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Forord

Det overordnede formal med evalueringen er at vurdere den indsats, som
danske universiteter bidrager med for at tiltreekke, fastholde og udvikle de
forskerkompetencer, der er ngdvendige for at realisere ambitionerne for
Danmark som vidennation.

Det er sdledes evalueringens formal at undersgge:

e De juridiske og organisatoriske rammer for universiteternes handtering af
forskernes karriereudvikling.

e Hvilke initiativer til karrierehandtering universiteterne har ivaerksat inden
for disse rammer.

e Hvilke forhold der i gvrigt spiller ind i forhold til handteringen af forsker-
karrierer pd universiteterne.

Undersggelsens genstandsfelt er de rammer for karriereveje, mobilitet og
rekruttering, der findes og implementeres pa universiteterne.

Denne delrapport preesenterer resultaterne af en dokumentarisk analyse der
udarbejdet med henblik pa at dokumentere den eksisterende viden pa omra-
det. Formalet har sdledes veeret at indsamle relevant, eksisterende informati-
on, der er pa omradet, sdledes at der skabes et dokumentarisk grundlag for
evalueringens operationalisering af temaer, hypoteser og spargsmal.

| de fglgende afsnit opsummeres det gennemgaede materiales behandling af
emner indenfor evalueringens temaer. Desuden redeggres for den tilgang,
der er anvendt, til pa systematisk vis at skabe et overblik over det omfattende
dokumentariske materiale.
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Resumeé

Under evalueringens temaer bergres en reekke gennemga-
ende emner i seerlig grad i det behandlede materiale. Disse
er fremheevet i nedenstaende korte sammenfatning af rap-
portens enkelte afsnit. Vaesentlige kilder er desuden frem-
heevet.

Evalueringens seks grundtemaer omfatter de juridiske og organisatoriske
rammer og indsatser samt universiteternes implementering heraf. Desuden
behandles intern karriereudvikling, rekruttering af forskere til universiteterne,
universitetsforskernes mobilitet samt omverdenens pavirkning i form af til-
traekning og rammer for stillinger uden for de danske universiteter.

Den dokumentariske analyse bygger pa en gennemgang af ca. 100 doku-
menter med et samlet omfang pa knap 4000 sider. Materialet omfatter en
reekke forskellige dokumenter herunder fx evalueringer, rapporter, artikler og
lovgivning. Den er organiseret efter de seks grundtemaer og den tematiske
kodestruktur, der er beskrevet naermere i afsnittet formal og tilgang. Den
omtalte tilgang sikrer en systematisk og transparent gennemgang af materia-
let. Desuden kan data om en given kode udtraekkes for derved pa enkel vis
at skabe overblik over hele materialet. De samlede udtraek af materialet
fremgar af rapportens bilag.

Tema 1: Juridiske og organisatoriske rammer og ind-
satser

Inden for dette tema behandles i materialet isger forhold, der vedrgrer fastan-
seettelse eller anseettelser pa tidsbegraenset kontrakt indenfor de rammer
stillingsstrukturen seetter for karriereforlgb. Desuden behandles stillingsstruk-
turens rammer i forhold til avancementsmuligheder. Emnet er i flere kilder
behandlet som en sammenligning med forhold i udlandet. Desuden behand-
les rammer for barselsorlov.

| relation til gkonomiske forhold er data om universiteternes finansieringsfor-
hold gennemgaet. Dette drejer sig om udvikling i forskningsfinansieringen,
herunder forholdet mellem intern og ekstern finansiering.

Udover materialet, der er anfgrt i citater i bilaget, er stillingsstruktur, ansaet-
telsesbekendtggarelser, Universitetslov og AC-overenskomst geeldende i peri-
oden 1999 — 2010 gennemgaet. Pa grund af den seerlige karakter af disse
kilder er der ikke anfert citater. Der er her iszer blevet fokuseret pa relevante
gndringer, der er gennemfgrt i perioden, samt de forhold der i dag er geel-
dende.

Citater fra det gennemgaede materiale vedrgrende tema 1 findes i rappor-
tens bilag.
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Anseettelsesjuridiske rammer (1a)

Anseettelsesbekendtggrelsen
Med hjemmel i Universitetsloven kan forskningsministeren fastsaette regler
om anszettelse af videnskabeligt personale pa universiteterne, hvilket sker i
anseettelsesbekendtgarelser.

Opslagsbekendtggrelsen

Som udgangspunkt skal stillinger i staten i henhold til Opslagsbekendtggarel-
sen opslas offentligt, hvilket ogsa geelder pa universitetsomradet. | ansaettel-
sesbekendtggrelsen er der dog hjemmel til at fravige dette, hvis der er tale
om tidsbegreensede stillinger for en periode op til et ar og for udenlandske
ansatte pa professor- eller lektorniveau op til to ar. Derudover er der hjemmel
til at rektor kan tilbyde seerligt kvalificerede kandidater pa professor- og lek-
torniveau anseettelse uden opslag.

Siden ar 2000 har der veeret hjemmel til, at rektor kan anseette en person,
hvis fonde eller rdd under Ministeriet for Videnskab, Teknologi og Udvikling
eller ikke-statslige bevillingsgivere har stillet mindst halvdelen af midlerne til
radighed for ansaettelse af denne. En positiv, faglig bedemmelse er dog sta-
dig et krav.

Reglerne om opslag har kun undergaet mindre aendringer i perioden.

Bedgmmelse ved anseettelse

Der nedseettes en bedgmmelsesudvalg ved ansaettelser, som tager stilling til
ansggernes faglige kvalifikationer, og der afgives en bedgmmelse heraf til
rektor, som treeffer afggrelse om anseettelse. Reglerne om bedgmmelse ved
anseettelse har kun undergaet mindre aendringer i perioden.

Midlertidige anseettelser

Det er fastsat i Lov om midlertidig ansaettelse, som tradte i kraft i 2003, at
videnskabeligt personale ved universiteterne hgjest kan fa fornyet tidsbe-
greensede ansaettelsesforhold to gange. Det betyder konkret, at man kan
veere ansat i tre midlertidige anseettelsesforhold pd samme anseettelsesni-
veau pa samme universitet.

