelgningsproces, samt det nationale fokus pa ph.d.-
uddannelsen, hvor seerligt de sundhedsvidenskabelige ph.d.'er er i s@gelyset.

Ansvarlig / sagsbehandler
Jens Christian Hedemann Sgrensen / Nete Ramlau-Hansen



Eventuelt



Tentativ tidsplan - Mgde i Akademisk Rad den 18. maj 2015

1) Temadrgftelse: Lighed i akademiske karriereforlgb — kl. 15.00-16.00
2) Til beslutning: Udpegning af medlemmer til 'Udvalg for ansvarlig forskningspraksis' samt Saerlig

radgiver i ansvarlig forskningspraksis — kl. 16.00-16.25
Pause kl. 16.25-16.40

3) Til beslutning: Indstilling af nyt VIP-medlem i Akademisk Rad — kl. 16.40-16.50
4) Til drgftelse: Oplaeg til pressepolitik for AU Health — kl. 16.50-17.00
Til drgftelse: Professoraftalen — kl. 17.00-17.20

N0
- —= = =

Til orientering: Akademisk Rads rolle ved nedsattelse af bedgmmelsesudvalg — kl. 17.20-17.30
Til orientering: Healths strategiinput 2015 — kl. 17.30-17.35

Mundtlig orientering ved formanden — kl. 17.35-17.45

9) Til beslutning: kommunikation i forleengelse af mgdet — kl. 17.45-17.50

10) Til beslutning: Valg af tema til kommende mgde — kl. 17.50-17.55

11) Eventuelt — kl. 17.55-18.00

Efter mgdet er der middag fra 18.00 - 20.00

20150518 Tentativ tidsplan punkt O bilag 1
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K@NSFORDELING VED AU 2014

YRR VIR YRR

PhD Level Postdoc Level Assoc. Prof. Full Prof.
Kvinder: 51% Kvinder: 41% Kvinder: 33% Kvinder 17%

i vy I

Leak Leak Leak Nielsen et al 2014
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Tabel 1: Andel kvindelige forskere ved 6 udvalgte Skandinaviske Universiteter, 2012.

Aarhus Kebenhavn  Bergen Oslo Uppsala Lund
PhD 51% 56% 57% 55% 48% 46%
Postdoc 43% 45% 55% 47% 44% 49%
Lektor 31% 34% 39% 43% 40% 40%
Professor 15% 21% 24% 27% 24% 23%
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20% M og 19% Ktop 10 citerede publikationer

PERFORMANCE

Tabel 3: Kgnsforskelle i Mean Normalized Citation Scores fordelt pda omrader

Post.doc:

22% fcerre Kon N Mean S.D. Median P (U-test) r

publications Total M 2141 135 220 0.90 0206 —0.02
F 1019 127 1.58 0.83

lektorer: Nat. sciences M 1057 151 281 1.04 0443  —0.02

11% feerre F 399 1.48 195 1.07

publications Life sciences M 439 143 178 1.01 0273  -0.04
F 245 1.44 2.29 0.92

IKKE Hum/social M 208 1.24 1.17 0.93 0639  —0.03

korrigeret for F 7 1.07 0.88 0.94

barsel Med. sciences M 1134 121 125 0.87 —0_05
F 580 1.13 1.26 0.72
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Figur 3.5: Mandlige og kvindelige ansogeres succesrate ved stillings-

besettelser pa professor-, lektor- og adjunktniveau i 2011-2013, hvor

der var kvalificerede ansogere af begge kon (%).

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Adjunktniveau Professorniveau

B Succesrate

kvalificerede
kvinder

Succesrate
kvalificerede
mand

Kilde: Notat "Forskerrekruttering pd universiteterne 2011-2013", Uddannelses- og Forsknings-

ministeriet.
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SOGES STILLINGERNE?

Figur 4. Andel kvinder som anseger stillinger pa lektor niveau relativt til andelen af potentielle kvindelige AU

kandidater til disse stillinger".
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Figur 5: Andel kvinder som anseger stillinger pa professorniveau relativt til andelen af potentielle kvindelige

AU kandidater til disse stillinger.

31% 30% 31% 31%

527 387

M Grade B staff

Female applicants

2008 2009 2010 2011

40% T 30%30%
30% 23%
20%
10%
0%

2012

" Disse resultater er gengivet fra Mathias Wullum Nielsens PhD-afhandling som forventes feerdiggjort i foraret
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Tabel 3.1: Stillinger besat EFTER 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 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
I ALT 710 76 24 1067 64 36 1851 62 38

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

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

Professorniveau Lektorniveau Adjunktniveau
Ialt | Heraf | Heraf | lalt | Heraf | Heraf | Ialt | Heraf | Heraf

Il AU | 126 76 24 216 60 40 346 54 6 ||

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 12

Note: Parentes om procenttal udregnet pi en population pd 10 eller derunder.
Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet.
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Tabel 3.4: Stillinger besat UDEN opslag — fordelt pa, hvem der fik
stillingen og videnskabelige hovedomrader, 2011-2013.

Professorniveau Lektorniveau Adjunktniveau
I Heraf Heraf I Heraf Heraf I Heraf Heraf
alt | meend | kvinder | alt | meend | kvinder | alt | meend | kvinder
1% i% 1% i% i% 1%
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 pi 10 eller derunder.

Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet




Figur 3.8: Andelen af mand og kvinder i hhv. ordinaere og MSO-professor-
stillinger, 2013 (%).

100%
90%
80%
70% ——
60% ——
50% ] —
40% [ 77% ] T Ordingre professorer
30% [ ] 59% —

20% [ ] —

10% —— ] ——

0%

® Professorer MSO

Meaend Kvinder

Note: Kvinder: n=337, mand: n=1.497.
Kilde: Uddannelses- og Forskningsministeriet.
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It ain’t so easy being a PI.
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Tabel 7: Ugentlig arbejdstid i antal timer (APV data)

PHD POSTDOC LEKTOR PROFESSOR

\Aktiviteter Kvinde Mand Kvinde Mand Kvinde Mand Kvinde Mand
Holde dig selv opdateret 6.0 5.2 6.7 5.8 7.8 6.7 9.7 7.7
—> Forskning 25.0 274 16.9 21.7 10.5 125 11.6 13.5
Forskningsadministration 1.8 1.7 4.0 3.1 5.1 4.3 5.7 5.2
Anden administration 0.7 0.9 1.7 1.5 4.0 3.6 4.9 3.9
Undervisning/forberedelse 4.4 4.3 7.3 6.6 7.9 7.3 8.4 9.0
Vejledning 0.8 0.9 2.4 2.9 4.0 3.6 5.0 4.8
Formidling 0.6 0.5 1.0 0.7 1.2 1.6 1.9 2.0
Andet 3.7 3.2 4.9 2.1 6.8 6.4 6.1 4.4

Total 43.0 44.1 43.9 444 47.2 46.0 534 50.5

M: prioriterer bedre deres ugentlige tid i forsknings ajemed
K: tager et starre arbejdsansvar for faellesskabet som ikke ferer direkte til forskningsaktivitet
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Tabel 6: Opfattet omfang af arbejdstid (Websurvey)

Stilling Kon N For stor Tilpas For lille
PhD K 138 23% 75% 2%

M 113 75% 3%
Postdoc K 111 72% 3%

M 130 71% 4%
Lektor K 183 46% 1%

M 196 63% 2%
Professor K 31 39% 0%

M 111 56% 3%

Ingen sammenhaeng
med barn i 0-6 ars
alderen
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KULTUR?
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Tabel 4% Institutlederes refleksioner omkring kgnsroller i forskningsmiljperne®

Forskningsmiljoer Mznds kendetegn Kvinders kendetegn
e Konkurrencepreeget kultur | ®  Alpha-hanner (a) e Mindre selvsikre (a)
(af)) ¢ Konkurrencedrevne (a) | ®  Mindre konkurrrence-orienterede (a, g )
. Individual.isti.sl; kultur (a,7) | e Egoistiske (b, ¢, ) e  Storre behov for jobsikkerhed (¢, n)
(fokus pa individuelle Videnskab som e Mere sociale (c, j)
CVer) ;lit?il_’ort (arbejde over | ¢ Mindre egoistiske (¢, f)
¢ Ma'cho-kl?ltur' @ ) amilie) (c) ] e  Bedre til netvark (c)
H?jt publikations pres (b,j) | * Flere, men n_undrc o Mere felleskabsorienterede (c, d)
Videnskab som elitesport gennemarbejdede e Bedre k ikative k "
© publikationer (1) de re kommunikative kompetencer (c,
e  Usikre karriereveje e  Samfundsstrukturer: F) Tie prior
(c, £ 1, ], m) Meend har traditionelt * amilie prionteter
e Fn barsi( verden (j) set haft letttere ved at (b, ¢, £, g h) o
sk kul forfolge en karriere I e  Storre behov for ekonomisk sikkerhed
* Egoistis tur () akademia (b, g, k, m) pga. familieansvar
®  Seclvcentreret kultur (f) (e, h)
Forskni t kald () ¢ Den nye mandetype . )
¢ Torskningensome (holistisk / netvaerks- * Nogle kvinder onsker ikke
e Flydende tidsnormer for orienteret/tager ledelsesansvar (1)
arbejde institutionelt ansvar (¢) | ® Mere indgaende og dybdegéende 1 deres
(Ikke 8 til 4 arbejdsdag) (c) | 4 Lever fra handen til tilgange til publicering (1)

munden (c)

Mere holistisk verdenssyn (work-life
balance) (b)

Mindre mobile (e, n, ¢, g)
”Mandekvinderne” (konkurrencedrevne,
hoje publikationsrater) (c)

LISE WOGENSEN BACH
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OG HVAD SKER DER LIGE
HER?

Indstilling til AUFF Ph.d.-priser fra HV:
20] 5: 8 M, 2 |< :-ut‘“.- 1.1 PhD students in heaitl i B

2009 [ 2070 [ 2017 | 2012 |2013 |2014

2014:4M, 2K 15t January population 472 | 531 | 569 616| 639 656

2013:4M, 2K Femole percentage 56.& §76| 580| 670| 431 619

SCIeNCe!

Fogh Nielsen vindere 2008-20015: Modtagere 38% kvinder
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UDPEGEDE ORGANER (NAESTEN®)!

Institutledelse Forskningsudvalg Undervisnings Vidensud- Koordinerende semester
/fagréd/ udvalg/ veksling Icerestols- koordine-
forskning og  uddannelses- professorer rende
talent udvalg professorer
Institut %K %K % K %K % K %K
Biomedicin 7,6 42 0
Klinisk 33
Odontologi 58,3
Folkesundhed 36 19 66 40
Retsmedicin
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VALGTE ORGANER!

[nstitutforum
% kvinderi akademisk rdd HE april 2015
Institut % K VIP(11) Studerende(5) TAP (3)
% kvinder % kvinder % kvinder
36 40 66

Biomedicin 71,4
Klinisk 58,3
Odontologi 100
Folkesundhed 66

Retsmedicin 50,0
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HVAD VIL DANMARK ?

Kvinder i forskning
Alle talenter i spil

Februar 2015

Taskforce om kan og
ligestilling i forskning
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ANBEFALINGER FRA TASK-FORCE

(30 APRIL 2015)

Ledelsen har fokus pa ligestilling: Universiteterne baer have ligestillingsstrategier og
handlingsplaner med mdl og opfelgning

Rekruttering og bescettelse df stillinger: Anvend &bne brede stillingsopslag, bredere
perspektiv pd kvalitetsvurderingen af forskere

Udvikling af talenter, karriereplaner og karriereveje: Minimumskrav for kvalifikationer til
stillingskateqgorier, systematisk talentudvikling og klare karriereveje, mentorordninger og
ledelsesprogrammer

Fokus pd kensstereotyper og ubevidste kensbiaser: Ligelig kenssammenscetning af
anscettelses- og bedemmelsesudvalg, fleksibiliet ved international mobilitet, indstil ogsé
kvinder til poster og priser, dual career-programmer

Arbejdskultur og familievenlige arbejdspladser: attraktivt inkluderende arbejdsmiljg,
fleksible karriereplaner, barselsfonde, fleksibel (barsels)orlov

>
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HVAD VIL AU?
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HVAD TOR HEALTH FOR AT SIKRE
FORSKNINGEN ANNO 2030?

"FIX THE SYSTEM
NOT THE LADIES”




FREMME EN INKLUDERENDE ARBEJDSKULTUR

Undgd at mede mcend og kvinder med

forskellige normer, forventninger, og stereotyper

Adressere pd hvilket grundlag meritter for DI VE R S I TET

forskningsarbejde mdles, evalueres Alle tqlent
er

og anderkendes ledelsesmaessigt. I'spj

Flytte fokus fra preestationer pd individ niveau til fokus

pd impact af ens aktiviteter

Hver sin profil til hvert sit karrieretrin
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FORSLAG TIL INITIATIVER/HANDLEPLAN PA HEALTH
2015 -

Health skal have styrket det ledelsesmaessige fokus pé ligestilling
Health skal have konkrete mal for stigning i andelen af underreprcesenterede kon
Health skal stille krav om mindst én ansaqger af hvert kan fer en stilling kan bescettes

Health skal have ligelig fordeling/repraesentation af kvinder og maend i rekrutterings,
anscettelses- og bedemmelsesudvalg

Nuancere vurderingen af kvalifikationer til de forskellige karrierestilinger

Health skal en gang om daret tildele en ligestillingspris til et institut, der har gjort en scerlig
indsats for ligestilling.

e 22777
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Fakultetets handlingsplan fra 2009 !

1.

w

10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

Videnskabelige stillinger opslas med den bredest mulige profil ogformuleresi et sprog, derhenvendersigtil begge kgn - underhensyntagen til den
gnskede faglige udviklingen ved enheden.

Bedgmmelsesudvalg skal bla. vurdere en forskers videnskabelige potentiale frem for alene forskningsproduktionen forud for bedgmmelsen. Vurderingen
af enforskerskal tage hgjde for den aktive forskningstid og derforbla. tage hgjde for barsels- eller foraeldreorlov.

Der udarbejdes veldefinerede og gennemsigtige kvalifikationskrav for evalueringer af ansggere til stillinger.

Detskal sikres, atalle formerforudvalg (stipendieudvalg, bedgmmelsesudvalg vedrgrende ph.d.-afhandlinger, bedgmmelsesudvalg vedrgrende adjunkt-,
lektor- og professorstillinger m.v.) savidt muligt har deltagelse af begge kgn.

Detskal sikres, at mgdeaktiviteti diverse udvalgsavidt muligt tager hensyn til bgrnefamiliens vilkar, saledes at mgder ssedvanligvis afsluttes kl. 16.00.
Kan dette ikke ske, skal m@gdetidspunktet arrangeresigod tid og med accept af alle deltagere.

Ledere paalle niveauerskal opnaen forstaelse for, at meend og kvinder kan opfatte arbejdsmiljget forskelligt. Kun derved kan lederen leve op til sit
ansvarom at fremme et produktivt og godt arbejdsmiljg, hvor medarbejdere uanset kgn fglersiglige velkomne og har de samme udfoldelsesmuligheder.
Der arrangeres et mgde i fakultetets Ledelsesforum med fokus pa arbejdsmiljg med oplaeg af en ekstern person vedrgrende forskellige opfattelser af et
godtarbejdsmiljg.

Professionel karrierevejledningindbyggesi Ph.d-skolens Forberedelseskursus og Grundkursus.

Der oprettes et korps af serigse videnskabelige medarbejdere —3 mand og 3 kvinder—derefter henvendelse skal udgvekarrierevejledning for ph.d.-
studerende, postdoc, adjunkter oglektorer.

