


LIGESTILLINGSREDEGYRELSER 2020

Alle kommuner, regioner og staten skal efter ligestillingslovens § 5 og 5a indberette en
ligestillingsredeggrelse om deres arbejde med ligestilling hvert tredje ar. Dette er
indberetning af ligestillingsredegarelse 2020 for Copenhagen Business School



PERSONALEOMRADET
Malsaetninger pa personaleomradet

Nej Ja

Har | malsaetninger for fordeling af kvinder og maend i
ledelsesstillinger?

Malsaetninger for fordeling af kvinder og maend i ledelsesstillinger:
Mal om 40 pct. af det underrepraesenterede kgn pa alle ledelsesniveauer, dvs. bestyrelse (eksterne
medlemmer), direktion, institutledere, kontorchefer samt teamlederniveau. Pa lang sigt er visionen, at der skal
veere en ligelig fordeling (50%/50%) af kvinder og maend pa alle ledelsesniveauer pa CBS.
Den ansaettende leder nedsaetter et ansaettelsesudvalg, som skal have en ligelig fordeling mellem kgnnene
(forstadet som mindst 40% af det underrepraesenterede kon i stillingskategorien), hvor det er fagligt muligt.
Ved anseettelse af ledere skal det underrepraesenterede kgn udggre min 33% af de shortlistede ansggere.

Nej Ja

Har | malsaetninger for ligestilling mellem kvinder og
maend pa personaleomradet i gvrigt?

Malsaetninger for ligestilling mellem kvinder og maend pa personaleomradet:
Der skal veere en ligelig fordeling af maend og kvinder i alle ansaettelsesudvalg, hvor det er fagligt muligt.
Maltal om 25 pct. kvalificerede kvindelige ansggere til professorater. Maltal om mindst 30% af det
underrepraesenterede kgn i bedgmmelsesudvalg til forskerstillinger.



Handlinger pa personaleomradet

Nej Ja

Har | taget initiativer til at fremme ligestilling mellem
kvinder og maend i forbindelse med rekruttering til °
lederstillinger?

Angiv initiativer

Annonceskabeloner, der sikrer, at stillingsopslag
tiltraekker begge kgn eller det underrepraesenterede kgn

Rekrutteringsmateriale aktivt rettet mod at tiltraekke
begge kgn eller det underrepraesenterede kgn

Brug af positive rollemodeller i rekrutteringsstrategi for
at tiltreekke det underrepraesenterede kgn

Malrettet arbejde mod at sikre lige
kgnssammensaetning i ansaettelsesudvalg

Andet o

Har | taget initiativer til at fremme ligestilling mellem
kvinder og mzaend i forbindelse med rekruttering pa °
personaleomradet i gvrigt?




Angiv initiativer

Annonceskabeloner, der sikrer, at stillingsopslag
tiltreekker begge kgn eller det underrepraesenterede kgn

Rekrutteringsmateriale aktivt rettet mod at tiltraekke
begge kon eller det underrepraesenterede kgn

Brug af positive rollemodeller i rekrutteringsstrategi for
at tiltreekke det underrepraesenterede kgn

Andet °

Nej Ja

Medtager | overvejelser om personalets kgn i
forbindelse med Ignforhandlinger og tildeling af tillaeg, °
m.m.?

Anvender | systematisk data fordelt pa kgn til at fa viden
om ministeriets, institutionens eller virksomhedens
kgnsforskelle i forhold til lederes og personalets Ign,
tillaeg, sygefravaer og orlovsordninger m.m.?




Eksempel pa handling pa personaleomradet

Navn pa initiativet

CBS'’ barselsfond: Central pulje til reintegration af
forskere der vender tilbage til arbejdet efter barsels-
/forzeldreorlov (fra 2017-nu).

Formal og baggrund for initiativet

En undersggelse af kgn og ledelsespraksis pa CBS
bekraefter, at foraeldreskab hovedsageligt er en
udfordring for karrieren blandt kvindelige forskere.
Barsels/foraeldreorlov varer laengere for kvinder end for
maend og selve barselsorloven umiddelbart efter fgdslen
kan af gode grunde ikke skubbes, og kan derfor udggre
en strukturel barriere for at forfglge en
forskningskarriere. CBS gnsker at etablere en politik for
barsel- og forzeldreorlov, der er med til at afhjaelpe
denne udfordring og bidrager til at optimere
reintegrationen af forskere efter de er vendt tilbage efter
barsel.

Beskrivelse af initiativet

CBS barselsfond: Hvordan vender du som VIP tilbage til
forskerkarrieren efter barselsorlov?

Initiativet har til formal at sikre at forskere far mest
muligt ud af deres potentiale og engagement | forskning
og uddannelse i den umiddelbare tid efter
barsels/forzeldreorlov. Det bestar af en central fond til
institutter og bevillingshavere, der kompenserer for
ekstraudgifter forbundet med forskeres
barsel/forzeldreorlov, uanset kgn eller bevilling.

CBS giver kompensation for en raekke undervisnings- og
administrative opgaver i henhold til CBS' standardaftale,
nar forskeren vender tilbage fra barselsorlov.

Kontaktperson ift. initiativet

Afrodita Jeftic, Dekansekretariatet for Forskning,
aj.research@cbs.dk




Fakta pa personaleomradet
Konsfordeling i ledelse

Nedenstaende tabeller viser kgnsfordeling pa relevante ledelsesniveauer. Tabellerne viser bade den
procentvise fordeling mellem kgnnene samt antallet af kvinder og maend.