Stillingsstruktur
Stillingsstrukturen pa universiteterne er i perioden 1999 — 2010 reguleret via
en reekke cirkuleerer som beskrevet skematisk nedenfor.

Stillingsstruktur pa universiteterne

Stillingsni- CIR nr. 9427 CIR nr. 9706 CIR nr. 12223 af = CIR nr. 6473 af
veau af 13/06/2007  af 22/12/2004 22/09/2000 22/06/1993
Geeldende fra  Geeldende fra =~ Geeldende fra 1. Geeldende fra 1. juli
1. januar 2007 = 1.januar 2005 september 2000 1993
Stillinger Videnskabelig Kandidatsti- Kandidatstipen- Kandidatstipendiater
under ad- assistent pendiater diater Forskningsassistent
junktniveau Forskningsas- Forskningsassi- Amanuensis
sistent stent
Amanuensis Amanuensis
Stillinger p& Adjunkt Adjunkt Adjunkt Adjunkt
adjunktni- Forskningsadjunkt
veau Forsker
Post.doc. Post.doc. Forskningssti- Forskningsstipendia-
pendiater ter
Stillinger pa Lektor Lektor Lektor Lektor

lektorniveau

Seniorforsker

Geestelektor
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Stillinger pa Professorer

professorni-

veau
Professorer
med seerlige
opgaver
Klinisk profes-
sor

Seerlige Seniorradgiver

stillinger Studieadjunkt
Studielektor

Note

Professorer

Professorer
med seerlige
opgaver

Seniorradgiver
Studieadjunkt*

Studielektor*

*Kan kun
anszettes pa et
begreenset
antal institutio-
ner

Professorer
Gaesteprofessor

Professorer med
seerlige opgaver

Studieadjunkt*
Studielektor*

*Har ikke forsk-
ningsforpligtelse

Professorer
Geesteprofessor
Forskningsprofessor

Adjunkt uden forsk-
ningspligt*

Lektor uden forsk-
ningspligt*

Desuden har stillingsstrukturen ved sektorforskningsinstitutionerne undergaet
en reekke sendringer, der har vaeret ngdvendige, bl.a. som fglge af en raekke

sektorforskningsinstitutioners fusioner med universiteterne.

Stillingsstruktur pa sektorforskningsinstitutionerne

Stillingsni- CIR nr. 9526 af

veau 22/09/2010
Geeldende fra 1.
oktober 2010

Stillinger Videnskabelig

under for- assistent

skerniveau

Stillinger pA  Forsker

forskerni-

veau Post.doc

Stillinger p& | Seniorforsker

seniorfor-

skerniveau

Stillinger p& = Forsknings-

professor- professor

niveau Forsknings-
professor med
seerlige opgaver

Seerlige

stillinger

Legnvilkar (1b)

CIR nr. 12411 af
02/04/2001

Geeldende fra 1.
september 2000

Kandidatstipendiat

Forsker
Forskningsassistent
Projektforsker
Seniorforsker
Projektseniorforsker

Forskningsprofessor

Forskningsprofessor

med seerlige opgaver

Seniorradgiver

Forskningsministeriets notat
om stillingsstruktur for viden-
skabeligt personale med
forskningsopgaver ved sektor-
forskningsinstitutionerne
Geeldende fra 1. april 1997

Kandidatstipendiat

Forsker
Forskningsassistent
Projektforsker
Seniorforsker
Projektseniorforsker

Forskningsprofessor

Seniorradgiver

Videnskabeligt personale ved universiteterne og sektorforskningen er deekket
af overenskomst for akademikere i staten. Lennen bestar af en basislgn og
en tilleegsdel, som omfatter funktionstilleeg, kvalifikationstilleeg og resultatign.
Dette afspejler principperne bag aftalen om ny lgn fra 1997. Basislgnnen er
reguleret af overenskomsten, og der kan decentralt aftales en tilleegsdel. Der
er dermed ingen juridiske begraensninger for fastsaettelse af decentrale Igntil-
leeg udover en almen betragtning om, at der skal udvises sparsommelighed
med offentlige midler. Videnskabsministeriet har dog udsendt retningslinjer
om lgnniveauet for institutledere pa universiteterne, hvori der fastsaettes

greenser for lgnniveauet.
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@vrige anseettelsesvilkar (1c)

Med forskerskatteordningen kan forskere, der ikke har vaeret fuldt skatteplig-
tigt i Danmark indenfor de seneste 3 ar, vaelge at blive bruttobeskattet med
25 % i hgjest 36 maneder eller med 33 % i 60 maneder. For forskere geelder
den seerlige undtagelse, at de kan benytte ordningen, hvis de har vaeret be-
greenset skattepligtige, fx som fglge af at have vaeret gaesteundervisere.

Universiteternes juridiske og organisatoriske rammer i relation til gvrige an-
seettelsesvilkar som eksempelvis medarbejderudvikling, efteruddannelse,
evaluering af akademiske meritter eksempelvis i forbindelse med bedgmmel-
ser er ikke direkte belyst i de gennemgaede kilder.

@konomiske og organisatoriske rammer (1d)

Universiteterne har gennem gkonomiske og organisatoriske rammer veeret
og er fortsat i en periode med betydelige sendringer.

Universitetsloven og universiteternes ledelse blev med Universitetslovens
vedtagelse i 2003 aendret meget markant. Ledelsesformen er blevet profes-
sionaliseret gennem indfgrelse af bestyrelser med eksternt flertal og ansatte
ledere i modseetning til de tidligere valgte ledere. Universiteterne gennemgik
desuden en raekke forandringer i forbindelse med fusionerne i 2007, hvor
universiteter blev lagt sammen og sektorforskningsinstitutioner blev indfusio-
neret.

Det gennemgéede materiale indeholder nggletal for udviklingen i universite-
ternes gkonomiske forhold herunder basismidler til forskning i perioden 2005
til 2009, samt indteegter fordelt pa forskning og eksterne midler i 2009.

De samlede offentlige midler til forskning og udvikling udger i 2009 0,98 % af
BNP. Med globaliseringsaftalen er der afsat midler til gget optag af ph.d.er og
en aftale med universiteterne saetter et mal for optaget i 2010 til 2.400, hvilket
svarer til en fordobling af optaget i 2003.