Ledere, dereransvarlige for medarbejder-udviklings-samtaler, uddannes til at udfgre disse professionelt.

Forhindringerforudenlandsophold sgges elimineret. Fakultetskontoret skal stille bistand til radighed i form af en’pakke’, der beskriver forskellige
praktiske forhold ved udenlandsophold.

Detskal veere lettere at tage pa udenlandsophold med en smabgrnsfamilie. Der bgretableres en central fond pa AU, hvorfraderkan sgges om gkonomisk
stptte til at deekke ekstra udgifteriforbindelse hermed. Denne skal vaere fleksibel (flere rejser af kortere varighed).

Detskal veere lettere at tage pa udenlandsophold og komme tilbage igen. Aarhus Universitet bgrsaledes afsaettes midler til hjemvendelsesstipendier (6
mdr.).

Barselsorlov og gkonomiske problemeriforbindelse hermed skal ikke vaere et lokaltforhold. Der skal vaere en central barselsfond pd AU, der deekkerevt.
ekstraudgifter.

Koordineret kampagne med Artikeli CAMPUS med udgangspunktirapport, handlingsplan oginterview med ngglepersoner.

Artikel eller kroniki dagspressen med udgangspunktirapport, handlingsplan oginterview med ngglepersoner.

Fakultetets ligestillingspolitik fremhaaves pa hjemmesiden
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Documenting gender developments

Promoters of gender-oriented programmes often face the problem of scarcity or even a lack of
knowledge and data on the factors that contribute to create an unfavorable environment for
women in research organisations. This exposes them to the risk of acting on the basis of abstract
and unreliable assumptions and consequently promoting ineffective actions which do not match
expectations and needs, nor improve the working environment. Documenting developments in
gender equality is essential to counteract the widespread tendency of staff and managers (often
among women as well) to deny the existence of the problem in their organisation or to
underestimate its dimensions and impacts. Documentation of developments might thus create a

basis for commitment and support on behalf of management and colleagues (cf. PRAGES 2009).

This STAGES project action at Aarhus University is therefore aimed at stock-taking of the current
situation and collecting data on developments within gender equality in order to proceed with
further activities. The presentation below comprises results concerning the following topics:
gender distribution in management and decision-making bodies, vertical gender distribution
among research staff (total, career level and faculty level), and developments in the share of
appointment committees representing both women and men. The first section offers an overview
of the total gender distribution within management and decision making bodies, while the second
section aims to outline current developments in gender balance at main scientific area (faculty)
and career level. The third section outlines developments in the representation of women in

appointment committees in the period 2009-2012.

2
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1. Gender distribution in decision-making bodies and management
As reflected in table 1 and 2 below, the problem of gender balance in decision-making bodies and
management is a persistent challenge at Aarhus University. While women are slightly
overrepresented in the university board, men still occupy the majority of positions as academic
representatives in the academic councils. Women comprise 4 out of 12 academic positions in the
academic council of the Humanities (faculty of ARTS), 8 out of 25 of the positions available in the
academic council of Business and Social Sciences, while 4 out of 16 positions in the academic

council of the Science & Technology faculty are occupied by a woman.

Table 1: Gender distribution in decision making bodies' (2014)

Female Male

University Board 6 5
Academic Council - Health 4 9
Academic Council — Science & Technology 4 12
Academic Council - Arts 4 8
Academic Council — The School of Business and Social Sciences 8 17

Two out of three of the top level management positions (Rector and Director) are occupied by
men, while 3 out of 8 positions as deputy director are held by a woman®. The female
representation among the deans is 1 out of 4, while women occupy 3 out of the 14 positions as
pro-dean. At department level women are currently holding 7 out of 27 positions as head of

department®.

Table 2: Gender distribution in university management distributed (2014)

Female Male
Rector, Pro-rector & Director of Administration 1 2
Deputy Directors 3 5
Deans 1 3
Pro-deans 3 11
Head of Department 7 20

! The information on gender distributions in the academic councils only concerns the representation of academic staff.
Representatives of technical and administrative staff are not included.

> Women hold the position as deputy director at the ‘Staff Members’, ‘AU Communication’ and ‘HR’

> A woman currently holds the position as dean of the main area of Arts.

1 position at the main area of Arts, 2 positions at Health and 3 positions at the School of Business and Social Sciences.
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Current developments in gender balance at main area and career level

A brief glance over the overall balance of male and female researchers on the basis of career level

reveals a situation somehow similar to the one outlined above. As illustrated in the scissor

diagram, the share of female research staff decreases as we move from one step of the academic

ladder to another - from PhD level to full professor level. While women comprised more than half

of the PhD-fellows in the beginning of 2014, female researchers merely occupied 16.9% of the full

professorships.

Figure 1: Gender distribution at Aarhus University 2014°
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As outlined in figure 2, below, illustrating the development in female shares of research staff from

2012 to 2014, we notice a small change over the past two years. During this period, the proportion

of female PhD-fellows rose by 1.1 percentage points while the number of female full professors

rose by 2.7 percentage points. It is, however, relevant to note, that a minor change in the data

extraction, which form the basis for these year’s statistical analysis makes it difficult to assess

whether or not this development can be ascribed to actual changes in gender distributions.

> This figure includes data on gender distributions from PhD-level to full professor level. Teaching assistant professors

and teaching associate professors are also included.
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Figure 2: Distribution of female researchers on career level — 2012 - 2014
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2. Developments at main scientific area (faculty) level

Figure 3 provides an overview of the recent two years’ development in the share of female
research staff distributed on the four main scientific areas (faculties). As in the case outlined
above, not much appears to have changed. The main area of Health represented an exception
during the period 2012-2013, with a drop of 5.7 percentage points in the share of female
researchers. However, this development seemed to be temporary, since the newest data show a

3.5 percentage points rise in the share of female researchers in the main area of Health.

The widely reported shortage of female applicants to the educational programmes of the natural
sciences across Europe also reflects in the modest share of female scientists at Science and
Technology (29.6%), while the main area of Arts recruiting a majority of female students also score

high on relative shares of women in research (45.9%), as illustrated in figure 3.

Figure 3: Percentage share of female researchers at Aarhus University — Development, 2012-2014°.
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® BSS is an abbreviation for the main area of the School of Business and Social Sciences.
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Female share of PhD’s

As mentioned earlier, female researchers occupy more than half of the PhD positions at Aarhus
University, and a brief look at the recent two years developments on main area level reveals no
significant changes with regard to this matter. Female PhD fellows are still significantly
overrepresented in the fields of Arts (66%), BSS (56.8%) and Health (60.1%) while being
underrepresented in the fields of Science & Technology (39%) with a minor decline within the last
year. The increase from 60.1% to 66% female PhD’s within the fields of Arts represents the most

striking development at this career level.

Figure 4: Percentage share of female PhDs at Aarhus University — Development, 2012-2014
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Female share of Post Docs

Within the last two years there has been a minor drop in the number of female post docs of 0.9
percentage points. The latest numbers on the distribution of female post docs at main area level
reveal two patterns. Within the main area of Science and Technology and Health the development
in the share of female post docs has been quite stable, gradually decreasing from 32.4% to 30.7%
and increasing from 56.6% to 57.6%. Within the two other main areas — Arts and BSS — the

development is more fluctuating. The share of female post docs at Arts fluctuates from 53% up to

7
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58% and drops to 45.9% in 2014, while the share of female post docs at the School of Business and

Social Sciences decreases from 47.6% to 43.1% and rises to 50%.

Figure 5: Percentage share of female Post docs at Aarhus University — development, 2012-2014.
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Female share of associate professors

As outlined below, the share of female associate professors at Aarhus University has been
moderately constant during the last two years. The total share of female associate professors has
risen 0.8 percentage points from 32% to 32.8% within the period from 2012 to 2014. The most
notable development is a 2.7 percentage decrease in the share of female associate professors
within the field of Health. The female share of associate professors is significantly higher within
the fields of Arts (38.6%), BSS (36%) and Health (38.2%) than it is in Science and Technology
(21.8%).
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Figure 6: Percentage share of female associate professorships at Aarhus University — Development, 2012-2014.
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Female share of full professors

As noted already, the total share of female full professors rose by 2.7% from 2012 to 2014, with
Arts experiencing the absolute highest increase (5.9 percentage points), while Science and
Technology witnessed the relatively greatest increase by more than doubling it’s share of female
full professors from 4% to 8.8%. Within the field of Health, the share of female researchers has

decreased from 16.9% to 16% between 2012 and 2014.

Some of the increases might be explained by the inclusion of a number of temporary
professorships occupied by women in the main areas of Arts, BSS and to a limited extend Science
and Technology’ in 2012. The drop in the share of female full professors at Health — most
significantly within the first year (2012-2013) - might be due to the inclusion of new research
categories into the data set. For instance, female researchers occupy only 9 out of the 83 ‘new’

positions as clinical professors included in the data analysis from 2013.

TA pivotal part of the increase in the number of temporary professors at Arts, BSS and Health might be attributed to
an incentive programme established by Aarhus University in 2010 offering financial support for academic
environments promoting female researchers. This initiative included an advertisement of ten temporary
professorships distributed among the main scientific areas but favouring Science and Technology as 4 of the 10
professorships were within this area.

9
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Figure 7: Percentage share of female full professorships at Aarhus University — Development, 2012-2014.
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3. Female Representation in Appointment Committees
In 2009, Aarhus University committed itself to develop a gender equality action plan including a

number of specified initiatives, targets and target figures (Aarhus University, 2009). One of the
focus areas of this plan concerned a more equal representation of women and men in evaluation
committees. In the following pages we will present the most recent developments in shares of
appointment committees representing women at Aarhus University. The outline includes data for

the period 2009-2012.

Overall development

Figure 8 below, illustrates the overall development in the share of appointment committees at
Aarhus University including women evaluators. As illustrated in the figure, the overall share of
appointment committees including women has increased significantly during this period of time
(from 32% to 46%), and as outlined in figure 9, the presence has been most pronounced in the
appointment of associate and full professors (51% and 45%). However, the share of appointment
committees representing both women and men still comprise less than half of the aggregated

number of appointments at Aarhus. In other words, there is still room for improvement.

Figure 8: Total share of appointment committees representing women — Development 2009-2012.
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Figure 9: Total share of appointment committees representing women (2009-2012) — Distributed on type of
advertised position.
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Science and Technology

Within the main area of Science and Technology, the share of appointment committees
representing women evaluators is still relatively low. A substantial part of the explanation to this
might be related to the fact that many departments, as a result of very few women professors and
associate professors, are in lack of female evaluators when advertising research positions. Things
are, however, slowly changing for the better. As outlined in figure 10, the share of evaluation
committees representing women developed from 12% in 2009 to 17% in 2012, with a peak of 22%

in 2011.
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Figure 10: Share of appointment committees at the main area of Science and Technology representing women —
Development 2009-2012.
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As in the case outlined above, the presence of women in appointment committees at S&T is most
pronounced in the recruitment of associate and full professors (27% and 24%), while the share of

post doc appointments including female evaluators is still very low.

Figure 11: Share of appointment committees at the main area of Science and Technology representing women (2009-
2012) — Distributed on type of advertised position.
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Arts
The main area of Arts represents the largest share of appointment committees including female

evaluators with a peak of 98% in 2012. As outlined in figure 12, the presence of women is highest
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in appointment committees evaluating applicants for associate professorships and lowest for post

doc applicants.

Figure 12: Share of appointment committees at the main area of Arts representing women — Development 2009-2012.
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Figure 13: Total share of appointment committees at the main area of Arts representing women (2009-2012) —
Distributed on type of advertised position.
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The School of Business and Social Sciences
As outlined in figure 14, below, the share of appointment committees at BSS representing women
has increased from 52% to 61% during the last four years. The presence of women has been most

pronounced in committees evaluating applicants for associate and full professorships (59% and

14

Gender Composition at Aarhus University 2014 - STAGES report punkt 1 bilag 2



58%), but the share of post doc appointments including female evaluators also comprises more

than half of the total number of appointments on this career level (51%) as illustrated in table 15.

Figure 14: Share of appointment committees at the main area of Business and Social Sciences representing women —

Development 2009-2012.
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Figure 15: Total share of appointment committees at the main area of Business and Social Sciences representing
women (2009-2012) — Distributed on type of advertised position.
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Health

Within the main area of Health, the share of appointment committees representing women
evaluators has been relatively stable during the last three years (approximately 51-52%). As is the
case of the other main areas, the share of evaluation committees representing women is highest
for associate professor positions (61%) followed by post doc positions (48%). 42% of the
appointments of full professorships included women during the period 2009-2012.

Figure 16: Share of appointment committees at the main area of Health representing women — Development 2009-
2012.
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Figure 17: Share of appointment committees at the main area of Health representing women (2009-2012) —
Distributed on type of advertised position.
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4. Conclusion

The report at hand provides a series of statistics on recent developments in gender distribution in
boards, councils and among university managers as well as research staff at Aarhus University. The
statistics reveal a modest share of women in university top management and a significant leak in
the numbers of female researchers at each step of the academic ladder, from PhD- to full
professor level. While women comprise more than half of the PhD-fellows at Aarhus University,
the proportion of female full professors limits to 17%. As in the rest of Europe, Aarhus University is
experiencing a pertinent challenge recruiting female researchers in the field of Science and
Technology. Only 9% of the S&T full professors are women, and the total share of female
researchers in this area merely comprises 31%, while the main area of Arts, comprising a majority

of female students, peak the topical dimensions on these matters.

Finally, the report reveals that the share of appointment committees representing both women
and men, in spite of the university’s objective of a more equal representation of women and men
in evaluation committees, comprises less than 50% of the aggregated number of appointments at
Aarhus University. In other terms, there is still room for improvement. The female presence in
appointment committees is particularly low in the main area of Science & Technology, with only

17% of the appointment committees representing women participation in 2012.
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Appendix:

Figure 3: Share of female researchers at Aarhus University — Development, 2012-2014%,

[ejol

2012 2013 2014
ARTS 479% 48.0% 45,9%
BSS 38,806 38.2% 41,6%
HEALTH 46.5% 40.8% 44,3%
S&T 30,3% 31.2% 29,6%
TOTAL 38,9% 38.4% 38,4%

Figure 4: Share of female PhDs at Aarhus University in total numbers and percentages — Development, 2012-2014

2013 2014
M/F M/F
ARTS 78/118 56/109
BSS 89/116 92/121
149/20 152/229
HEALTH 6
T 369/27 384/246
o S&T 1
Administratio 21/26 16/17
n
706/73 700/722
Total 7
2012 2013 2014
ARTS 60.1% 60.2% 66%
BSS 52.9% 56.6% 56,8%
T HEALTH 57.5% 58% 60,1%
g S&T 38.9% 42.3% 39%
Total 49.7% 51.1% 50,8%

® BSS is an abbreviation for the main area of the School of Business and Social Sciences, while S&T is an abbreviation
for the main area of Science & Technology.
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Figure 5: Female share of Post docs at Aarhus University in total numbers and percentages — Development, 2012-

2013.
2013 2014
M/F M/F
- ARTS 66/91 72/61
o BSS 66/50 56/56
o HEALTH 55/76 64/87
S S&T 369/271 262/116
Administration 3/1
Total 434/324 454/320
Primo Primo Primo
2012 2013 2014
ARTS 53.0% 58% 45,9%
S BSS 47.6% 43.1% 50%
ﬁ HEALTH 56.6% 58% 57,6%
S S&T 324%  30.3% 30,7%
Total 42.4% 42.7% 41,3%

Figure 6: Female share of associate professors at Aarhus University in total numbers and percentages —

Development, 2012-2013.