Gennemshnittet pa tvaers
af sammenlignelige
institutionstyper

Niveau 1 - Topchefer

(Lgnramme 39-42)

Kvinder 0% (0) 34,309%

Maend 100% (1) 65,691%

Gennemshnittet pa tvaers
af sammenlignelige
institutionstyper

Niveau 2 - Chefer
(Lgnramme 37-38)

Kvinder 20,977% (24,9) 32,407%

Maend 79,023% (93,8) 67,593%

Niveau 3 - Ledere og Gennemshnittet pa tvaers
specialister (Lenramme af sammenlignelige
35-36) institutionstyper
Kvinder 70,851% (101,6) 51,64%
Maend 29,149% (41,8) 48,36%

Kilde: Finansministeriets forhandlingsdatabase, 3. kvartal 20179.
Note: Tallene i parentes angiver antal drsvaerk.

Konsfordeling i personalet som helhed
Nedenstaende tabel viser kgnsfordelingen i ministeriet, den statslige institution eller den statslige

virksomheds personale som helhed. Tabellen viser bade den procentvise fordeling mellem kgnnene
samt antallet af kvinder og maend.

Gennemshnittet pa tvaers

Personale af sammenlignelige
institutionstyper
Kvinder 51,254% (750,1) 48,149%
Mand 48,746% (713,4) 51,851%

Kilde: Finansministeriets forhandlingsdatabase, 3. kvartal 2079.
Note: Tallene i parentes angiver antal drsvaerk.



Forventer | pa baggrund af tallene at

igangsaette nye initiativer til at fremme
ligestilling pa personaleomradet?

Ja, blandt ledelsen

Ja, blandt personalet

Nej, det giver ikke anledning til at igangseette nye
initiativer




KERNEYDELSER
Malsaetninger for ligestilling i kerneydelser

Ikke relevant

Har | en malsaetning for ligestilling af kvinder og maend
for jeres kerneydelser?

Malsaetninger for ligestilling af kvinder og maend for jeres kerneydelser:
CBS har en samlet politik for ligestilling af kvinder og maend mhp. at tiltreekke og fastholde de bedste forskere
og undervisere, saledes at det far effekt pa kerneydelserne og deres kvalitet. CBS gnsker, at bade kvindelige og
mandlige forskere far de bedste muligheder for at udfgre forskning og formidling til hgjeste niveau. Pa samme
made gnsker CBS at tiltreekke studerende af begge kgn og sikre, at deres undervisere pa uddannelserne er
med til at skabe rum for og opmaerksomhed om diversitet og ligestilling.

Nej Ja

Medteenker | kgnsaspektet og kensopdelte data, nar der
udarbejdes analyser, evalueringer, brugerundersggelser, °
malgruppeanalyser og lignende?

Medtager | overvejelser om kgn i jeres vurdering af
kommunikationsmaterialer (fx kampagner, nye
hjemmesider og oplysningsmaterialer) sa indhold og °
form sa vidt muligt er malrettet den gnskede
malgruppe?




Eksempel pa handling i kerneydelser

Navn pa initiativet

Kampagnen Bevidstligggrelse af institutionen:
Besggsrunde pa alle CBS' institutter

Formal og baggrund for initiativet

CBS 'ambition er at veere en mangfoldig og inklusiv
organisation. CBS' Council for Diversity and Inclusion
(CDI) og CBS' Equal Opportunities Officer (EOO) har som
et af deres formal at bevidstggre institutionen om den
ligestillingsudfordring CBS star overfor.

Som basis for en bevidstggrelse af organisationen
indledte CDI arbejdet med faktuelt at dokumentere
kensubalance udfordringen. Eksempelvis udgav CBS i
2015 en kgnsstatistik, der viser kgnssammensaetningen
af forskerstaben i et flerarigt perspektiv, kgnsbalancen i
de seneste ars forskerrekrutteringer samt kgnsbalancen
pa de enkelte institutter. Publikationen blev gentaget to
ar senere og udvidet med data fra interne analyser af
rekruttering og Ign i et kgnsperspektiv. | samme periode
blev en intern undersggelse af kgn og akademisk
ledelsespraksis pa CBS offentliggjort.

Den naeste fase i bevidstggrelse af organisationen
havde fokus pa formidling af facts and findings til de
institutfaglige miljger, herunder gennem en malrettet
besggsrunde pa alle institutter.

Beskrivelse af initiativet

To medlemmer af CDI (CBS’ Equal Opportunities Officer
og en forsker med ekspertise i kgns- og
diversitetsstudier) besggte i 2018 alle 14 institutter.
Facts om diversitet (internationalisering og kgn) blandt
de videnskabelige medarbejdere pa CBS samt
tilsvarende 'diversitet’ repraesenteret blandt professorer
og i formel akademisk ledelse blev praesenteret (CBS
niveau og for det konkrete institut). Formalet var at
informere om CDI’ arbejde og invitere til dialog, formidle
facts og stimulere til intern dialog i miljgerne om den
lokale udfordring og muligheder i respekt for konteksten
og no size fits all.

Bade rektor og CBS' to dekaner deltog i udvalgte
institutbesgg for at understrege ledelsens fokus pa
udfordringen.

Kontaktperson ift. initiativet

Jessie Tvillinggaard, Ledelsessekretariatet pa CBS,
jt.Is@cbs.dk




AFSLUTNING

Det er her muligt at tilfgje en afsluttende fritekst pa op til fem sider af 1500 tegn.

Spergeskemaet er faerdigudfyldt PY

Spgrgeskemaet godkendes og lases PY