Ekstern forskningsfinansiering (1e)

Der er i lgbet de seneste ar sket en udvikling i universiteternes finansierings-
kilder herunder den eksterne forskningsfinansiering. Udviklingen i de enkelte
universiteters eksterne finansiering er dog ikke direkte belyst i de gennemga-
ede kilder.

Tema 2: Universiteternes implementering

Implementering af ansaettelsesvilkar og organisatoriske rammer er i materia-
let i seerlig grad behandlet i relation til et kans- og talentperspektiv. Universi-
teternes konkrete tiltag i relation til implementering af rammer er kun i mindre
grad beskrevet.

Indenfor de givne juridiske og organisatoriske rammer kan universiteterne
ivaerkseette initiativer med henblik pa at fremme forskernes karriereudvikling.
P& universitetsniveau kan der ivaerksaettes initiativer, som enten kan veere
generelle initiativer, der danner rammer om lokale initiativer pa fx fakultets-
eller institutniveau, eller der kan iveerksaettes konkrete initiativer pa universi-
tetsniveau. Derudover kan der pa institut- eller faggruppeniveau iveerkseettes
initiativer, som lokalt kan fremme forskernes karriereudvikling. Dette afsnit vil
belyse en raekke initiativer, som er iveerksat pa universiteterne pa bade cen-
tralt og lokalt niveau.

Citater fra det gennemgaede materiale vedrgrende tema 2 findes i rappor-
tens bilag.
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Implementering af ansaettelsesvilkar (2a)

| den foreliggende dokumentation behandles anseettelsesvilkars implemente-
ring indenfor tre hovedemner.

Det farste omhandler anseettelsesvilkar, som har til formal at sikre en gliden-
de overgang fra endt forskeruddannelse til fastansaettelse som lektor. Siden
2005 har universiteterne haft mulighed for at ansaette adjunkter, som auto-
matisk overgar til et lektorat, forudsat at vedkommende indstilles til lektorbe-
dgmmelse og findes egnet. Pa denne made kan der indfares en form for
dansk "tenure-track” (en ansaettelse der senere farer til en fast stilling pa et
hgjere niveau, safremt der leves op til visse krav).

Det andet omhandler forskellige ligestillingsaspekter. Der foreslas fx mentor-
programmer for kvinder, ekstra tid til stipendiater efter barsel, daginstitutions-
pladser i forbindelse med universitetet og belgnning af fakulteter, der anseet-
ter kvinder. Det papeges, at midlertidige ansaettelser saerligt rammer kvinder.

Det tredje omhandler for fa avancementsmuligheder udover lektorniveau. De
manglende avancementsmuligheder opleves som begreensende for udvik-
lingsmulighederne og er dermed ikke konkurrencedygtige med omverdenen.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Forskning uden barrierer, Viden-
skabsministeriet 2006, Hvordan gar vi en offentlig forskerkarriere attraktiv,
Danmarks Forskningspolitiske rad 2005 og Kvindelige forskertalenter —
dansk forsknings uudnyttede reserve, Ministeriet for Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.

Implementering af organisatoriske rammer (2b)

De enkelte universiteters implementering af organisatoriske rammer er ikke
direkte belyst i de gennemgaede kilder.

Implementering af ekstern forskningsfinansiering (2c)

De enkelte universiteters implementering af ekstern forskerfinansiering er
ikke direkte belyst i gennemgaede kilder.

Tema 3: Intern karriereudvikling

Intern karriereudvikling er det tema, der behandles mest i det samlede mate-
riale. Der eksisterer et omfattende materiale, der behandler en lang reekke
aspekter af anseettelses- og arbejdsvilkar og disses betydning for karriereud-
vikling og fastholdelse. Dette omfatter eksempelvis alder, kan, arbejdsklima,
ledelse, finansiering mm. Et emne, der behandles i flere kilder, er manglende
sammenhaeng i anseettelsesforhold for yngre forskere. Desuden fremfgres, at
overgange mellem tidsbegraensede anseaettelser medfgrer spild af aktiv forsk-
ningstid.

Citater fra det gennemgaede materiale vedrgrende tema 3 findes i rappor-
tens bilag.

Anseettelsesvilkars betydning for karriereudvikling (3a)
| litteraturen er der beskrevet en reekke anszettelsesvilkar, som har betydning
for intern karriereudvikling.

Det papeges i mange undersggelser, at midlertidige ansaettelser, og seerligt
ved overgangen fra adjunkt til lektor, har negativ betydning for karriereudvik-
lingen, da de ikke altid medvirker til kvalificering af en fortsat forskerkarriere.
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Desuden fremhaeves det, at processen er tidskraevende, og at der mistes
vigtig forskningstid, som er vaesentlig for karriereudviklingen.

En undersggelse peger pa det relativt lave antal professorater i forhold til
lektorstillinger, som en barriere for karriereudvikling, og en anden rapport
foreslar, at professorstillinger i hgjere grad anvendes som rekrutterings- og
fastholdelsesinstrument. Lan bliver ogsa i flere rapporter fremhaevet som en
vigtig faktor, hvis man skal fastholde en forsker. Derudover peger flere rap-
porter pa, at det er vaesentligt at unge forskertalenter kan se en klar karriere-
vej.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Forskning uden barrierer, Rapport
til Videnskabsministeriet fra Arbejdsgruppen vedr. barrierer for en forskerkar-
riere 2006. Hvordan ggr vi en offentlig forskerkarriere attraktiv. Danmarks
Forskningspolitiske rad 2005. Delrapporter til Forskningsradenes virkemidler
til at fremme karriere. Forsknings- og Innovationsstyrelsen 2010.

@konomiske og organisatoriske rammers betydning for karriereudvik-
ling (3b)

Flere undersggelser omhandler betydningen af ledelse for karriereudvikling,
herunder at dette seerligt g@r sig geeldende for kvinder.

Derudover peger flere undersggelser pa vigtigheden af karriereplanlaegning
og medarbejderudviklingssamtaler for karriereudvikling.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Kvindelige forskertalenter — dansk
forsknings uudnyttede reserve. Ministeriet for Videnskab, teknologi og udvik-
ling 2009. Hvordan ggar vi en offentlig forskerkarriere attraktiv. Danmarks
Forskningspolitiske rad 2005.