2013 2014
M/F M/F
ARTS 212/144 205/129
s > BSS 176/81 128/72
o & HEALTH 343/170 309/191
o S 352/101 380/106
2]
e T S&T
- 1046/478 1022/498
2012 2013 2014
° > ARTS 38.1% 40.4% 38,6%
S @ BSS 35.9% 31.5% 36%
& 8 HEALTH 35.9% 33.1% 38,2%
§ % S&T 23.7% 22.3% 21,8%
Total 31.5% 31.4% 32,8%
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Figure 7: Female share of Professors at Aarhus University in total numbers and percentages — Development, 2012-

2013.
2013 2014
M/F M/F
- ARTS 46/19 43120
3 BSS 103/23 109/25
o HEALTH 147123 147128
? 100/6 114/11
o S&T
Administration 1/0
Total 397/71 608/84
2012 2013 2014
- ARTS 25,8% 20.2% | 31,7%
S BSS 14,5% 183% | 18,7%
a HEALTH 16,9% 13.5% 16%
S S&T 2,0% 57% | 8.8%
TOTAL 14,2% 1517% | 16,9%

Figure 8: Total share of appointment committees representing women (total numbers) — Development 2009-2012.
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Figure 9: Total share of appointment committees representing women (total numbers) (2009-2012) — Distributed on

type of advertised position.
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Figure 10: Share of appointment committees at the main area of Science and Technology representing women (total

numbers) — Development 2009-2012.

2009 2010 2011 2012

No female representation 122 166 131 112

Female representation 16 34 37

23

Figure 11: Share of appointment committees at the main area of Science and Technology representing women (total

numbers) (2009-2012) — Distributed on type of advertised position.

Associate Post
Professor professor doc
No female representation 42 90 387

Female representation 13 33

60

Figure 12: Share of appointment committees at the main area of Arts representing women (total numbers) —

Development 2009-2012.

2009 2010 2011 2012

No female representation 21 15 14 1

Female representation 20 36 25

47

Figure 13: Total share of appointment committees at the main area of Arts representing both women (total

numbers) (2009-2012) — Distributed on type of advertised position.
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Professor professor doc

Female representation 14 47

Figure 14: Share of appointment committees at the main area of Business and Social Sciences representing women

(total numbers) — Development 2009-2012.
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Figure 15: Total share of appointment committees at the main area of Business and Social Sciences representing
women (total numbers) (2009-2012) — Distributed on type of advertised position.

Associate Post
Professor professor doc
No female representation 23 41 52 23

Female representation 33 57 54 33

Figure 16: Share of appointment committees at the main area of Health representing women (total numbers) —
Development 2009-2012.

2009 2010 2011 2012
No female representation 29 14 32 42

Female representation 21 15 35 44

Figure 17: Share of appointment committees at the main area of Health representing women (total numbers) (2009-
2012) - Distributed on type of advertised position.

Associate Post
Professor professor doc
No female representation 39 26 49

Female representation 28 41 46
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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.

Anbefalinger fra Taskforcen for Flere Kvinder i Forsknin
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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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Norge
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sammenlignelige data).

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 medarbejdersammenseetning, 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
meend inden for fagomrdder og stillingskategorier, men at der bor vere
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, vaev, forsegsdyr, raske frivillige forsegs-
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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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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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.

Anbefalin%er fra Taskforcen for Flere Kvinder i Forskning

20
anbefalinger-fra-taskforcen-for-flere-kvinder-i-forskning punkt_1 bilag 3



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 stillingsbeseettelser, 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-
repraesenterede 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, mand 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 opslas, og der skal slés stillinger op pa
omrdder, hvor der er talenter af det underrepraesenterede
ken. 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

1. 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.

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

3. [Térevis afholdt forskerfrokoster og gender-lunch-arrange-
menter, hvor ken og ligestilling er pa dagsordenen

4. Begge kon repraesenteret i bedemmelses- og anseettelses-
udvalg ved forskerrekruttering

5. 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.

2. 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.

3. 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

4. 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

5. Begge kon skal veere reprasenteret i bedemmelsesudvalg
(forskerrekruttering)

6. 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 pd omrdder,
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.
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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 =
Rettet mod universiteterne:

Monitorering

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-

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

det ber indga i karrierepla-
ner. @konomien, herunder
de skattemeessige forhold
skal sikres for familier

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 fagomrader - 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 mend der tog
barsel, ville det selvsagt bidrage til at afthjeelpe 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 pa 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.
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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 skonomisk 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.

Anbefalir?er fra Taskforcen for Flere Kvinder i Forskning

48
anbefalinger-fra-taskforcen-for-flere-kvinder-i-forskning punkt 1 bilag 3



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?

2. Hvilken betydning har barselsorlovsperioder for kvinders
videre karrierer i forskningsverdenen. Resultater fra danske og
internationale undersogelser?

3. Er der er en fair tildeling af priser og eereslegater til kvinder og
meend i relation til deres forskningsmeessige kvaliteter?

4. Yderligere erfaringer med og effekten af saerlige danske
initiativer malrettet kvinder (YDUN-programmet, Kvindelige
Forskningsledere og FREJA-programmet) i forhold til allerede
foreliggende evalueringer.

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

6. Hvad er erfaringerne med og effekten af seerlige 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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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
hovedomrader pa Aarhus Universitet
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Figur A.3. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa Syddansk Universitet
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Figur A.4. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa Aalborg Universitet
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Figur A.5. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa RUC
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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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Figur A.8. Fordelingen af mand og kvinder pa stillingskategorier og
hovedomrdder pa IT-universitet
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Aarhus Universitets regelscet til sikring af videnskabelig integritet og
ansvarlig forskningspraksis ved Aarhus Universitet

Nedenstdende regler erstatter Aarhus Universitets regler af 29. juni 2000 til sikring af god videnskabelig
praksis.

Kapitel 1. Regler

Formadl

§ 1. Formdlet med disse regler er at scette de formelle rammer for videnskabelig integritet ved Aarhus
Universitet for derved at fremme ansvarlig forskningspraksis ved universitetet. Reglerne scetter derudover
rammerne for r&idgivning om ansvarlig forskningspraksis og héndtering af mistanke om brud p& ansvarlig
forskningspraksis p& Aarhus Universitet.

Stk. 2. Reglerne angér forskning, der udferes eller er udfert ved Aarhus Universitet, eller som danner grundlag
for en videnskabelig grad tildelt af Aarhus Universitet.

Stk. 3. Al videnskabeligt arbejde ved Aarhus Universitet skal efterleve universitetets politik for ansvarlig
forskningspraksis.

Definitioner

§ 2. Videnskabeligt arbejde p& Aarhus Universitet skal udferes med respekt for det eller de pdgceldende
forskningsomraders almindeligt anerkendte metoder, videnskabsetiske kodekser og andre professionelle
krav.

Stk. 2. Der mé ikke i forbindelse med videnskabeligt arbejde p& Aarhus Universitet udvises en adfcerd, der
kan karakteriseres som "videnskabelig uredelighed", eller handlinger og undladelser, der strider mod
"ansvarlig forskningspraksis”, som ikke kan karakteriseres som uredelighed.

§ 3. Ved "videnskabelig uredelighed” forstds, jf. bekendtgerelse nr. 306 af 24. april 2009, § 2 og retspraksis p&
omrédet: "Forfalskning, fabrikering, plagiering og andre alvorlige brud p& god videnskabelig praksis, som er
begdet forscetligt eller groft uagtsomt ved planlcegning, gennemfersel eller rapportering af
forskningsmcessige resultater. Omfattet af videnskabelig uredelighed er bl.a.:

1) Uoplyst konstruktion af data eller substitution med fiktive data.

2) Uoplyst selektiv eller skjult kassation af egne ugnskede resultater.

3) Uoplyst uscedvanlig og vildledende anvendelse af statistiske metoder.

4) Uoplyst ensidig eller forvredet fortolkning af egne resultater og konklusioner.
5) Plagiering af andres resultater eller publikationer.

6) Uretmcessig angivelse af forfatterrolle, titel eller arbejdssted.

7) Afgivelse af urigtige oplysninger om videnskabelige kvalifikationer.

8 4. Ved handlinger og undladelser der strider mod "ansvarlig forskningspraksis”, men som ikke kan
karakteriseres som uredelighed forstds bl.a.:
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1) En bevidst fordrejning af forskningens resultater eller vildledning om egne eller andres rolle i
forskningen, selv om uretmaessighedens omfang og konsekvenser ikke i sig selv kan betegnes som
graverende.

2) En adfcerd, der ikke er i overensstemmelse med det danske kodeks "Danish Code of Conduct for
Research Integrity” (f.eks. vedrerende forsegsprotokoller, databehandling, dokumentation,
forfatterangivelse, finansieringsstatte etc.)

3) Endeltagelse i et videnskabeligt arbejde, hvor personlige eller gkonomiske interesser i arbejdets
forleb og resultater kan give grundlag for berettiget tvivi om den pdgceldendes uvildighed.

Grundlag

8 5. Bedommelsen af om en bestemt praksis er i overensstemmelse med ansvarlig forskningspraksis,
foretages p& baggrund af "Politik for Ansvarlig Forskningspraksis ved Aarhus Universitet”, det danske kodeks
"Danish Code of Conduct for Research Integrity” og de internationale anbefalinger, som disse bygger p4, jf.
universitetets ovenncevnte politik.

8 6. Kravet om ansvarlig forskningspraksis truer ikke retten til fri forskning, da der ikke er et krav om en scerlig
metode. Der er heller ikke krav om "politisk korrekthed” eller et krav om tilbageholdenhed med faglig og
saglig kritik af andres videnskabelige arbejde.

Stk. 2. Det er grundlceggende universitetets og forskernes fcelles ansvar at stimulere og udvikle den kritiske
videnskabelige diskussion i forskningsmiljgerne. Dette er en afggrende forudscetning for, at de basale
principper for forskningsintegritet kan bevares og udvikles, at ansvarlig forskningspraksis sikres og
videnskabelig uredelighed forebygges, jf. universitetets politik.

Kaptitel 2. Radqgivning og Udvalg

§ 7. Aarhus Universitet nedscetter en raddgivergruppe for ansvarlig forskningspraksis og et Udvalg for Ansvarlig
Forskningspraksis.

Radgivergruppen for ansvarlig forskningspraksis

Formal

§ 8. Alle med tilknytning til Aarhus Universitet skal have mulighed for at sege fortrolig og professionel
r&dgivning om ansvarlig forskningspraksis hos en raddgiver. Radgiverne udferer ikke sagsbehandling p&
baggrund af henvendelserne, men foretager réddgivning pd baggrund af de foreliggende oplysninger.

Udpegning

§ 9. Dekanerne fra de fire hovedomrader udpeger efter indstilling fra de akademiske rdd hver en réddgiver til
r&dgivergruppen for ansvarlig forskningspraksis. Radgiverne skal vaere personer med stor indsigt i ansvarlig
forskningspraksis, have bred og lang forskererfaring, herunder erfaring med internationalt
forskningssamarbejde og besidde hgj faglig legitimitet og integritet.

/ ¥ AARHUS UNIVERSITET 2

Bilag 1 -regelsad til sikring af videnskabelig integritet og ansvarlig forskningspraksis punkt 2 bilag 1



Stk. 2. Som radgiver kan udpeges lektorer, seniorforskere, professorer eller emeriti ved Aarhus Universitet. Der
udpeges pa tilsvarende mdde en suppleant for hver rddgiver. R&ddgiverne og suppleanterne udpeges for en
periode af 3 &r. Genudpegning er mulig.

Stk. 3. Radgiverne skal i det fornedne omfang kompenseres arbejdsmcessigt i forbindelse med varetagelse af
funktionen som radgiver.

Opgaver

§ 10. Radgiverne har hver for sig og sammen en scerlig forpligtelse til at udbrede viden om ansvarlig
forskningspraksis p& Aarhus Universitet.

Stk. 2. Radgiverne skal endvidere skabe forstdelse for de forskellige forskningsdiscipliners scerlige forhold og
kunne ré&dgive forskere og forskergrupper, der deltager i interdisciplincere forskningssamarbejder.

§ 11. R&dgivernes opgaver er:

1) atstdtil rddighed for uafhcengig og fortrolig rddgivning af alle personer med tilknytning til Aarhus
Universitet, herunder ogsd forskergrupper, der har spergsmal til geeldende retningslinjer for ansvarlig
forskningspraksis, eller er i tvivl, om standarder og retningslinjer for ansvarlig praksis overholdes.

2) atholde sig orienteret om gceldende standarder og retningslinjer for forskningsintegritet og ansvarlig
forskningspraksis og medvirke til at sikre, at ansvarlig forskningspraksis etableres og vedligeholdes p&
hegjt internationalt niveau.

3) atbidrage til undervisningen i forskningsintegritet og ansvarlig forskningspraksis.

4) atrapportere i anonymiseret form om arten af henvendelser en gang om dret til Udvalget for
Ansvarlig Forskningspraksis.

Uafhcengighed

§ 12. Raddgiverne er i deres funktion uafhcengig af universitetets ledelse. Radgiveren mé sdledes ikke
videregive oplysninger til ledelsen, som de har modtaget i forbindelse med deres rddgivning.

Stk. 2. Modtager rédgiverne i forbindelse med deres funktion oplysninger, der med rimelig grund giver
mistanke om, at der er begdet uredelighed eller anden adfcerd, der strider mod ansvarlig forskningspraksis,
skal raddgiverne anbefale den pdgceldende at forelcegge sagen for den person, som mistanken retter sig
imod, at foretage indberetning til institutlederen, at foretage indberetning til Udvalget for Ansvarlig
Forskningspraksis, eller at foretage indberetning til Udvalget vedrerende Videnskabelig Uredelighed (UVVU).
Ved mistanke om overtrcedelser, der navnlig pé& grund af udferselsmdéden er af scerlig grov beskaffenhed, er
begdet gentagne gange eller af flere i forening, skal rddgiveren selv foretage indberetning.

Stk. 3. Hvis den der henvender sig til en rédgiver, giver oplysninger om vedkommendes egne mulige
overtrcedelser, skal den pdgceldende orienteres om, at vedkommende ikke har pligt til at give oplysninger,

som kan have betydning for bedemmelsen af den formodede overtraedelse, jf. selvinI<riminerinqsprincippet1.

Udvalget for Ansvarlig Forskningspraksis

' Lov om retssikkerhed ved forvaltningens anvendelse af tvangsindgreb og oplysningspligter & 10, stk. 3.
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Formadl

8§ 13. Alle skal have mulighed for at henvende sig til et centralt udvalg, der uathcengigt kan undersege en
begrundet mistanke om videnskabelig uredelighed eller andre brud pd ansvarlig forskningspraksis.

Udpegning

§ 14. Rektor udpeger efter indstilling fra de akademiske rdd to medlemmer fra hvert hovedomrade samt en
suppleant for hvert medlem. Medlemmerne skal vcere anerkendte forskere der besidder lang forskererfaring
og hgj faglig inteqritet.

Stk. 2. Som medlemmer kan udpeges lektorer, seniorforskere, professorer eller emeriti ved Aarhus Universitet.
Medlemmerne og suppleanterne udpeges for en periode af 3 &r. Genudpegning er mulig.

Stk. 3. Rektor udpeger endvidere en formand, som skal vcere jurist.

Stk. 4. Medlemmerne skal i det fornedne omfang kompenseres arbejdsmaessigt i forbindelse med
varetagelse af funktionen som udvalgsmedlem.