Uformelle rammers betydning for karriereudvikling (3c)

| litteraturen bliver der saerligt fremhaevet uformelle rammer pa tre forskellige
omrader, som har betydning for karriereudvikling.

Kgns betydning for karriereudvikling bliver fremheevet i flere undersggelser.
Der bliver bl.a. peget pa, at kvinder ikke er tilstraekkeligt opmaerksomme pa
mulighederne for kompetencelgaft igennem deltagelse i fx udvalg og bestyrel-
ser, at der findes "glaslofter” for kvinder, samt eksistensen af "rip-rap-rup-
effekter”, og anden strukturel diskrimination.

Nogle peger pa, at nepotisme spiller en rolle for forskeres karriereudvikling.
Det bliver opfattet som nepotisme, nar der opslas stillingsopslag med et
sheaevert fokus.

Darligt arbejdsklima opleves ogsa som en barriere for karriereudvikling. |
denne sammenhaeng peges der ogsa pa utilstraekkeligt ledelsesfokus.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Kvindelige forskertalenter — dansk
forsknings uudnyttede reserve. Ministeriet for Videnskab, teknologi og udvik-
ling 2009. Forskning uden barrierer, Rapport til Videnskabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr. barrierer for en forskerkarriere. Adjunkter pa danske
universiteter. Dansk Center for Forskningsanalyse 2005.

Ekstern forskningsfinansierings betydning for karriereudvikling (3d)

Der peges i en undersggelse pd, at yngre forskere, som modtager ekstern
forskningsfinansiering under virkemiddelkategorien, har stgrre chance for at
opna fastanseettelse. Derudover kan ekstern forskningsfinansiering vaere
afggrende for at en forsker kan fortseette sin forskerkarriere.
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Det opleves blandt et flertal af forskerne, at der er stgrre prestige ved at for-
ske for eksterne midler end for interne midler.

Det papeges i mange undersggelser, at midlertidige ansaettelser og saerligt
overgangen fra adjunkt til lektor har betydning for karriereudviklingen, da de
ikke altid medvirker til kvalificering af en fortsat forskerkarriere og kan vaere
spild af tid. | denne sammenhaeng peger en anden rapport dog pa, at forsk-
ningstid er vigtig for karriereudviklingen.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Forskningsradenes virkemidler til
at fremme karriere. Forsknings- og Innovationsstyrelsen 2010. Delrapporter
til Forskningsradenes virkemidler til karrierefremme. Forsknings- og Innovati-
onsstyrelsen 2010.

Rekrutteringsgrundlagets betydning for karriereudvikling (3e)

Rekrutteringsgrundlaget blandt kvinder til naeste karriereniveau falder, da
andelen af kvinder mindskes op gennem karriereforlgbet. En international
undersggelse viser, at kvinder uden bgrn ikke klarer sig bedre end kvinder,
der har bgrn.

En rapport peger pa, at globaliseringsaftalen fra 2006 medferer en fordobling
af antallet af ph.d.-studerende fra 2003 til 2010, hvilket tilsvarende fordobler
rekrutteringsgrundlaget. Det vil alt andet lige fgre til gget konkurrence om
stillinger efter ph.d.-niveau.

Pa nogle omrader bestar rekrutteringsgrundlaget af kandidater fra hele ver-
den, hvorimod rekrutteringsgrundlaget pa andre omrader er mere nationalt.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Kvinder & forskning - debatoplaeg
om dansk forsknings uudnyttede reserve. Ministeriet for Videnskab, teknologi
og udvikling 2009. Kvinder i forskning — med hovedvaegt pa karriereveje.
Dansk Center for Forskningsanalyse 2008. Hvor gik adjunkterne hen, da de
gik ud. Dansk Center for Forskningsanalyse 2004.

Tema 4: Rekruttering af forskere til universiteterne

Der er begreenset litteratur om universiteternes handtering af forskerrekrutte-
ring. Litteraturen handler i hgjere grad om rammernes betydning for fasthol-
delse og tiltreekning af forskere. Udover det nedenfor naevnte henvises derfor
til central litteratur under tema 5.

Materialet behandler forhold af betydning for rekruttering herunder mulighe-
der i relation til rekruttering af udenlandske forskere. Dette omfatter eksem-
pelvis lgn, anseettelsesvilkar, arbejdsmilja, ledelse og finansiering. Ogsa her
er kgnsproblematikken fremtreedende i materialet. Flere kilder behandler
endvidere forhold omkring universiteternes ansaettelsesprocesser og anven-
delse af stillingsopslag og bedgmmelser.

Citater fra det gennemgaede materiale vedrgrende tema 4 findes i rappor-
tens bilag.

Anseettelsesrammernes betydning for rekruttering (4a)

| litteraturen er det primaert ansaettelsesrammers betydning for rekruttering af
udenlandske forskere, som er belyst. | den forbindelse bliver der peget pa
falgende forslag, som vil kunne bidrage til rekrutteringen: Hgjere lgn, bidrag
til flytteomkostninger og danskundervisning. Det er desuden foreslaet, at
timer med danskundervisning kunne medfgre, at undervisningsbyrden blev
reduceret med et tilsvarende antal timer.
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Der kan peges pa falgende centrale kilder: Ph.d.-uddannedes karrierevalg og
—veje. Dansk Center for Forskningsanalyse 2007. Rekruttering af udenland-
ske forskere til dansk forskning, Bilag D. Danmarks Forskningsrad & Rambagl|
2001.

@konomiske og organisatoriske rammers betydning for rekruttering
(4b)

En undersggelse peger pa, at universitetsledelserne i hgj grad har fokus pa
rekruttering af udenlandske forskere. Pa et universitet er der opstillet konkre-
te udviklingsmal for internationaliseringen, et andet universitet rader over
lejligheder, som udlejes til udenlandske forskere, og et tredje anvender re-
surser pa at radgive udenlandske forskere om fx skat, arbejds- og opholdstil-
ladelse.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Rekruttering af udenlandske for-
skere til dansk forskning, Bilag D. Danmarks Forskningsrad & Rambgll 2001.

Ekstern forskningsfinansierings betydning for rekruttering (4c)

En undersggelse peger pa, at eksterne forskningsmidler kan lette mulighe-
derne for hjemvending for danske forskere i udlandet.

| en undersggelse om rekruttering af udenlandske forskere er lettere adgang
til forskningsmidler fremhaevet som en vaesentlig faktor.

Endvidere behandles erfaringer fra Storbritannien, hvor anvendelse af lgntil-
skud til bl.a. post.doc. med henblik pa rekruttering uddelt via forskningsrade-
ne. Ordningen fik gennem evaluering en blandet respons, da det blandt an-
det blev fremheevet, at ordningen ikke i tilstreekkelig grad var malrettet og
koordineret.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Delrapporter til Forskningsrade-
nes virkemidler til at fremme karriere. Forsknings- og Innovationsstyrelsen
2010. Rekruttering af udenlandske forskere til dansk forskning, Bilag D.
Danmarks Forskningsrad & Rambgll 2001.

Rekruttering og anseettelse (4d)

En undersggelse omhandler saerligt rekrutteringen af forskere og daekker
perioden 2004-2006. | denne periode blev 11 % af forskerstillingerne besat
uden opslag. | samme periode blev 30 % af stillingerne besat af kvinder,
hvilket bliver forklaret med, at 43 % af alle adjunkt-, lektor- og professorstillin-
ger kun blev sggt af meend, og 11 % af de samme stillinger kun blev sggt af
kvinder. Til 27 % af stillingerne var der kun én ansgger. 52 % af stillingerne
havde mindst én udenlandsk ansgger. Samme undersggelse viser, at den
gennemsnitlige alder for forskere, der blev ansat i perioden, var 48 ar for
professorer, 40 ar for lektorer og 35 ar for adjunkter. 72 % af professorerne,
lektorerne og adjunkterne blev rekrutteret internt.

En anden undersggelse papeger, at stillinger ofte kun opslas internt. En un-
dersggelse belyser bedgmmelsesudvalgene i perioden 2001-2003. | denne
periode udgjorde maend 83 % af medlemmerne.

Anseettelsesprocessen bliver i nogle undersggelser betegnet som ungdigt
langvarig, hvilket kan medfgre, at ansggere i midlertidige stillinger kan sta
uden anseettelse i en periode. En undersggelse peger p4, at de udenlandske
forskere oplevede ansaettelsesprocessen besveerliggjort af bl.a. afklaring af
skatteforhold, boligforhold og varigheden af anseettelsesprocessen.
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Der kan peges pa falgende centrale kilder: Fornyelse i forskerstaben. For-
skerpersonale og forskerrekruttering pa danske universiteter 2004-2006.
UniC & Bertel Stahle 2007. Gender and Differences in Career Paths and
Wages among University Researchers in Denmark. Dansk Center for Forsk-
ningsanalyse 2008. En forskerstab i forandring. Forskerspersonale og for-
skerrekruttering pa danske universiteter 2001-2003. UniC & Bertel Stahle
2005.

Tema 5: Universitetsforskernes mobilitet

Materialet omhandler mobilitet indenfor universitetet og mellem universiteter-
ne og anden ansaettelse eksempelvis private anseettelser i Danmark, udlan-
det mm. Der fokuseres bl.a. pa barrierer mellem sektorer, herunder at det
efter skift til ansaettelse udenfor universiteterne kun er fa der vender tilbage.
Materialet behandler i mindre grad arsager (altsa push/pull faktorer) til mobili-
tet eller barrierer for mobilitet. Hvor dette behandles, er det iseer rettet mod
den personlige opfattelse af gnsker i relation til jobskift.

Citater fra det gennemgaede materiale vedrgrende tema 5 findes i rappor-
tens bilag.

Anseaettelsesvilkars betydning for tiltraekning og fastholdelse (5a)

Der bliver i litteraturen peget pa en lang raekke forhold omkring ansaettelses-
vilkar, der har betydning for tiltreekning og fastholdelse af forskere.

Lanvilkar er i flere undersggelser belyst som faktor i forhold til fastholdelse og
tiltreekning af forskere. Nogle undersggelser peger pa, at lgnniveauet synes
at treekke forskere veek fra universiteterne, hvorimod andre undersggelser
peger pa, at lannen ikke er en vigtig faktor for valget af en forskerkarriere.

Arbejdsindhold, arbejdsforhold og forskningsfrihed bliver derimod i flere un-
dersggelser fremhaevet som havende stor betydning for tiltreekning og fast-
holdelse.

Den faktiske arbejdstid bliver i nogle undersggelser betegnet som stgrre end
37 timer om ugen, og forskerne anfgrer, at de oplever et stort arbejdspres,
hvilket har betydning for forskernes overvejelser om jobskifte veek fra univer-
siteterne.

Arbejdsmiljget bliver i flere undersggelser peget pa som en vigtig faktor. Fle-
re finder, at arbejdsmiljget er meget konkurrencepraeget, hvilket nogle forske-
re finder attraktivt og andre uattraktivt. Samtidig er der stor forskel i opfattel-
sen af det sociale miljg blandt forskerne, hvor over halvdelen finder det at-
traktivt, mens en stor andel finder det uattraktivt.

Brugen af midlertidige stillinger pa universiteterne bliver i flere undersggelser
betegnet som en veesentlig negativ faktor for fastholdelse og tiltreekning af
forskere.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Careers for love and money. Vol
465. Nature 2010. Forskning uden barrierer, Rapport til Videnskabsministeri-
et fra Arbejdsgruppen vedr. barrierer for en forskerkarriere. Videnskabsmini-
steriet 2006. Rekruttering af udenlandske forskere til dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forskningsrad & Rambgll 2001. Delrapporter til Forskningsra-
denes virkemidler til at fremme karriere. Forsknings- og Innovationsstyrelsen
2010. Ph.d.-uddannedes karrierevalg og —veje. Dansk Center for Forsk-
ningsanalyse 2007. Kvindelige forskertalenter — dansk forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for Videnskab, teknologi og udvikling 2009.
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@konomiske og organisatoriske rammers betydning for tiltraekning og
fastholdelse (5b)

Arbejdsindhold og forskningsfrihed bliver i flere undersggelser fremheevet
som havende stor betydning for fastholdelse og tiltraekning af forskere. | den-
ne sammenhaeng bliver det faglige forskningsmiljg ogsa fremhaevet som en
vigtig faktor.