Opgaver
8§ 15. Udvalget har til opgave:

1) at behandle konkrete sager om eventuelle brud pd videnskabelig uredelighed og andre brud p&
ansvarlig forskningspraksis.

2) atindstille til rektor, hvilke sanktioner sagen, alt efter dens grovhed og klarhed, jf. 83,09 §4 ber udlgse

3) atbidrage til at klargere de eksisterende retningslinjer for ansvarlig forskningspraksis ved Aarhus
Universitet.

4) attage initiativ til sammen med radgivergruppen, at der pd Aarhus Universitet lebende foregdr en
dreftelse af Aarhus Universitets politik for ansvarlig forskningspraksis.

5) atudarbejde en opsummerende rapport om de sager, udvalget har behandlet, en gang om dret til
rektor.

Stk. 2. Udvalget kan herudover, efter opdrag fra rektor eller af egen drift, komme med forslag om regler og
vejledninger vedrgrende ansvarlig forskningspraksis.

§ 16. Udvalget trceffer selv bestemmelse om tilrettelceggelse af udvalgets arbejde.

§8 17. Udvalget er i sit virke, herunder i sin udredning og behandling af konkrete sager uafhcenqigt af
Universitetsledelsen.

8§ 19. Rektor sikrer sekretariatsbetjening af udvalget.

Kapitel 3. Sagsbehandling

§ 20. Ndr en sag er indbragt for Udvalget for Ansvarlig Forskningspraksis, treeffer udvalget beslutning om,
hvorvidt sagen skal behandles, afvises eller stilles i bero.

stk. 2. Sager behandles normalt skriftligt, men udvalget kan under scerlige omstaendigheder beslutte at tillade
mundtlig forelceggelse. Ved mundtlig forelceggelse har parten ret til at medbringe en bisidder.
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Stk. 3. Udvalget kan i scerlige tilfcelde beslutte, at en tidligere afvist eller afsluttet sag skal genoptages. Dette
gcelder navnlig i tilfcelde af nye afgerende oplysninger.

Stk. 4 Udvalget behandler ikke klager der er indgivet anonymt.

Initiativ og frister

8§ 21. En sag kan rejses for udvalget ved, at

pa—

en navngiven fysisk eller juridisk person indgiver en skriftlig klage

rektor forelcegger udvalget en sag

udvalget pd eget initiativ tager en sag af scerlig betydning op

en person, som onsker at blive renset for verserende rygter eller beskyldninger, anmoder udvalget
herom.

w N
O O —

N

stk. 2 Udvalget kan kun i scerlige tilfcelde behandle en klage, som ikke er indbragt for udvalget inden rimelig
tid efter, at klageren har eller burde have fdet de nedvendige forudscetninger for at indgive den.

Afvisning

§ 22. Udvalget kan afvise at behandle en sag, hvis klagen findes dbenbart grundles, eller hvis sagen ikke
findes at have betydning for de formal, som udvalget skal varetage, jf. § 1.

§ 23. Safremt sagen er indbragt for Udvalgene vedrerende Videnskabelig Uredelighed (UVVU), jf.
bekendtgerelse nr. 306 af 24. april 2009, kan udvalget afvise eller stille sagsbehandlingen i bero, indtil
afgerelsen fra UVVU foreligger.

Principper for sagsbehandling

§ 24. Udvalget undersager en given sag under iagttagelse af forvaltningslovens regler, herunder partshering
og de under punkt 5 i universitetets politik ncevnte principper.

Oplysning
§ 25. Udvalget sarger for at sagen oplyses tilstraekkeligt og kan indhente udtalelser fra sagkyndige, jf. 8 26.

§ 26. Udvalget kan ad hoc supplere sig selv med forskere ved Aarhus Universitet, der repraesenterer en scerlig
indsigt i fag- eller forskningsomrdader af relevans for vurderingen af en konkret sag. Udvalget kan ogsé ved
behandling af scerlige spergsmal indhente sagkyndig bistand fra personer uden for Aarhus Universitet, der
reprcesenterer scerlig indsigt i et bestemt fag-eller forskningsomrdade

Stk. 2. Udvalget kan til behandling af en sag etablere et ad hoc- udvalg af sagkyndige, hvor det eller de
fagomrader, hvortil sagen harer i scerlig grad reprcesenteres. Personer, som ikke er medlemmer af udvalget,
kan indgd i ad hoc-udvalg. Et ad hoc-udvalg afgiver indstilling til udvalget.

Redegerelse
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§ 27. Ndr en sag er feerdigbehandlet, udarbejder udvalget en skriftlig redegerelse med en begrundet
stillingtagen til sagen samt en indstilling om eventuelle sanktioner. Redegerelsen m.v. afgives til rektor og
sendes til sagens parter

Stk. 2. Sagsbehandlingen skal i almindelighed afsluttes inden 6 mdneder, efter at en sag er rejst for udvalget.

§ 28. Det skal fremgd af udvalgets indstilling, om denne er afgivet i enighed. Har der ikke veeret enighed i
udvalget, skal indstillingen tillige indeholde mindretallets vurdering.

Sanktioner

§ 29. S&fremt udvalget i en sag konstaterer, at der foreligger en adfcerd i strid med ansvarlig forskningspraksis
, kan udvalget under hensyntagen til forholdets grovhed og klarhed indstille felgende til rektor og den
ansvarlige dekan:

e atdet kritisable forhold patales over for den padgceldende (reprimande/advarsel),

e atden ansvarlige dekan overvejer anscettelsesmeessige konsekvenser for den pdgceldende,
e atdet pdgceldende videnskabelige arbejde sages trukket tilbage,

e at eventuelt kreenkede personer underrettes,

o ateventuelle private eller offentlige samarbejdspartnere underrettes,

e atanden relevant offentlig myndighed p& omréadet underrettes,

e atder, hvis der skennes at foreligge en strafbar lovovertrcedelse, foretages politianmeldelse.

§ 30. Safremt sagen tidligere har vceret behandlet i et udvalg under UVVU, og det her er konstateret, at der i
den konkrete sag foreligger videnskabelig uredelighed, kan Udvalget for Ansvarlig Forskningspraksis ngjes
med en udtalelse om sanktionsvalget.

Fortrolighed

8§ 31. Udvalgets medlemmer har samme tavshedspligt som for offentlige hverv med hensyn til, hvad de
erfarer i deres egenskab af medlemmer af udvalget.

Ikrafttrceden

8§ 32. Reglerne traeder i kraft den 25 marts 2015

/ ¥ AARHUS UNIVERSITET 6

Bilag 1 -regelsad til sikring af videnskabelig integritet og ansvarlig forskningspraksis punkt 2 bilag 1



AARHUS
¥  UNIVERSITET

Dekan Johnny Laursen
Dekan Niels Christian Nielsen
Dekan Allan Flyvbjerg

Dekan Svend Hylleberg

Ansvarlig Forskningspraksis

Indstilling af medlemmer til Udvalget for ansvarlig forskningspraksis

Udpegning af radgiver til radgivergruppen for ansvarlig

forskningspraksis Universitetsledelsens Stab
Dato: 8. april 2015

Aarhus Universitet har vedtaget et nyt regelseet for ansvarlig forskningspraksis, _

hvorefter der skal nedsaettes et udvalg for ansvarlig forskningspraksis og udpeges

radgivere til radgivergruppen for ansvarlig forskningspraksis.

Side 1/2

Rédgivere til rddgivningsgruppen for ansvarlig forskningspraksis
Rédgivere til radgivningsgruppen for ansvarlig forskningspraksis udpeges af dekanen

efter indstilling fra de akademiske rad.
Der skal udpeges en radgiver fra hvert fakultet samt en suppleant for denne.

Dekanerne anmodes hermed om at udpege en radgiver. Som radgiver kan udpeges
lektorer, seniorforskere, professorer eller emeriti ved Aarhus Universitet. Radgiveren
skal vaere personer med stor indsigt i ansvarlig forskningspraksis, have bred og lang
forskererfaring, herunder erfaring med internationalt forskningssamarbejde og
besidde hgj faglig legitimitet og integritet.

Udpegningen bedes meddelt universitetsledelsens Stab senest den 26. juni 2015
(att.: Sekretariatschef og Chefjurist Mads Niemann-Christensen — mads@au.dk).

Medlemmer af udvalget for ansvarlig forskningspraksis
Medlemmerne af udvalget for ansvarlig forskningspraksis udpeges af rektor efter

indstilling fra de akademiske rad.

Der skal udpeges to medlemmer fra hvert fakultet samt en suppleant for hvert
medlem.

Fakulteterne anmodes hermed om indstilling af forskere, der kan udpeges til
medlemmer af udvalget for ansvarlig forskningspraksis. Som medlemmer kan
udpeges lektorer, seniorforskere, professorer eller emeriti ved Aarhus Universitet.
Medlemmerne skal veere anerkendte forskere, der besidder lang forskererfaring og
hgoj faglig integritet.

Universitetsledelsens Stab
Aarhus Universitet
Nordre Ringgade
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Side 2/2

Det nuveerende praksisudvalg bestér af folgende personer: —
Formand Palle Bo Madsen (BSS — Juridisk Institut)

Svend Andersen (AR — Institut for Kultur og Samfund — systematisk teologi)

Karl Anker Jargensen (ST — Institut for Kemi)

Hanne Lakkenborg Kristensen (ST - Institut for Fedevarer - Planter, Fadevarer og
Baeredygtighed)

Claus Hgjbjerg Gravholt (HE — Institut for Klinisk Medicin - Medicinsk

Endokrinologis afdeling)

Tom Engsted (BSS — Institut for Gkonomi)

Medlemmerne kan indstilles til det nye udvalg.
Indstillingerne bedes fremsendt senest den 26. juni 2015 (att.:
Sekretariatschef og Chefjurist Mads Niemann-Christensen, Universitetsledelsens

Stab — mads@au.dk).

Reglerne for ansvarlig forskningspraksis kan hentes her:
http://www.au.dk/forskning/ansvarligforskningspraksis/

Med venlig hilsen

Anja Sandholt
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Forslag til saerlig radgiver for ansvarlig forskningspraksis pa Health

Forslag fra Institut for Folkesundhed:

Professor, Michael Vaeth

MV har gennem sit mangearige virke som professor i biostatistik et godt kendskab til stort set alle
forskningsmiljgerne ved HE, blandt andet gennem radgivningssamarbejde med de mange ph.d.-studerende ved
fakultetet. MV har tidligere vaeret konsulent i sdvel nationale som lokale sager med elementer af code of conduct
og tillige stor politisk bevagenhed. Her skal nsevnes Thule-sagen, hvor MV var medlem af Thule-ARC udvalget
nedsat af det sundhedsvidenskabelige forskningsrad, Dandysagen hvor MV sammen med Anders Foldspang
bidrog til at afslutte sagen og Milena Penkova sagen ved UVVU hvor MV var konsulent for UVVU. MV har tradt ind
som hovedvejleder for en Ph.d. studerende i en afsluttende 3 maneders periode efter at de oprindelige vejledere
havde forladt projektet i 2014. MV har gennem hele sit virke udvist stor personlig integritet og har en rolig og
pragmatisk og Igsningsorienteret tilgang til de fleste problemstillinger.

Forslag fra Institut for Klinisk Medicin (prioriteret raekkefglge):

1. Professor, Anne Mette Hvas

2. Professor Jens Chr. Djurhuus.

Begge har vaeret dybt involveret i arbejdet med “code of conduct” og har saledes indsigt i forskningsetiske
principper og god videnskabelig praksis. De besidder begge hgj integritet og international faglig legitimitet.

Forslag fra Institut for Biomedicin:

Professor emeritus, Gunna Christiansen

Begrundelsen for at foresla Gunna Christiansen er at hun har veerdifuld erfaring fra UVVU, Forskningsradet, Etiske
Rad og Nordisk Biotetik komite, og hun har som institutleder skulle tage stilling til og maegle i situationer hvor
videnskabelig uredelighed kunne vaere pa tale. Gunna er desuden en internationalt anerkendt forsker, der stadig
publicerer i anerkendte videnskabelige tidsskrifter.

Herudover har Institutleder Thomas G. Jensen peget pa to forskere fra Institut for Klinisk Medicin

Professor MISO, Ebba Nexg (Institut for Klinisk Medicin)

Ebba Nexg er professor MSO pa klinisk biokemisk afdeling , Aarhus Universitet. Ebba Nexg besidder hgj integritet
og international faglig legitimitet og stor indsigt i forskningsetiske principper og god videnskabelig praksis. Ebba
Nexg var i perioden 1999-2004 medlem af UVVU og har veeret medlem af savel Statens Sundhedsvidenskabelige

Forskningsrad, 1992-98, som formand i perioden 1995-98 og medlem af Danmarks Forskningsrad, 1996-97.

Professor, Jens Christian Djurhus, (Institut for Klinisk Medicin).
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HEALTH forskningspraksis

Side 1/2

Forslag - medlemmer til Udvalget for Ansvarlig Forskningspraksis.

Forslag fra Institut for odontologi:
Vibeke Baelum

Vibeke Baelum er professor i oral epidemiologi og biostatistik. Hun figurerer i PURE med 190 publikationer. Hun
har deltaget i en evaluering af norsk forskning og sidder i det norske forskningsrads program for kliniske forskning.
Vibeke er desuden medlem af udvalget for tekstlighedsscreening.

Ellen Frandsen Lau

Ellen Frandsen Lau er pt. institutleder og gar tilbage til sin tidligere stilling som lektor i oral mikrobiologi i
sommeren 2015. Ellen Frandsen har fungeret som institutleder siden 2009 og var fgr det kortvarigt studieleder.
Ellen Frandsen figurerer i PURE med 47 publikationer. Ellen Frandsen har oparbejdet ledelseserfaring i de sidste 6
ar, herunder vejledning af forskere og konflikthandtering.

Forslag fra Institut for Klinisk Medicin (prioriteret raekkefglge) :
1) Claus Gravholt

2) Cai Grau,

3) Jens Overgaard,

4) Peter Hokland

Claus Gravholt har indtil nu siddet i udvalget og vi ser ingen grund til at “skifte” ham ud. De tre andre er erfarne
forskere med hgj legitimitet og med interesse for at diskutere og udvikle de forskningsetiske principper/politikker

Forslag fra Institut for Folkesundhed :
Lektor Ask Vest Christiansen.

AVC er lektor i idreet og har fagligt arbejdet med doping og lignende problemstillinger ud fra en humanistisk
filosofisk tilgang. Qua sin forskning har AVC dermed en stor viden fra andre omrader med stor
konkurrencementalitet, om hvilke kraefter, der kan fa disse mennesker til at foretage sig ting pa kanten af normer
og regler. AVC har endvidere viden om humanistisk samfundsvidenskabelig tradition og er medlem af Akademisk
Rad. Endelig har AVC faet erfaring om personaleledelse gennem sektionsledelse pa Idraet.

Merete Bjerrum.

MB er lektor i Sygepleje og er af baggrund historiker. Derigennem har hun ligeledes en
humanistisk/samfundsvidenskabelig tradition. MV har igennem sit virke som studieleder opnaet erfaring med
personaleledelse. Specifikt vedr. Code of conduct sidder MB i udvalget for Tekstlighed, der beskaeftiger sig med
’sager’ ift. forskningsetikLektor
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MB er lektor i Sygepleje og er af baggrund historiker. Derigennem har hun ligeledes en
humanistisk/samfundsvidenskabelig tradition. MV har igennem sit virke som studieleder opnaet erfaring med
personaleledelse. Specifikt vedr. Code of conduct sidder MB i udvalget for Tekstlighed, der beskaeftiger sig med
’sager’ ift. forskningsetik.