Derimod angiver de forskeruddannede, som ikke laengere arbejder som for-
skere, at det seerligt er begraensede jobmuligheder, som er afggrende for
deres fravalg af en forskerkarriere. Det haenger sammen med brugen af mid-
lertidige stillinger.

Der er flere undersggelser, der ogsa bergrer kan i relation til fastholdelse og
tiltraekning. Der gives eksempler pa belgnning til fakulteter for ansaettelse af
kvindelige professorer, mulighed for oprettelse af szerlige stipendier p& om-

rader med skaev kenssammensaetning, og mentorprogrammer.

Flere undersggelser bergrer tiltraekning af udenlandske forskere til Danmark.
Her bliver det papeget, at der er mange praktiske barrierer, som ggr det van-
skeligt for udenlandske forskere at komme til Danmark, hvilket bevirker, at de
bliver sveerere at tiltreekke.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Ph.d.uddannedes karrierevalg og
—veje. Dansk Center for Forskningsanalyse 2007. Delrapporter til Forsknings-
radenes virkemidler til at fremme karriere. Forsknings og Innovationsstyrel-
sen 2010. Rekruttering af udenlandske forskere til dansk forskning, Bilag D.
Danmarks Forskningsrad & Rambgll 2001.

Ekstern forskningsfinansierings betydning for tiltreekning og fasthol-
delse (5c¢)

Der er flere undersggelser, der peger pa midlertidige stillinger som en barrie-
re for fastholdelse og tiltreekning. Omvendt bliver den eksterne forskningsfi-
nansiering af midlertidige stillinger i nogle undersggelser set som afggrende
for fastholdelse af forskere, da de ikke ville kunne veere blevet fastholdt uden
ekstern forskningsfinansiering.

En undersggelse peger pa de manglende muligheder for planlagt mobilitet
imellem sektorer. Undersggelsen foreslar, at eksterne forskningsmidler kan
hjeelpe med genindplacering af forskere i den offentlige sektor.

Flere undersggelser peger pa starre konkurrence om og starre tidsforbrug pa
ansggninger om ekstern forskningsfinansiering.

En undersggelse peger pa, at ekstern forskningsfinansiering er en mulighed
for danske forskere i udlandet til at vende hjem til Danmark.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Forskningsradenes virkemidler til
at fremme karriere. Forsknings- og Innovationsstyrelsen 2010. Delrapporter
til Forskningsradenes virkemidler til at fremme karriere.

Stillingsskift (5d)

Litteraturen om mobilitet kan deles op i to kategorier. Den ene omhandler
mobilitet imellem den private og offentlige sektor, og den anden kategori
omhandler mobilitet mellem lande.

Flere undersggelser peger p&, at det er sveert at planlsegge en forskerkarrie-
re med vekselvirkning mellem sektorer, og de anbefaler derfor, at der bar
veere bedre muligheder.
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Danske forskeres mobilitet i forhold til udenlandske forskeres kan saerligt
illustreres ved to forhold. Pa den ene side ligger andelen af danske forskere
med mindst 3 maneders international erfaring under EU-gennemsnittet. P&
den anden side ligger andelen af danske forskere, som har veeret ansat som
forsker i bade den offentlige og private sektor, gverst i EU og langt over EU-
gennemsnittet.

En undersggelse peger p&, at hvis man er mobil som studerende, er man
ogsa mobil som forsker. Samtidig er danske mandlige forskere mere mobile i
forhold til udlandet end kvinder.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Forskning uden barrierer, Rapport
til Videnskabsministeriet fra Arbejdsgruppen vedr. barrierer for en forskerkar-
riere. Videnskabsministeriet 2006. Adjunkter pa danske universiteter. Dansk
Center for Forskningsanalyse 2005. Hvor gik adjunkterne hen, da de gik ud.
Dansk Center for Forskningsanalyse 2004. Careers of doctorate holders
employment and mobility patterns. OECD 2010. Key indicators to monitor the
EPR.SGHRM meeting 2010. Delrapporter til Forskningsradenes virkemidler
til at fremme karriere. Forsknings- og Innovationsstyrelsen 2010.

Tema 6: Omverdenens tiltreekning og rammer

| materialet vedrgrende ansaettelsesvilkar uden for universiteterne fokuseres i
seerlig grad pa yngre forskeres muligheder for at opna fastansaettelse. Lgnni-
veau og forhold omkring anszettelse, der kan relateres til ledelse, er ogsa
fremhaevet.

Under dette afsnit behandles endvidere internationalisering og samarbejde
mellem universiteter og erhvervsliv. Herunder er forhold af betydning for til-
traekning af udenlandske forskere behandlet.

Dette afsnit vil belyse, om der er initiativer, rammer og anseettelsesvilkar
udenfor universiteterne, som universiteterne med fordel kan leere af. Bade i
private virksomheder og i non-profit organisationer kan der veere iveerksat
initiativer, som tiltraekker forskere fra universiteterne. Derudover kan der vae-
re andre aktgrer, som fx regioner, der sgger at skabe rammer for at tiltraekke
forskere til den pageeldende region.

Det farste delafsnit omhandler ansaettelsesvilkar uden for universiteterne, og
det andet afsnit omhandler andre rammer uden for universiteterne, som i
bred forstand sgger at tiltraekke forskere.

Citater fra det gennemgaede materiale vedrgrende tema 6 findes i rappor-
tens bilag.

Anseettelsesvilkar udenfor universiteterne (6a)

I litteraturen er der primaert fokus pa tre forhold vedrgrende anseettelsesvilkar
udenfor universiteterne, som medvirker til at tiltraekke forskere.

For det farste bliver der fokuseret pa det attraktive ved en fastansaettelse i
den private sektor i modsaetning til midlertidige anseettelser ved universiteter-
ne mellem endt ph.d.-uddannelse og fastansaettelse som lektor. Det ma alt
andet lige kategoriseres som mere attraktivt med en fastansaettelse end med
midlertidige anseettelser.

For det andet bliver der fokuseret pa mere attraktive lgnvilkar i den private
sektor, hvilket er en problemstilling, som gar igen flere steder i det gennem-
gaede materiale. Det bliver gentagne gange papeget, at de danske universi-
teter ikke kan tilbyde en konkurrencedygtig Ign.
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For det tredje bliver der fokuseret pa bedre arbejdsmiljg, bedre ledelse og
bedre personalepleje. Nogle papeger, at disse forhold er bedre og dermed
mere attraktive uden for universiteterne.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Adjunkter pa danske universiteter,
Dansk Center for Forskningsanalyse 2005 og i Rapport fra Fremtidspanelet
12 udfordringer for videnpolitikken, Ministeriet for Videnskab, teknologi og
udvikling 2008.

Rammer uden for universiteterne (6b)

Litteraturen vedrgrende rammer uden for universiteterne, som medvirker til at
tiltreekke forskere, kan opdeles i fire hovedgrupper. Den farste hovedgruppe
omhandler initiativer fra fx regioner eller statens side, som skal medvirke til at
tiltreekke forskere til et givent omrade. Den anden hovedgruppe omhandler
rammer udover ansaettelsesvilkar, som private virksomheder kan tiloyde for-
skere. Den tredje hovedgruppe omhandler samarbejde imellem universiteter
og erhvervsliv. Den fierde hovedgruppe omhandler staerke forskningsmiljger.

Det bliver flere steder papeget, at det begr veere lettere for udenlandske for-
skere at komme til Danmark. Der findes en lang reekke barrierer i form af
praktiske forhold, som modvirker tiltreekning af udenlandske forskere til Dan-
mark, som fx registrering hos myndighederne og sprogskole for forskeren og
dennes familie. Derudover bliver skatteforhold i Danmark betegnet som en
barriere for tiltraekning af forskere.

Af andre initiativer, som regioner og stat har taget for at tiltraekke forskere,
kan naevnes etableringen af faglige og sociale netveerk, aktiviteter for uden-
landske forskeres familier og generel markedsfaring af regionerne/Danmark.

Omfanget af virksomhedernes forskning og udvikling har ogsa indirekte be-
tydning for deres muligheder for at tiltraekke forskere. Alt andet lige vil et star-
re omfang af forskning og udvikling i virksomhederne tiltraekke forskere.

Der kan peges pa falgende centrale kilder: Rapport fra Fremtidspanelet 12
udfordringer for videnpolitikken, Ministeriet for Videnskab, teknologi og udvik-
ling 2008 og Barrierer for tiltreekning af udenlandske forskere, KU-DTU-
RegionH-samarbejdet 2009.
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Formal og tilgang

| den dokumentariske analyse er anvendt en tilgang, der
tematisk og systematisk, skaber et overblik over omfatten-
de skriftligt materiale.

Formal

Formalet med den dokumentariske analyse har veeret at indsamle relevant,
eksisterende information, der er p& omradet, sdledes at der skabes et doku-
mentarisk grundlag for evalueringens operationalisering af temaer, hypoteser
og spgrgsmal.

| de falgende afsnit redeggres for metodisk tilgang, kildegrundlaget samt
delrapportens indhold og disponering.

Metodisk tilgang

Der er gennemgaet ca. 100 dokumenter af et samlet omfang pa knap 4000
sider. Dokumenterne deekker emnet forskerkarrierer bredt lige fra lovgivning
til forsggsordninger. Materialet er organiseret ved hjeelp af den dokument-
strukturerede digitale platform atlas.ti, der er velegnet til handtering af kvalita-
tive data. Ved denne tilgang anvendes en tematisk kodestruktur, som er til-
streekkelig robust til at have relevans pa tveers af et stort dokumentarisk ma-
teriale. Den omtalte tilgang sikrer en systematisk og transparent gennem-
gang af materialet. Desuden kan data om en given kode udtraekkes for der-
ved pé enkel vis at skabe overblik over hele materialet. Kodestrukturen af-
spejler operationaliseringen af evalueringens temaer og ses i nedenstaende
tabel.

Evalueringstema - Undertema Uddybning af undertema Bilag
Kodenummer
Side

1  Juridiske og la Anseettelsesjuridi- Regulering via bl.a. stillingsstruktur, 1

organisatori- ske rammer anseettelsesbekendtggarelse, overens-

ske rammer komst mv.

0g indsatser 1b Lenvilkar Regulering via bl.a. overenskomster, 7

aftale om ny lgn.
1c @vrige anseettel- Regulering via rammer for bl.a. tenure = 11
sesvilkar track stillinger, bedgmmelse, evalue-

ring af de akademiske meritter, ram-
mer for udleendinge og danske forske-
re efter ophold i udlandet, forsknings-
ophold, medarbejderudvikling, efter-

uddannelse.
1d @konomiske og Universiteternes overordnede rammer = 13
organisatoriske reguleret via Universitetsloven herun-
rammer der ledelsesstruktur samt de organisa-

toriske rammer, der falger af fusioner

Universiteternes gkonomiske rammer
herunder udvikling i bevillinger samt
forhold mellem basisbevillinger og
konkurrenceudsatte forskningsmidler.
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Evalueringstema -
Kodenummer

2 Universite-
ternes im-
plementering

3 Intern karrie-
reudvikling

le

2a

2b

2c

3a

3b

3c

Undertema

Ekstern forsk-
ningsfinansiering

Implementering af
anseettelsesvilkar

Implementering af
organisatoriske
rammer

Implementering af
ekstern forsknings-
finansiering

Anszettelsesvilkars
betydning for
karriereudvikling

@konomiske og

organisatoriske

rammers betyd-
ning for karriere-
udvikling

Uformelle ram-
mers betydning for
karriereudvikling

Uddybning af undertema

Udbudte bevillinger samt starrelse og
type af bevillinger

Lokal implementering af stillingsstruk-
tur, anseettelsesbekendtgerelse,
overenskomst mv.

Lokal implementering af overenskom-
ster, aftale om ny lgn mv.

Lokal implementering af eksempelvis
rammer for tenure track-stillinger,
bedgmmelse, evaluering af de aka-
demiske meritter, rammer for udleen-
dinge og danske forskere efter ophold
i udlandet, forskningsophold, medar-
bejderudvikling, efteruddannelse.