Forslag fra Institut for Biomedicin:

Lektor Sebastian Frische

Sebastian har altid vaeret fortaler for ansvarlig forskningspraksis. Han har bl.a skrevet et indlaeg i Nature (Frische,
S. It is time for full disclosure of author contributions. Nature, 489(7417), 475475, 2012), som omhandler
behovet for gget gennemsigtighed af de individuelle forfatteres bidrag pa en videnskabelig artikel. Sebastian har
yderligere i februar, 2015 holdt et oplaeg om forfatterskaber (Medforfatteraspektet i ph.d.-afhandlinger
(Vancouver-regler, medforfatterskab, tilgeengelighed mv.)) pa et seminar for Ph.d.-administratorer og er inviteret
til at holde et yderligere seminar pa DTU — Veterineerinstituttet i september, 2015. Herudover er Sebastian blevet
inviteret af prodekan Lise Wogensen Bach og professor Anne Mette Hvas til at indga i en arbejdsgruppe, der

skal udvikle et obligatorisk kursus i RCR (Responsible Conduct of Research) for Ph.d.-studerende pa Health.

Samlet har Sebastian Frische saledes bade kompetencer og motivation til at vaere et af fakultetets repraesentanter
i udvalget for ansvarlig forskningspraksis.

Lektor Tove Christensen

Tove har i en laengere arraekke veeret ansat pa Institut for Biomedicin. Tove Christensen er virolog og forsker i
specielle virus. Hun har fokus pa at undersgge hvorvidt vores immunforsvars reaktioner er en af arsagerne til den
neurologiske sygdom multipel sklerose. Tove Christensen har gennem denne solide forskningserfaring, der ogsa
involverer samarbejde med internationale forskere, aktuelt fra institution i London, erhvervet indsigt i ansvarlig
videnskabelig praksis og basale forskningsetiske principper. Hun besidder hgj faglig legitimitet i fagomradet og har
modtaget pris fra bl.a. Sceleroseforeningen. Tove Christensen har desuden deltaget i en arbejdsgruppe, der har
deltaget i implementeringen af et computer program m.h.p. at undersgge om studerende pa AU kopierer
publicerede materiale.
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Modtager(e): Akademisk Rad Notat

Procedure og kriterier for indstilling og udpegning af saerlig radgiver i ansvarlig
forskningspraksis samt suppleant - Health

I henhold til "regelsaet til sikring af videnskabelig integritet og ansvarlig
forskningspraksis ved Aarhus Universitet 2015”, skal der ved hvert fakultet udpeges Lise Wogensen
en serlig radgiver i ansvarlig forskningspraksis. Dato: 10. april 2015

Hvem indstiller og udpeger den saerlige radgiver
Side 1/3

Den sarlige radgiver og suppleanten skal indstilles af Akademisk Rad og udpeges af
dekanen. Ordningen etableres i forste omgang som en forsggsordning i tre ar.
Réadgiveren og suppleanten udpeges begge for en periode af 3 ar. Genudpegning er
mulig.

Hvem kan indstilles

Den serlige radgiver og suppleant, skal veere ansat som lektor, klinisk lektor,
seniorforsker, professor, klinisk professor eller veere emeritus ved Health.

Rédgiveren skal veere en person med stor indsigt i ansvarlig videnskabelig praksis og
basale forskningsetiske principper, have bred og lang forskererfaring, herunder
erfaring med internationalt forskningssamarbejde og besidde hgj faglig legitimitet og
integritet. Det er gnskeligt, at rddgiveren har erfaring med meegling og/eller
konfliktlesning, da en del af funktionen er at vaere mediator.

Opgaver
Den seerlige radgivers opgaver er at:

» statil radighed for uathangig og fortrolig radgivning om eksisterende
retningslinjer for ansvarlig videnskabelig praksis, herunder mistanke om
brud med disse.

» holde sig orienteret om galdende standarder og retningslinjer for
forskningsintegritet og ansvarlig forskningspraksis og medvirke til at sikre, at
ansvarlig forskningspraksis etableres og vedligeholdes pé hgjt internationalt

niveau.
Dekanatet, Health TIf.: 87150000
Aarhus Universitet Fox 86128316
Nordre Ringgade 1 E-mail: sun@au.dk
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» evt. bidrage til undervisningen i forskningsintegritet og ansvarlig Side 2/3
forskningspraksis. —

» rapportere i anonymiseret form om arten af henvendelser en gang om aret til
Udvalget for Ansvarlig Forskningspraksis ved Aarhus Universitet.

Den serlige radgiver indgar i en radgivergruppe sammen med de serlige radgivere i
ansvarlig forskningspraksis fra de andre fakulteter pd Aarhus Universitet.

Hvem kan henvende sig til radgiveren

Alle har mulighed for uathengigt af ledelsen at rette henvendelse til den saerlige
radgiver med alle typer af sporgsmal der relaterer sig til ansvarlig videnskabelig
praksis og basale forskningsetiske principper, herunder mistanke om brud med disse.
Alle henvendelser behandles fortroligt, men den serlige radgiver kan ikke behandle
anonyme henvendelser.

Procedure for udpegning og indstilling

Hvert institut anmodes om at indsende to forslag til kandidater.

Forslagene skal vare motiverede (hgjst 1 A 4 side), og det skal fremga, hvilken seerlig
indsigt kandidaten har i normer for ansvarlig videnskabelig praksis samt hvilke andre
seerlige faglige og personlige kvalifikationer, som kandidaten har i forhold til at kunne
varetage opgaven som sarlig radgiver i ansvarlig forskningspraksis.

Det er en betingelse, at personerne positivt har tilkendegivet at ville patage sig
opgaven.

2. Forslagene sendes til fakultetssekretariatet, og dekanatet orienteres om de
indkomne forslag.

3. Akademisk rad foretager en vurdering af de indkomne forslag og indstiller en
seerlig radgiver i ansvarlig forskningspraksis samt en suppleant.

5. Dekanen udpeger den sarlige radgiver i ansvarlig forskningspraksis i henhold til
indstillingen fra AR.

Sarlige forhold

Hvis den sarlige radgiver fratraeder i perioden, skal AR indstille en ny radgiver. Hvis
suppleanten fratraeder i perioden, skal AR indstille en ny suppleant.

Hvis en henvendelse kommer for teet pa radgiveren og giver anledning til et
habilitetsproblem kan suppleanten overtage radgivningen.
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Valgreglerne

§ 23., Stk. 2. Indtraeder der under valgperioden vakance i et kollegialt organ, og er der ikke ved det
ordinzere valg valgt eller udpeget et tilstreekkeligt antal suppleanter til, at vedkommende kollegiale
organ kan veere fuldtalligt, afggr rektor, normalt efter indstilling fra det pagzeldende kollegiale organ, om
den eller de ledige pladser skal beszettes ved suppleringsvalg, eller om besattelsen kan udseettes til
naeste ordinaere valg, jf. dog vedtaegten § 17, stk. 6, om bestyrelsen.

Stk. 4. For valggruppe | og Il og llls vedkommende kan rektor frem for at afholde et suppleringsvalg
udpege et medlem for den resterende valgperiode efter indstilling fra den pagaeldende valggruppe i det
pageeldende organ, jf. dog vedtaegten § 17, stk. 6, om bestyrelsen.



OPLAG
Pressepolitik AU Health

Formal

Pressepolitikken er et redskab til ledere og medarbejdere pa AU Health. Politikken
skal sikre klare procedurer og en tydelig opgave- og ansvarsfordeling, sa
medarbejderne ved, hvordan de skal forholde sig i kontakten med medierne.

Mal for pressekontakten
M3let for pressekontakten er, at AU Health
e fremstar aben, kompetent og trovaerdig
e bidrager til en fair og faktuel fremstilling af fakultetets beslutninger og
aktiviteter
o satter dagsordenen for den offentlige debat.

Offentligt ansatte og ytringsfrihed
Ytringsfrihed er en grundlovssikret ret, som ogsa gaelder for offentligt ansatte.

Som ansat kan man p& egne vegne deltage i den offentlige debat og fremseette
personlige meninger og synspunkter. Det samme gaelder for emner inden for ens
arbejdsomrade.

Lees mere om offentligt ansattes ytringsfrihed pa Moderniseringsstyrelsens
hjemmeside.

[Der er pt. en hgring om betzenkningen om offentlige ansattes ytringsfrihed og
whistleblowerordninger. Betaenkningen vil 0ogsa vaere relevant at linke til, nar den bliver vedtaget.
http://www.ft.dk/samling/20141/almdel/REU/bilag/255/index.htm]

Principper for professionel pressekontakt
1. Vi er imgdekommende
Vi er @bne og tilgaengelige og hjzelper journalisterne med til at finde frem til
de relevante oplysninger og kilder.

2. Vi er troveerdige
Vi fremlaegger fakta og kommunikerer klart, bade i positive og negative



sager.

3. Vi er hurtige
Vi anerkender journalisternes arbejdsbetingelser og krav om hurtig respons.
Det betyder, at vi prioriterer pressekontakten hgjt i det daglige arbejde.

Hvem kan udtale sig?
Alle medarbejdere pa AU Health kan som udgangspunkt udtale sig til medierne, sa
leenge man

e udtaler sig pa egne vegne eller inden for sit eget ansvarsomrade

e ikke overtraeder sin tavshedspligt, fx i forhold til personsager

o efter konkret vurdering informerer sin neermeste leder.

I szerlige issues eller krisesager vil der ofte blive udpeget en talsmand, men ellers
geelder fglgende principper for at udtale sig pa vegne af AU Health:

1. Faktuelle oplysninger
Alle medarbejdere har ret til at videregive konkret information inden for
deres fagomrade.

2. Kommentarer og vurderinger
Iseer ledere, men ogsa projektledere og fagmedarbejdere, der har befgjelse
til at udtale sig om et emne eller omrade.

3. Politiske udmeldinger
Dekan, prodekaner og institutledere/skoleleder kan udtale sig politisk pa
vegne af fakultetet, instituttet eller SKT vegne.

Man kan altid diskutere, hvor graenserne i praksis gar mellem de forskellige
udtalelser. Kontakt din leder eller kommunikationsafdelingen, hvis du er i tvivl.

Hvad ggr jeg, nar journalisten ringer?
[Der linkes til nedenstdende tekst fra mini-folderen “Nar journalisten ringer”]

N&r journalisten ringer
e Hvad hedder journalisten, og hvilket medie ringer han/hun fra?
Hvilken anledning ringer han/hun i - hvad er historien?
Skal dine udtalelser bruges til baggrund eller citat?
Hvad er din rolle i historien?
Hvilke aktgrer skal i gvrigt medvirke?
Hvis du gerne vil have en taenkepause, kan du ringe journalisten op senere.

Din tilgangsvinkel
e Veer tilgeengelig, venlig og imgdekommende



e Se p§ interviewet som et samarbejde og en mulighed for at dele ud af din
viden

Undgé fagtermer. Tal i et letforstdeligt sprog

Giv korte, konkrete svar

Hav et klart og enkelt budskab, som du holder fast i under interviewet
Sig sandheden

Bed om at f§ dine citater til godkendelse og tilbyd journalisten at
gennemleaese artiklen for faktuelle fejl

Respekter journalistens deadline

e Orienter din leder og/eller kommunikationsafdelingen

Hvor kan jeg fa hjzlp?

Kontakt kommunikationsafdelingen, hvis du har brug for hjzelp til pressekontakt og
medietraening.

health.au.dk/presse
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Udkast 10. april 2015

Anszettelsesforhold, ansvar og opgaver

Region Midtjylland (RM) og Aarhus Universitet, Health (AU Health) har et teet
og velfungerende samarbejde, der omfatter hele det regionale sundhedsvaesen,
dvs. samtlige hospitaler, Praehospitalet og folkesundhedsomradet. Samarbejdet
indebeerer, at alle dele af regionens sundhedsvaesen har en forskningsmaessig
tilknytning til Aarhus Universitet, og at alle hospitalerne fungerer som
forskningsbaserede undervisningshospitaler.

Det konkrete samarbejde varetages i vaesentlig grad af de medarbejdere, der
samtidigt arbejder i det regionale sundhedsvaesen og pa universitetet. I denne
aftale beskrives professorkategorier og akademiske koordinatorer, der udggr
ngglefigurer i den gnskede og ngdvendige videnskabelige, uddannelsesmeaessige
og kliniske udvikling.

Denne aftale deekker sdledes samarbejde om professorer i hele det regionale
sundhedsvaesen og erstatter den tidligere ‘Aftale om professorer ved Aarhus-
hospitalerne i Aarhus Universitetshospital’ fra marts 2011.

Revideret professoraftale punkt 5 bilag 1
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De kliniske afdelinger pa regionens hospitaler har alle pligt til at varetage en
raekke specialiserede opgaver i sundhedsvaesenet. Det drejer sig om
varetagelse og udvikling af klinikken pa hgijt niveau, forskning pa internationalt
niveau og uddannelse - herunder praegraduat undervisning af
medicinstuderende.

Udvikling af de kliniske fagomrader, forskning og praegraduat
studenterundervisning varetages i et teet samarbejde mellem AU Health og
Region Midtjylland i overensstemmelse med de bestemmelser, der er fastsat af
Undervisnings- og Forskningsministeriet og Ministeriet for Sundhed og
Forebyggelse, herunder Sundhedsstyrelsen.

Nedenfor beskrives overordnet rollerne for de forskellige professorkategorier og
den akademiske koordinator. Detaljerede stillings- og funktionsbeskrivelser
findes i bilag 1.

Koordinerende klinisk lserestolsprofessor

Inden for hvert af de fem somatiske centre under Aarhus Universitetshospital
(AUH) udpeger institutlederen ved Institut for Klinisk Medicin en af centerets
kliniske laerestolsprofessorer som koordinerende klinisk lzerestolsprofessor.
Denne skal arbejde teet sammen med ledelsen af centret og have en saerlig
tvaergdende koordinerende funktion vedr. forskning og praegraduat uddannelse
i det pageeldende center. For psykiatrien udpeges der pa tilsvarende vis en
koordinerende klinisk lzerestolsprofessor, som arbejder sammen med Psykiatri-
og Socialledelsen. De koordinerende kliniske laerestolsprofessorer fungerer
samtidigt som viceinstitutledere ved Institut for Klinisk Medicin.

Klinisk laerestolsprofessor

Inden for hvert af de leegefaglige specialer udpeger lederen af Institut for
Klinisk Medicin en klinisk leerestolsprofessor, som er specialets ledende
professor med overordnet ansvar for forskning og den praegraduate
undervisning inden for specialet og med et sarligt medansvar for den faglige
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udvikling af specialet i hele regionen. Professoren er tillige specialeansvarlig
overleege i den kliniske afdeling, hvor vedkommende er ansat.

Klinisk professor

Inden for hvert af de laegefaglige specialer kan der veere ansat en eller flere
kliniske professorer i enten tidsbegransede eller varige stillinger. Inden for
folkesundhedsomradet vil den kliniske professor vaere tilknyttet et af de store
temaomrader i folkesundhedsarbejdet som fx rehabilitering, sundhedsfremme
og forebyggelse, screening, multisygdom osv. Den kliniske professor er leder af
eget forskningsomrade og har tillige medansvar for praagraduat undervisning
samt for udvikling af den kliniske funktion i den afdeling, hvor vedkommende er
ansat. Stillingen besaettes i tilknytning til en overlaegestilling.

Professor

Hgjtkvalificerede forskere med lagelig eller anden faglig baggrund kan
ansaettes som professorer ved AU Health med daglig funktion pa hospitalerne,
praehospitalet eller CFK - Folkesundhed og Kvalitetsudvikling. Ansaettelsen som
professor kan veere deltids eller fuldtids, tidsbegraenset eller varig. Professoren
er leder af eget forskningsomrade, og kan tillige have andre szerlige funktioner
pa hospitalerne, praehospitalet eller CFK - Folkesundhed og Kvalitetsudvikling.

Akademisk koordinator

Ved hver somatisk hospitalsenhed uden for AUH ansaetter Institut for Klinisk
Medicin en lektor med funktion som akademisk koordinator, der ogsa har
anseettelse ved hospitalet. Vedkommende refererer dermed til institutlederen
og hospitalsledelsen. Den akademiske koordinator er pa institutlederens vegne
stedlig koordinator for forskning, studenterundervisning, ph.d.-vejledning,
videnudveksling m.m. og kan ogsa have opgaver for hospitalsledelsen.

Der skal som hovedregel indgas samarbejdsaftaler ved oprettelse af alle
ovennavnte professorater samt ved ansaettelse af akademiske koordinatorer.
Vejledende skabelon for en aftale for et klinisk professorat er vedlagt som bilag
2 til denne aftale.
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/v AARHUS midt

UNIVERSITET regionmidtjylland

Denne aftale om professorer og akademiske koordinatorer pd sundhedsomradet
i Region Midtjylland indebaerer et princip om korresponderende
ledelsesniveauer mellem AU Health og Region Midtjylland som illustreret
nedenfor:

RM AU Health

Direktion - Dekan

Institutleder

Hospitalsledelse el. lign.

Koordinerende klinisk

Centerledelse (AUH)

el. lign. laerestolsprofessor
Afdelingsledelse - Klinisk laerestolsprofessor/
el. lign. klinisk professor/professor

For information om korresponderende ledelsesniveauer for den akademiske
koordinator henvises til beskrivelsen i bilag 1.

De to arbejdsgivere, AU Health og Region Midtjylland, vil i alle faser fastholde
et teet og gensidigt forpligtende samarbejde omkring disse medarbejdere, der
samtidigt arbejder i det regionale sundhedsvaesen og pa universitetet .

Viborg, den Aarhus, den

Revideret professoraftale punkt 5 bilag 1
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Koncerndirektgr Ole Thomsen Dekan Allan Flyvbjerg
Region Midtjylland Aarhus Universitet, Health
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Udkast af 10. april 2015

Bilag til aftalen: Aftale om professorer og akademiske
koordinatorer pa sundhedsomradet i Region Midtjylland -
ansaettelsesforhold, ansvar og opgaver af [dato]

Indhold

Funktionsbeskrivelse for koordinerende klinisk laerestolsprofessor ..........c.ccvvvunnnnn. 2
Funktionsbeskrivelse for klinisk laerestolsprofessor ......ccoovviiiiiiiiiiii i 7
Stillingsbeskrivelse for Klinisk professor.......ovvviiii i e 12
Stillingsbeskrivelse for professor med funktion i RMs sundhedsvaesen.................. 16
Funktionsbeskrivelse for akademisk koordinator.........ccoviviiiiiiiiiii e 19

I aftalen anvendes fglgende forkortelser:
RM: Region Midtjylland

AU: Aarhus Universitet

AUH: Aarhus Universitetshospital

Bilag 1 til Professoraftalen punkt 5 bilag 2
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Funktionsbeskrivelse for koordinerende klinisk
laerestolsprofessor

1. Funktionens indhold

e Funktion
Funktionen benzevnes “Koordinerende klinisk lzerestolsprofessor”.

En af de kliniske leerestolsprofessorer inden for centret udpeges til
ogsa at have funktion som koordinerende klinisk lserestolsprofessor
for centrets omrade pa AUH. Den koordinerende kliniske
laerestolsprofessor forventes at anvende 25% af sin arbejdstid pa
kliniske funktioner som specialeansvarlig overlaege, 50% pa forskning
og andre universiteere funktioner som klinisk leerestolsprofessor og
25% pa funktionen som koordinerende klinisk leerestolsprofessor. Den
koordinerende kliniske laerestolsprofessor kan ikke samtidig fungere
som ledende overlaege for en af det pagaeldende centers afdelinger.

Den koordinerende kliniske lzerestolsprofessor fungerer samtidigt som
viceinstitutleder ved Institut for Klinisk Medicin.

e Udpegning
Udpegning til funktionen som koordinerende klinisk laerestolsprofessor
og viceinstitutleder ved Institut for Klinisk Medicin foretages af lederen
af Institut for Klinisk Medicin efter radfgring med
hospitalsledelsen/psykiatri- og socialledelsen, centerledelsen og
dekanen.

Udpegningen er femarig og kan forlaenges.

Bilag 1 til Professoraftalen punkt 5 bilag 2
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e Lgnforhold
Lgn- og anszettelsesforhold i henhold til Aftale vedrogrende leegelige
chefer indgaet mellem Danske Regioner og Foreningen af
Speciallaeger. Der ydes tillige honorar for professorfunktionen ved AU
samt funktionstillaeg for varetagelse af funktionen som koordinerende
klinisk leerestolsprofessor og viceinstitutleder, jf. Lognaftalekatalog for
medarbejdere p§ Health.

e Vagtforpligtelse
Funktionen er vagtfri.

e Organisatorisk placering
Den koordinerende kliniske laerestolsprofessor refererer vedrgrende
koordineringen, forskning og klinisk studenterundervisning til lederen
af Institut for Klinisk Medicin. Som specialeansvarlig overlaege
refererer den koordinerende kliniske lzerestolsprofessor vedrgrende sin
kliniske funktion og anseettelse til afdelingsledelsen pa den relevante
afdeling.

Der vil blive afholdt medarbejderudviklingssamtaler med lederen af
Institut for Klinisk Medicin.

2. Serlige opgaver / ansvarsomrader for den koordinerende kliniske
laerestolsprofessor

e Koordination og ledelse
Den koordinerende kliniske lzerestolsprofessor koordinerer i 25% af
arbejdstiden centrets forskning og universitetsundervisning:
praegraduat undervisning, anden universitetsrelateret undervisning,
forskeruddannelse, gvrige universitetsrelaterede opgaver,
forskningsadministration og forskningsfaciliteter.

! Lgnaftalekatalog for medarbejdere pa Health omfatter bl.a. stillingsstrukturen for videnskabeligt
personale ved universiteterne, der fastsaettes af Styrelsen for Universiteter og Internationalisering.
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Den koordinerende kliniske laerestolsprofessor er desuden
viceinstitutleder og indgar derfor i Lederforum for Institut for Klinisk
Medicin.

Den koordinerende kliniske leerestolsprofessor er fgdt formand for
eventuelle forskningsudvalg, der har centret som genstandsfelt. Den
koordinerende kliniske lzerestolsprofessor har sammen med
centerledelsen et overordnet ansvar for koordineringen af den faglige
udvikling i afdelingerne/specialerne inden for centret.

Den koordinerende kliniske laerestolsprofessor har et seerligt
medansvar for optimal drift og udvikling af centret og indgar derfor i
ledergruppen ved centret. Den koordinerende kliniske
laerestolsprofessor informeres og radspgrges derved om alle
vaesentlige forhold vedrgrende centrets drift, budget og
personaleforhold, inden vaesentlige beslutninger treeffes.

e Kiliniske funktioner
Den koordinerende kliniske leerestolsprofessor forventes at anvende
ca. 25% af sin arbejdstid til varetagelse af det daglige kliniske arbejde
afhaengigt af professorens faglige baggrund og efter aftale med
afdelingsledelsen. Det kan dreje sig om funktion/specialeansvar inden
for ethvert af afdelingens omrader/subspecialer.

e Forskning og undervisning
Den koordinerende kliniske lzerestolsprofessor forventes at anvende
ca. 50% af sin arbejdstid til universitetsrelateret arbejde i funktionen
som klinisk lzerestolsprofessor — herunder forskning, ledelse og
udvikling af fagomradet, jf. funktionsbeskrivelsen for den kliniske
lerestolsprofessor.
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3. Medarbejderressourcer

Der er til den koordinerende del af det koordinerende kliniske
|erestolsprofessorat knyttet en stilling som videnskabelig assistent, ph.d.-
studerende eller lignende samt Y4 sekretaerstilling i tillaeg til den halve
sekretaerstilling, AU yder til det kliniske laerestolsprofessorat. Begge stillinger
finansieres efter neermere bestemmelser fastsat af Institut for Klinisk Medicin.

4. Forudsaetninger for funktionen som koordinerende klinisk
lserestolsprofessor (kvalifikationskrav)

Ved udpegningen af de koordinerende kliniske |laerestolsprofessorer laegges der
seerlig vaegt pa fglgende kvalifikationer:

e Fagligt overblik
Der laegges i meget hgj grad veegt pa, at den koordinerende kliniske
laerestolsprofessor har sa godt et overblik over centrets videnskabelige
og undervisningsmaessige omrade, at vedkommende har tilstreekkelig
faglig legitimitet overfor de gvrige kliniske laerestolsprofessorer, andre
professorer m.fl. til at kunne koordinere den faglige udvikling og
universitetsundervisningen effektivt.

e Leder/administrator
Der laegges i seerlig grad veegt pa, at den koordinerende kliniske
laerestolsprofessor har erfaring med og kvalifikationer i
forskningsledelse og gerne ogsa andre ledelsesfunktioner samt
administration.

e Samarbejde og kommunikation
Der laegges ogsa seaerlig vaegt pa gode evner til samarbejde med
respekt for samarbejdspartnere, hvor den koordinerende kliniske
laerestolsprofessor bidrager til et udviklende og godt samarbejdsmiljg.
Ligeledes laegges der szerlig veegt pa de kommunikative evner.

e Personlige egenskaber

Bilag 1 til Professoraftalen punkt 5 bilag 2
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Der laegges 0gsa vaegt pa akademisk redelighed, hgj etisk bevidsthed,
abenhed og beslutningsdygtighed.

5. Ikrafttraeden

Ovenstaende funktionsbeskrivelse er gaeldende fra udpegningstidspunktet for
professorer udpeget efter aftalens ikrafttraeden. Andringer kan blive foretaget
ved gensidig aftale mellem den koordinerende kliniske lzerestolsprofessor,
centerledelsen, den leegefaglige direktgr og lederen af Institut for Klinisk
Medicin. Ved vaesentlige problemstillinger i ansaettelsesforholdet behandles
disse pa kvalificeret niveau pa henholdsvis AU og i RM, med gensidig
orientering/deltagelse.
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Funktionsbeskrivelse for klinisk lzerestolsprofessor
1. Funktionens indhold

e Funktion
Funktionen benaevnes "klinisk laerestolsprofessor”. Den kliniske
lzerestolsprofessor er samtidig specialeansvarlig overlaege pa AUH.

Inden for hvert af de laegefaglige specialer vil der som hoveregel
udpeges en klinisk lzerestolsprofessor, som er specialets ledende
professor med overordnet ansvar for forskning og den praegraduate
undervisning inden for specialet og med et seerligt medansvar for den
faglige udvikling af specialet i hele regionens sundhedsvaesen.
Professoren er tillige specialeansvarlig overlaege i den kliniske
afdeling. Den kliniske lzerestolsprofessor forventes at bruge 50% af
sin arbejdstid pa kliniske funktioner og 50% pa forskning og andre
universiteere funktioner.

e Udpegning
Udpegning til funktionen som klinisk laerestolsprofessor foretages af
lederen af Institut for Klinisk Medicin efter radfgring med
centerledelsen, afdelingsledelsen og dekanen.

Funktionen er varig.

e Lonforhold
Der ydes ikke et seerligt funktionstillaeg fra AU for funktionen som
klinisk leerestolsprofessor. Ved udpegningen overgdr vedkommende i
forhold til sin regionale anszettelse til Aftale vedrorende laegelige
chefer indgaet mellem Danske Regioner og Foreningen af
Speciallaeger.
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Der ydes honorar for professorfunktionen ved AU, jf. Ignkatalog for
medarbejder ved Health.

e Vagtforpligtelse
Funktionen er vagtfri.

e Organisatorisk placering
Den kliniske lzerestolsprofessor refererer vedrgrende forskning og
klinisk studenterundervisning til lederen af Institut for Klinisk Medicin
ved AU Health.

Som specialeansvarlig overlaege refererer den kliniske
leerestolsprofessor vedrgrende sin kliniske funktion og anseettelse til
afdelingsledelsen pa den relevante hospitalsafdeling.

Der vil blive afholdt separate medarbejderudviklingssamtaler med
afdelingsledelsen og den koordinerende kliniske laerestolsprofessor i
centeret, med mindre laerestolsprofessoren gnsker at der afholdes én
samlet samtale. I de tilfeelde, hvor den kliniske |laerestolsprofessor selv
er koordinerende klinisk laerestolsprofessor, afholdes
medarbejderudviklingssamtalen med lederen af Institut for Klinisk
Medicin.

2. Seerlige opgaver/ansvarsomrader for den kliniske lzerestolsprofessor

e Ledelse
Den kliniske lzerestolsprofessor er leder af egen afdelings/speciales
forskning og har det overordnede ansvar for: praegraduat
undervisning, anden universitetsrelateret undervisning,
forskeruddannelse, gvrige universitetsrelaterede opgaver,
forskningsadministration og forskningsfaciliteter. Den kliniske
|zerestolsprofessor er fgdt formand for eventuelle forskningsudvalg i
egen afdeling / eget speciale.
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Den kliniske laerestolsprofessor skal sikre, at anszettelse af
forskningspersonale og administration af eksterne forskningsmidler i
egen afdeling (for Voksenpsykiatrien og Bgrne- og
Ungdomspsykiatrien inden for hele specialet) sker i overensstemmelse
med de retningslinjer, der er gaeldende for AU og RM.

Den kliniske lzerestolsprofessor har sammen med afdelingsledelsen
ansvar for den faglige udvikling i egen afdeling / eget speciale. Den
kliniske laerestolsprofessor har et saerligt medansvar for optimal drift
og udvikling af afdelingen og indgar derfor i afdelingens ledergruppe.
Den kliniske leerestolsprofessor informeres og radspgrges derved om
alle vaesentlige forhold vedrgrende afdelingens drift, budget og
personaleforhold, inden vaesentlige beslutninger treeffes. Den kliniske
lerestolsprofessor er fgdt medlem af ansaettelsesudvalget ved
besaettelse af overlaegestillinger og andre fastanseaettelser af
akademikere i egen afdeling.

En af specialets professorer er fast medlem af specialerddenes
forretningsudvalg.

e Kiliniske funktioner
Den kliniske laerestolsprofessor forventes at anvende ca. 50% af sin
arbejdstid med varetagelse af det daglige kliniske arbejde afhaengigt
af professorens faglige baggrund og efter aftale med
afdelingsledelsen. Det kan dreje sig om funktion/specialeansvar inden
for alle afdelingens omrSder/subspeciaIer.

e Forskning og undervisning
Den kliniske laerestolsprofessor forventes at anvende ca. 50% af sin
arbejdstid til universitetsrelateret arbejde. Dette omfatter forskning,
ledelse og udvikling af fagomrddet samt varetagelse af
forskeruddannelse, videreuddannelse af forskere samt
bedgmmelsesarbejde, praegraduat undervisning, eksamen samt anden
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form for undervisning, herunder efteruddannelse. Professorens eget
forskningsomrade kan falde inden for enhver del af specialet.

3. Medarbejderressourcer

Der er til det kliniske lzerestolsprofessorat knyttet 2 sekretaerstilling (og
eventuelt 2 TAP-stilling) efter naermere bestemmelser fastsat af Institut for
Klinisk Medicin.

4. Forudseaetninger for funktionen som klinisk laerestolsprofessor
(kvalifikationskrav)

Leder/administrator

Der laegges vaegt pa, at den kliniske lserestolsprofessor har erfaring med
forskningsledelse og eventuelt andre ledelsesfunktioner samt administration
og gerne tillige en formel ledelsesmassig uddannelse.

Den medicinske ekspert

Den kliniske lzerestolsprofessor skal veere speciallaege i specialet samt have
dokumenteret hgj faglig kompetence inden for et eller flere af afdelingens
kliniske omréder/subspecialer.

Akademiker

Der laegges vaegt pa, at den kliniske laerestolsprofessor har dokumenteret
en hgj grad af original videnskabelig produktion pa internationalt niveau og
fortsat bidrager til at videreudvikle fagomradet.

Kommunikator

Der laegges vaegt pa erfaring som underviser for medicinstuderende, laeger
og andre faggrupper samt erfaring med undervisningsudvikling. Der laegges
endvidere veegt pa erfaring som vejleder for ph.d.-studerende og andre
omrader inden for forskeruddannelse. Gerne tillige formel padagogisk
uddannelse.

Samarbejde

10
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Der laegges vaegt pa gode evner til samarbejde med respekt for
samarbejdspartnere, hvor den kliniske laerestolsprofessor bidrager til et
udviklende og godt samarbejdsmiljg.

e Sundhedsfremme
Det forventes, at den kliniske laerestolsprofessor har indsigt i
sundhedsfremme og forebyggende aspekter af patientforlgb.

e Personlige egenskaber
Der laegges veegt pa akademisk redelighed, hgj etisk bevidsthed, abenhed
og beslutningsdygtighed.

5. Ikrafttraeden

Ovenstaende stillingsbeskrivelse er gaeldende fra ansaettelsestidspunktet. £ndringer
kan blive foretaget ved gensidig aftale mellem den kliniske laerestolsprofessor, den
ledende overlaege, ledelsen af det pagaeldende center, den lsegefaglige direktgr og
lederen af Institut for Klinisk Medicin. Ved vaesentlige problemstillinger i
ansaettelsesforholdes behandles disse pa kvalificeret niveau pa henholdsvis AU og i
RM med gensidig orientering/deltagelse.

11

Bilag 1 til Professoraftalen punkt 5 bilag 2



/v

AARHUS midt

UNIVERSITET regionmidtjylland

Stillingsbeskrivelse for klinisk professor

1. Stillingens indhold

Stillingskategori

Et professorat, der baerer titlen “klinisk professorat” besaettes i tilknytning
til en overlaegestilling. Den kliniske professor forventes at bruge 50% af sin
arbejdstid pa kliniske funktioner og 50% pa forskning og andre
universiteere funktioner.

Anseettelse

Varig anseaettelse eller tidsbegreenset anseettelse. Ved tidsbegraenset
ansaettelse (fem ar) udfgres Igbende evalueringer, der ved positiv
slutevaluering kan resultere i at stillingen forlaenges eller ggres permanent.

Ansaettelse kreever, at der foreligger en godkendt forskningsplan for de
forste fem ar af ansaettelsen.

Lonforhold
Varig anseettelse: Lgn- og anseettelsesforhold i henhold til Aftale

vedrgrende lagelige chefer indgdet mellem Danske Regioner og Foreningen
af Speciallzeger.

Tidsbegraenset ansaettelse: Lon- og ansaettelsesforhold i henhold til
Overenskomst for overleeger eller Aftale vedrorende laegelige chefer i
overensstemmelse med den anseettelsesform (overenskomstansat eller
tjenestemand), overlaagen har inden den tidsbegraensede ansezettelse.

Der ydes tillige honorar for professorfunktionen ved AU, jf. Lanaftalekatalog
for medarbejdere pa Health.

12
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Vagtforpligtelse
Stillingen er vagtfri (den kliniske professor kan efter szerlig aftale indga i
vagt).

Organisatorisk placering

Den kliniske professor refererer vedrgrende forskning og klinisk
studenterundervisning til specialets kliniske laerestolsprofessor. Hvis der
ikke er en klinisk leerestolsprofessor tilknyttet omradet, refererer den klinisk
professor til det naeste niveau. Som overlage refererer den kliniske
professor vedrgrende sin kliniske funktion og anseettelse til ledelsen pa den
relevante hospitalsafdeling eller organisatoriske enhed.

Der vil blive afholdt separate medarbejderudviklingssamtaler med
afdelingsledelsen og den kliniske lzerestolsprofessor, men mindre der
aftales afholdt faelles samtaler.

2. Seerlige opgaver/ansvarsomrdader for den kliniske professor

Ledelse

Den kliniske professor er leder af eget forskningsomrade og efter aftale
med den kliniske laerestolsprofessor for det forskningspersonale, der er
knyttet hertil. Den kliniske professor har medansvar for: Praegraduat
undervisning, anden universitetsrelateret undervisning, forskeruddannelse
og gvrige universitetsrelaterede opgaver. Den kliniske professor er medlem
af eventuelle forskningsudvalg i afdelingen/specialet. Den kliniske professor
skal for eget forskningsomrade sikre, at ansaettelse af forskningspersonale
og administration af eksterne forskningsmidler sker i overensstemmelse
med de retningslinjer, der er geeldende for AU og RM. Den kliniske
professor indgar i afdelingens ledergruppe pa linje med afdelingens gvrige
overlaeger og har som overleege et medansvar for optimal drift og udvikling
af afdelingen.

13
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En af specialets professorer er fast medlem af specialerddets
forretningsudvalg.

e Kliniske funktioner
Den kliniske professor forventes at anvende ca. 50% af sin arbejdstid pa
varetagelse af det daglige kliniske arbejde afhaengigt af professorens
faglige baggrund og efter aftale med afdelingsledelsen. Det kan dreje sig
om funktion/specialeansvar indenfor ethvert af afdelingens
omrader/subspecialer.

e Forskning og undervisning
Den kliniske professor forventes at anvende ca. 50% af sin arbejdstid til
universitetsrelateret arbejde. Dette omfatter forskning og udvikling af
fagomrddet samt varetagelse af forskeruddannelse, videreuddannelse af
forskere, bedgmmelsesarbejde, praegraduat undervisning, eksamen og
anden form for undervisning, herunder efteruddannelse. Den kliniske
professors eget forskningsomrade kan falde inden for enhver del af
specialet.

3. Medarbejderressourcer
Der er som udgangspunkt ikke tilknyttet saerlige medarbejderressourcer til det
kliniske professorat.

4. Forudseaetninger for stillingen som klinisk professor (kvalifikationskrav)

e Leder/administrator
Der laegges vaegt pa, at den kliniske professor har erfaring med
forskningsledelse samt administration og gerne tillige en formel
ledelsesmaessig uddannelse.

e Den medicinske ekspert
For laeger gaelder det, at den kliniske professor skal vaere speciallaege i

specialet samt have dokumenteret hgj faglig kompetence inden for et eller

flere af specialets kliniske omrader/subspecialer.
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Akademiker
Der laegges vaegt pa, at den kliniske professor har dokumenteret en hgj
grad af original videnskabelig produktion pa internationalt niveau.

Kommunikator

Der laegges vaegt pa erfaring som underviser for medicinstuderende, laeger
og andre faggrupper. Der lsegges endvidere vaegt pa erfaring som vejleder
for ph.d.-studerende og andre omrader inden for forskeruddannelse. Gerne
tillige formel paedagogisk uddannelse.

Samarbejde

Der laegges vaegt pa gode evner til samarbejde med respekt for
samarbejdspartnere, hvor den kliniske professor bidrager til et udviklende
og godt arbejdsmilja.

Sundhedsfremme
Det forventes, at den kliniske professor har indsigt i sundhedsfremmende
og forebyggende aspekter af patientforlgb.

Personlige egenskaber
Der laegges vaegt pa akademisk redelighed, hgj etisk bevidsthed, abenhed
og beslutningsdygtighed.

5. Ikrafttraeden

Ovenstaende stillingsbeskrivelse er gaeldende fra ansaettelsestidspunktet. £ndringer
kan blive foretaget ved gensidig aftale mellem den kliniske professor, specialets
kliniske laerestolsprofessor, den ledende overlaege og lederen af Institut for Klinisk
Medicin. Ved vaesentlige problemstillinger i anseaettelsesforholdet behandles disse pa
kvalificeret niveau pa henholdsvis AU og i RM med gensidig orientering/deltagelse.

15
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Stillingsbeskrivelse for professor med funktion i RMs
sundhedsvaesen

1. Stillingens indhold

Stillingskategori
Professor ved AU Health med hel- eller deltidsfunktion i Region Midtjyllands
sundhedsveesen.

Ansaettelse
Ansaettelsen som professor kan veere fuldtids eller deltids.

En stilling som professor beszettes med eller uden tidsbegransning.
Tidsbegraenset ansaettelse sker blandt andet ved ansaettelse af
gaesteprofessor eller i forbindelse med saerlige projekter, hvorved stillingen
betegnes professor med saerlige opgaver (professor MSO). Rammerne for
ansaettelse som professor MSO fremgar af Notat om stillingsstruktur 2013
for videnskabeligt personale ved universiteter fra Styrelsen for Universiteter
og Internationalisering.

Lonforhold
Professoren aflgnnes i overensstemmelse med Lonaftalekataloget for
medarbejdere p§ Health.

Organisatorisk placering

Professoren refererer vedrgrende sin ansaettelse, forskning og andre
universitaere opgaver til den relevante institutleder pa AU eller specialets
kliniske laerestolsprofessor. Vedrgrende seerlige funktioner i egen afdeling
refererer professoren til afdelingsledelsen pa den relevante afdeling.

16
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Der vil blive afholdt medarbejderudviklingssamtaler med institutlederen pa
det relevante institut eller med den kliniske lzerestolsprofessor.

2. Saerlige opgaver/ansvarsomrader for professoren

Ledelse

Professoren er leder af eget forskningsomrade og for dertil knyttet szerligt
forskningspersonale. Professoren er medlem af eventuelle forskningsudvalg
i egen afdeling. Professoren skal sikre, at ansaettelse af forskningspersonale
og administration af eksterne forskningsmidler sker i overensstemmelse
med de relevante retningslinjer, der er geeldende for AU og RM. Professoren
kan indga i ledergruppen i den enhed, hvortil professoren er tilknyttet, og
har derudover et medansvar for optimal drift og udvikling af afdelingen.

Forskning og undervisning

Professoren forventes at anvende sin arbejdstid (som professor
deltids/fuldtid) til universitetsrelateret arbejde. Dette omfatter forskning,
ledelse og udvikling af fagomradet samt varetagelse af forskeruddannelse
af forskere, bedgmmelsesarbejde, praegraduat undervisning, evt. eksamen
og anden form for undervisning, herunder efteruddannelse.

3. Medarbejderressourcer
Der er som udgangspunkt ikke tilknyttet saerlige medarbejderressourcer til
professoratet.

4. Forudsaetninger for stillingen som professor (kvalifikationskrav)

Leder/administrator
Der laegges vaegt pa, at professoren har erfaring med forskningsledelse og
eventuelt andre ledelsesfunktioner samt administration.

Den faglige ekspert

Professoren skal vaere akademisk uddannet og have dokumenteret hgj
faglig kompetence inden for fagomradet.

17
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Akademiker

Der laegges vaegt pa, at professoren har dokumenteret en hgj grad af
original videnskabelig produktion pa internationalt niveau og fortsat
bidrager til at videreudvikle fagomradet.

Kommunikator

Der laegges vaegt pa erfaring som underviser for studerende og andre
faggrupper samt gerne erfaring med undervisningsudvikling. Der laegges
endvidere vaegt pa erfaring som vejleder for ph.d.-studerende og andre
omrader inden for forskeruddannelse. Gerne tillige formel padagogisk
uddannelse.

Samarbejde

Der laegges vaegt pa gode evner til samarbejde med respekt for
samarbejdspartnere, hvor professoren bidrager til et udviklende og godt
arbejdsmiljg.

Personlige egenskaber
Der laegges vaegt pa akademisk redelighed, hgj etisk bevidsthed, abenhed
og beslutningsdygtighed.

5. Ikrafttraeden

Ovenstaende stillingsbeskrivelse er gaeldende fra ansaettelsestidspunktet. £ndringer
kan blive foretaget ved gensidig aftale mellem professoren, den relevante
institutleder og relevante ledelsesrepraesentanter fra AU og RM. Ved vaesentlige
problemstillinger i ansaettelsesforholdet behandles disse pa kvalificeret niveau pa
henholdsvis AU og i RM med gensidig orientering/deltagelse.

18
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Funktionsbeskrivelse for akademisk koordinator

1. Funktionens indhold

Funktion
Funktionen benaevnes akademisk koordinator. Den akademiske koordinator
ansaettes som 20 % lektor med funktion som akademisk koordinator.

Lonforhold
Den akademiske koordinator aflgnnes i overensstemmelse med
Lonaftalekataloget for medarbejdere p8d Health.

Organisatorisk placering
Den akademiske koordinator refererer vedrgrende sin ansaettelse og andre
universitaere opgaver til lederen af Institut for Klinisk Medicin.

2. Seerlige opgaver/ansvarsomrader som akademisk koordinator

Koordination/ledelse

Den akademiske koordinator er overordnet facilitator og koordinator for
forskningsindsatsen pa det pagaeldende regionshospital/Praehospitalet.

Den akademiske koordinator skal yde strategisk radgivning til afdelings- og
hospitalsledelsen mht. forskningsindsatsen foruden radgivning om
hospitalets forskningsbudget.

Den akademiske koordinator har ansvar for at administrationen af eksterne
forskningsmidler pa hospitalet sker i overensstemmelse med de
retningslinjer, der er geeldende for AU og RM.

Den akademiske koordinator er endvidere stedlig koordinator for
studenterundervisning, ph.d.-vejledning, videnudveksling m.m.

19
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e Forskning og undervisning
I det omfang det er muligt, kan den akademiske koordinator udfgre egen
forskning og undervisning.

3. Medarbejderressourcer
Der er som udgangspunkt ikke tilknyttet saerlige medarbejderressourcer til
funktionen

4. Forudseetninger for funktionen som akademisk koordinator
(kvalifikationskrav)

o Fagligt overblik
Der laegges veegt pa, at den akademiske koordinator er i besiddelse af et
solidt forskningsfagligt overblik over aktiviteterne pa det pagaeldende
regionshospital/Praehospitalet.

e Leder/administrator
Der laegges veegt pa, at den akademiske koordinator har erfaring med
forskningsledelse og eventuelt andre ledelsesfunktioner samt
administration.

e Samarbejde og kommunikation
Der laegges vaegt pa gode evner til samarbejde med respekt for
samarbejdspartnere, hvor den akademiske koordinator bidrager til et
udviklede og godt arbejdsmiljg.

e Personlige egenskaber
Der laegges vaegt pa akademisk redelighed, hgj etisk bevidsthed, abenhed
og beslutningsdygtighed.

5. Ikrafttraeden
Ovenstaende funktionsbeskrivelse er gaeldende fra ansaettelsestidspunktet.
Andringer kan blive foretaget ved gensidig aftale mellem den akademiske
koordinator, den pageseldende hospitalsledelse og lederen af Institut for Klinisk

20
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Medicin. Ved vaesentlige problemstillinger i ansaettelsesforholdet behandles disse
pa kvalificeret niveau pa henholdsvis AU og i RM med gensidig
orientering/deltagelse.

21
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vedrgrende femarigt klinisk professoratii ...

UDKAST d. XX YY XXXX

Sundhed og velfeerd gennem viden p8 hgijt
internationalt niveau — et samarbejde mellem
Side 1 af 5 Aarhus Universitet og Region Midtjylland
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1. Aftalens parter
Aftalen indgds mellem:

xxhospital
Laegefaglig direktgr
Adresse...

0g

Aarhus Universitet

Institut for Klinisk Medicin, Faculty of Health
Institutleder Kristjar Skajaa

INCUBA- Skejby

Palle Juul-Jensens Boulevard 82

8200 Aarhus N

2. Aftalens formal
(Kort beskrivelse af form8let med den konkrete aftale)

Professoratet er tildelt ... pa afdeling ...

3. Aftalens forudsaetninger
At den kliniske professor frikgbes 50 % fra sin kliniske funktion som overleege ved ... Afdeling, Xx
hospital. Desuden forudsaettes det, at den kliniske professor anvender den frikgbte arbejdstid pa
forskning, undervisning og andre universitaere funktioner.

4. Aftalens ikrafttreaeden og varighed
Aftalen treeder i kraft den ... og er af fem ars varighed.
Efter 4 &r tages der stilling til, om professoratet skal ophgre, forleenges eller permanentggres.

Safremt professoren opsiger professoratet inden denne aftales udlgb, bortfalder aftalen.

5. Organisation
Den kliniske professor refererer vedrgrende forskning og klinisk studenterundervisning til specialets
kliniske laerestolsprofessor. Hvis der ikke er en klinisk laerestolsprofessor tilknyttet omradet,
refererer den kliniske professor til det naeste niveau, dvs. typisk til den koordinerende kliniske
leerestolsprofessor eller til institutlederen.

Som overlaege refererer den kliniske professor, vedrgrende sin kliniske funktion og anszettelse, til
afdelingsledelsen pa ... Afdeling, Xx hospital.
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6. Lokaler m.v.
... Afdeling, Xx hospital, stiller de ngdvendige lokaler og andre forskningsfaciliteter til radighed.

7. Finansiering
(Det beskrives hvem der finansierer hvad i professoratet, samt hvis der evt. mangler finansiering.
Endvidere beskrives hvem der kautionerer for evt. underskud. De nedenfor anfgrte saetninger er
eksempler p§ standardsaetninger.)

“Den kliniske professor frikgbes 50 % fra sin stilling som overlaege. Frikgbet finansieres af x-
afdeling, Xx hospital.

Professorhonorar finansieres af Institut for Klinisk Medicin, Aarhus Universitet.

Aflgnning af evt. forskningsmedarbejdere tilknyttet forskningen finansieres gennem eksterne
projektmidler.

Afdelingen stiller sekretaerbistand til rédighed.

8. Bibeskeaeftigelse
Der henvises til reglerne om bibeskaeftigelse, som er beskrevet pd Xx hospitals intranet, hvorfra der
0gsa er link til Region Midtjyllands retningslinje om bibeskaeftigelse.
http://auh.intranet.rm.dk/ledelse/personaleledelse/personaleforhold/god+adf%c3%a6rd/bibesk%c3

%abftigelse?

Ligeledes henvises der til Aarhus Universitets delpolitik om bibeskaeftigelse, som er beskrevet i
universitetets personalepolitik.

http://www.au.dk/fileadmin/www.medarbejdere.au.dk/hr/Politikker strategier/Politikker/Personalep
olitik for AU 2011 skaerm.pdf

9. Evaluering

Professoren redeggr arligt for den seneste ars aktiviteter og planer for det kommende ar.
Redeggrelsen sendes til aftalens parter, centerledelse og afdelingsledelse.

Efter 4 ar tager universitetet initiativ til samlet ekstern evaluering af professoratet og initiativ til
dialog om stillingtagen til ophgr, forlaengelse eller permanentggrelse af professoratet.

Aarhus den / 2015 sted den / 2015
Institutleder Kristjar Skajaa Leegefaglig direktgr xx
Institut for Klinisk Medicin, Faculty of Health Hospitalsledelsen
Aarhus Universitet Xx hospital
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Aarhus den / 2015 Aarhus den / 2015

Centerchef XXXX
XXX Centret
Xx hospital
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Bilag til samarbejdsaftale (Bilag 1)

Budget (1.000 kr.)

2015 2016 2017

2018

2019

2020

Ialt

Professorhonorar

Frikgb af overlaegestilling
svarende til 1/2 stilling

1/2 sekretaer

Klinisk assistent/yngre
forskningsmedarbejder

1/2 teknisk-administrativ
medarbejder (TAP)

Driftsmidler

I alt

Finansiering (1.000 kr.)

2015 2016 2017

2018

2019

2020

Ialt

AUH, HL

AUH, Center

AUH, afdeling

Institut for Klinisk Medicin

Regionale Forskningsfond

Ekstern

I alt

Manglende finansiering (1.000 kr.)

2015 2016 2017

2018

2019

2020

Ialt

Praktisk:

"AU sender regning kvartalsvist til EANNR. pd AUH. Dette er til FAS-Projekt XXX”
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Skabelon: opfglgning pa handleplaner 2014 - HEALTH

e Hvert fakultet og tveergaende udvalg afrapporterer kort pa, hvordan
arbejdet med handleplanerne er gaet i 2014. Er planlagte handlinger
gennemfgrt/ikke gennemfgrt/eendret/udskudt og kort forklaring herpa.

¢ Der gnskes en overordnet helhedsafrapportering for hver kerneaktivitet
og saledes ikke kommentering pa status for hvert enkelt delelement i

handleplanerne.

Forskning

Uddannelse

De fleste planlagte handlinger er blevet
gennemfgrt af institutterne i lgbet af 2014,
herunder etablering af tvaerfaglige
forskningsgrupper, styrkelse af Core-faciliteter,
renovering af forskningsfaciliteter, oprettelse af
universitetsklinikker og anseettelse af akademiske
koordinatorer m.v.

Der bliver desuden arbejdet malrettet for at
hjemtage flere og/eller stgrre eksterne bevillinger
og i hgjere grad identificere kandidater til diverse
prestigefyldte priser.

Enkelte tiltag er endnu ikke blevet gennemfgrt pa
grund af besparelsesprocesser - disse forventes
gennemfgrt i lgbet af 2015.

De fleste planlagte handlinger er blevet gennemfgrt
af institutterne (+SKT) i lgbet af 2014, herunder
studie- og karrierevejledning, oprettelse af nye fag
og kurser, videreudvikling af uddannelser, site
visits og internationale samarbejdsaftaler.

Der har desuden veeret fokus pa institutions-
akkrediteringen, herunder gennemgang og
forbedring af politikker og standarder.

Herudover er der arbejdet med nye
undervisningsmetoder (dyadetraening, digitale
leeringsmiljger og blended learning) - en opgave,
der dog endnu ikke er gennemfgrt, men fortsat
prioriteres.

Der arbejdes fortsat videre med enkelte af
prioriteringerne og handleplanerne, bl.a. pa grund
af fremdriftsreformens betydning for
uddannelserne og forskningsar.

Viden

Talent

De fleste planlagte handlinger er blevet
gennemfgrt i lgbet af 2014, herunder
mediestrategier/kommunikationsplaner,
intensivering af erhvervssamarbejdet og styrket
samarbejde med andre offentlige myndigheder og
pa tveers af institutter, udvikling af
myndighedsbetjening, fokus pa efter- og
videreuddannelsesomradet, udpegning af
erhvervsambassadgrer m.v.

Etableringen af Center for HealthCare
Improvement (CHI, nu DCH) er udskudt til
sommeren 2015.

Flere af handleplanerne indenfor talentudviklingen
straekker sig tidsmaessigt frem til 2015, hvorfor der
fortsat arbejdes med flere af handlingerne. Generelt
er der dog ogsa blevet gennemfgrt en rackke
handlinger, herunder rekruttering af talenter via
Tenure Track, seerlige talentprogrammer som
forskningsar, Dream Team-ordningen og serlige
prae-ph.d.-forlgb, nye samarbejdsaftaler med andre
universiteter og flere geesteforskere m.v.

Der foreligger fortsat ikke en handleplan for
tiltreekning af flere kvindelige forskere.

Der er fortsat fokus pa flere erhvervs-
ph.d.’stipendiater.
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Skema: fastlaeggelse af faglige prioriteringer for 2016 - HEALTH

1. Hvert fakultet udfylder de 1-3 hgjeste prioriteringer for hver kerneaktivitet - bemaerk, de strategiske malsaetninger.
2. Fakulteternes bidrag behandles i de tveergdende udvalg, inden forslag til faglige prioriteringer for AU i 2016 gar til behandling i universitetsledelsen inden ledelsesseminaret.
3. Tefterdret 2015 udarbejder fakulteterne og udvalgene handleplaner for at arbejde med prioriteringerne i 2016. Der afrapporteres pd handleplanerne det efterfglgende forar.

31-03-2015

Forskning

Uddannelse

Strategiske malsaetninger:

- Forgge antallet af forskningsomrader i den internationale elite
- Saette fokus pa de samfundsmaessige udfordringer og styrke
samarbejdet

- Tiltraekke flere eksterne bevillinger

Strategiske mailsaetninger:

- Udvikle uddannelsernes kvalitet efter hgjeste internationale
standarder

- Uddanne dimittender med steerke kompetencer

- Imgdekomme de studerendes diversitet

e Styrke samarbejdet i forskningsnetvark bl.a. mellem de staerke
forskningscentre pa HE’s institutter

e Yderligere stgtte tiltraekningen af flere eksterne midler fx
gennem support ved stgrre ansggninger og generelt gget fokus
herpa

¢ Fortsat holde fokus pa rekruttering af forskertalenter og
topforskere

e Udvikling og implementering af nye og eksisterende
uddannelser samt nye undervisningsmetoder, herunder
dyadetrzening, E-leering og 'blended learning’

e Styrke kvaliteten gennem gget fokus pa
undervisningskvalifikationer internt og i rekrutteringen af nye
medarbejdere

¢ Have gennemfgrselsprocenten bl.a. pa baggrund af forsgg med
kvote 2 optag med interviews pa medicinuddannelsen

Viden

Talent

Strategiske malsztninger:

- Intensivere samarbejdet med erhvervslivet og den offentlige sektor
- Konsolidere og udvide universitetets uathaengige
myndighedsbetjening

- Styrke udbuddet af efter- og videreuddannelser

- Styrke bidraget til civilsamfundets udvikling

Strategiske malszatninger:

- Tilbyde talentudvikling pa hgjeste internationale niveau

- Rekruttere, udvikle og fastholde fremragende forskertalenter
- Tilbyde talentforlgb fra bachelorniveauet

¢ Konsolidere og videreudvikle fakultetets samarbejde med
sundhedssektoren og herunder erhvervslivet, Region
Midtjylland, kommuner m.fl. samt fortsat holde fokus pa
samfundsradgivningen og myndighedsbetjening

e Fortsat styrke udbuddet af efter- og videreuddannelser, bl.a.
gennem bedre faciliteter

* @get synlighed i den offentlige debat gennem sobre og
nuancerede indlaeg.

e Fortsat finde og stgtte talenterne i hele forlgbet pree-og
postgraduat samt i den gvrige akademiske karriere

¢ Etablere udveksling og rekrutteringssamarbejdsaftaler med
andre danske og udenlandske universiteter iseer for unge
talenter

¢ Udbygge karrierevejledningen pa institutniveau

Strategiske malsatninger: Prioriteringerne bidrager til opfyldelsen af malsaetningerne, som fastlagt i AU Strategi 2013-2020. En prioritering kan bidrage til mere end én

malseetning og ikke alle malsaetninger er ngdvendigvis deekkede.
Dekanatet, Health
Aarhus Universitet
Nordre Ringgade 1
8000 Aarhus C

E-mail: deansoffice.health@au.dk
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Styrkepositioner, Health

Staerke forskningsmiljger, der arbejder med samfundsrelevante forskningsfelter
Succesrig ekstern fundraising

Uddannelser af hgj kvalitet, med hgj beskaftigelsesgrad

Integreret samarbejdsmodel om forskning, uddannelse og faglig udvikling med
sundhedsaktarer i Region Midtjylland

Ph.d.-uddannelser af hgj kvalitet og med hgj beskaftigelsesgrad
Myndighedsbetjening af hgj kvalitet.

VV VYV

VY VvV

Dekanatet, Health TIf.: 87150000

Aarhus Universitet E-mail:

Nordre Ringgade 1 deansoffice.health@au.dk
8000 Aarhus C health.au.dk/



ARSHJUL FOR IMPLEMENTERING AF OG OPF@LGNING PA AU STRATEGI 2013 - 2020

Arshjulet har felgende hovedelementer:

Maj: Universitetsledelsen drefter opfelgning pd strategien for foregdende ar. Derudover
fastlcegges de faglige prioriteringer for det kommende &r pd baggrund af fakulteters og
tveergéende udvalgs indspil.

Juni: Ledelsesseminar.

September: Bestyrelsesseminar. Markedsnotatet er udgangspunkt for seminaret, hvor
bestyrelsen ogsd prcesenteres for de faglige prioriteringer.

December: Oversigt over handleplaner fra fakulteter og udvalg i universitetsledelsen.

Oversigt over
handleplaner i
universitetsledelsen

Indsamling af overordnede
negletal til strategiopfelgning

[ Bestyrelsesseminar

(september). Markedsnotat ]

og arsrapport

Proces for faglige prioriteringer
for kommende é&r (januar-maj)

AN
December Januar -
Februar

Universitetsledelsen
forbereder
bestyrelsesseminar

Fakulteter og udvalg
indsamler informationer til
strategiopfelgning
(marts-april)

Bestyrelsen godkender
&rsrapport (april)

Juni -
Oktober

Fakulteter og udvalg
udarbejder handleplaner

(frist 1/11)

Ledelsesseminar




OVERBLIK OVER AU STRATEGI 2013 - 2020

MISSION Aarhus Universitet er et fagligt bredt og forskningsintensivt

universitet, der skaber og deler viden.

VISION Aarhus Universitet arbejder for at vcere et toneangivende, globalt

orienteret universitet med et stcerkt engagement i
samfundsudviklingen.

VARDIGRUNDLAG Aarhus Universitet bekender sig til de europceiske universiteters

Magna Carta. Forskningsfrihed, uafhcengighed, fordybelse og
nysgerrigt og kritisk samspil med omverdenen er derfor
grundlceggende veerdier for universitetet.

STRATEGISKE MALSATNINGER

Forskning

Forege antallet af forskningsomréder i den internationale
elite

Scette fokus p& de samfundsmcessige udfordringer og
styrke samarbejdet

Tiltrcekke flere eksterne bevillinger

Uddannelse

Udvikle uddannelsernes kvalitet efter hejeste
internationale standarder

Uddanne dimittender med stcerke kompetencer
Imgdekomme de studerendes diversitet

Talentudvikling

Tilbyde talentudvikling p& hgjeste internationale niveau
Rekruttere, udvikle og fastholde fremragende
forskertalenter

Tilbyde talentforlgb fra bachelorniveauet

Videnudveksling

Intensivere samarbejdet med erhvervslivet og den
offentlige sektor

Konsolidere og udvide universitetets uafhcengige
myndighedsbetjening

Styrke udbuddet af efter- og videreuddannelser
Styrke bidraget til civilsamfundets udvikling

FORUDSATNINGER

Gode arbejdsvilkér

Et godt studie- og arbejdsmiljo

En ncervcerende og visioncer ledelse

Mulighed for efter- og videreuddannelse

En sammenhcengende, effektiv og professionel
administration

Optimale gkonomiske og lovgivningsmaessige
rammebetingelser