Lokal implementering af rammer for
ledelsesstruktur som reguleret af
Universitetsloven og universitetsfusio-
ner.

Udvikling i bevillinger og forhold mel-
lem basisbevillinger og konkurrence-
udsatte forskningsmidler.

Tiltrukkede bevillinger samt starrelse
og type af bevillinger.

Anseettelsesjuridiske rammers betyd-
ning for karriereforlgb og —udvikling,
eksempelvis hvordan dette pavirkes af
faste eller tidsbegreensede anseettel-
ser.

Lenvilkars betydning for karriereudvik-
ling herunder lgnudvikling, lgnspred-
ning mv.

Betydning af gvrige ansaettelsesvilkar
pa karriereudvikling, eksempelvis
rammer for udleendinge og danske
forskere efter ophold i udlandet, tenure
track-stillinger, bedgmmelse, evalue-
ring af de akademiske meritter, med-
arbejderudvikling, efteruddannelse,
forskningsophold. Herunder kan ogsa
behandles seerlige lokale initiativer.

Betydning af lokal ledelsesstruktur og
organisatorisk placering eksempelvis i
forhold til fusionshistorik.

Betydning af lokale gkonomiske for-
hold herunder udvikling i bevillinger og
forhold mellem basisbevillinger og
konkurrenceudsatte forskningsmidler.

Med uformelle rammer menes fx de
forhold, der lokalt ggr, om der i praksis
tages hensigtsmeessige, strategiske
beslutninger om karriereveje. Hvordan
handterer beslutningstagerne fx de
mange modsatrettede interesser, der
kan ggre sig geeldende, nar vigtige
beslutninger ved nyanseettelser skal
tages? De uformelle rammer er meget
vigtige at f& belyst.
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Bilag
Side
23

27

38

39

40

60

63



Evalueringstema -
Kodenummer

4 Rekruttering
af forskere til
universite-
terne

5  Universitets-
forskernes
mobilitet

3d

3e

4a

4b

4c

4d

5b

5c

5d

Undertema

Ekstern forsk-
ningsfinansierings
betydning for
karriereudvikling

Rekrutterings-
grundlagets be-
tydning for karrie-
reudvikling

Anseettelsesram-
mernes betydning
for rekruttering

@konomiske og
organisatoriske
rammers betyd-
ning for rekrutte-
ringen

Ekstern forsk-
ningsfinansierings
betydning for
rekruttering

Rekruttering og
anseettelse

Anseettelsesvilkars
betydning for
tiltreekning og
fastholdelse

@konomiske og
organisatoriske
rammers betyd-
ning for tiltraekning
og fastholdelse

Ekstern forsk-
ningsfinansierings
betydning for
tiltreekning og
fastholdelse

Stillingsskift

Uddybning af undertema

Betydning af handtering af ansggning
om bevillinger samt starrelse og type
af modtagne bevillinger.

Betydning af rekrutteringsgrundlag til
neeste trin pa karrierestigen, bl.a. antal
ph.d.uddannede som rekrutterings-
grundlag. Muligheder for progression
til neeste karrieretrin samt frafald

Anvendelse af ansaettelsesjuridiske
rammer ved rekruttering af forskere.
Virkemidler der benyttes for at tiltraek-
ke kandidater.

Anvendelse af lgnvilkar ifm. rekrutte-
ring pa de enkelte anseettelsesniveau-
er. Eksempelvis brug af lenpakker mv.

Anvendelse af virkemidler ved rekrut-
tering eksempelvis seerlige forhold for
rekrutterede fra udlandet, evaluering
af de akademiske meritter. Herunder
kan seerlige lokale initiativer ogsa
behandles.

Lokal ledelsesstruktur og organisatori-
ske rammer med indflydelse pa rekrut-
tering.

Herunder udvikling i bevillinger og
forhold mellem basisbevillinger og
konkurrenceudsatte forskningsmidler.

Herunder handtering af ansggning om
bevillinger samt starrelse og type af
bevillinger

Hvor mange rekrutteres, hvorfra re-
krutteres der, hvem rekrutteres, vurde-
ring af ansggerfeltet.

De administrative processer ved
ansggning og anszettelse, handtering
af bedgmmelsesudvalg mv.

Vurdering af de ansaettelsesjuridiske
rammer som faktor for fastholdelse og
tiltreekning.

Vurdering af lgnvilkar som faktor for
fastholdelse og tiltraekning.

Vurdering af gvrige anszettelsesvilkar
og seerlige lokale initiativer som faktor
for fastholdelse og tiltraekning.

Ledelsesstruktur og organisatoriske
forhold som faktor for fastholdelse og
tiltreekning.

Bevillingsforhold som faktor for fast-
holdelse og tiltraekning.

Handtering af ansggning om bevillin-
ger samt starrelse og type af bevillin-
ger som faktor for fastholdelse og
tiltreekning.

Mobilitet i form af stillingsskift mellem
brancher, sektorer, lande mv.
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Bilag
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77

102

114

116

122

127

158

189

203

212



Evalueringstema - Undertema Uddybning af undertema Bilag
Kodenummer
Side
6 Omverde- 6a Anseettelsesvilkar Anvendelse af anseettelsesjuridiske 249
nens tiltraek- uden for universi- rammer ved anseettelse uden for
ning og teterne universiteterne.
rammer e
Anvendelse af lgnvilkar ved anseettel-
se uden for universiteterne.
@vrige anseettelsesvilkar ved anseet-
telse uden for universiteterne.
6b Rammer uden for Ledelsesstruktur og organisatorisk 252

universiteterne placering ved anseettelse uden for

universiteterne.

@konomiske rammer ved anseettelse
udenfor universiteterne.

Forskningsfinansiering ved ansaettelse
uden for universiteterne herunder
ogsé samfinansiering og samarbejde
med offentlige forskningsinstitutioner.

Delrapportens bilag er opbygget efter denne kodestruktur. Her er citaterne fra
de forskellige dokumenter opstillet under deekkende overskrifter. Der er end-
videre angivet nggleord/hjeelpetekster i siden, som kort giver et indblik i hvad
citatet omhandler.

Kildegrundlag

Pa basis af eksisterende kilder (lovgivning, vejledninger, tilgaengelig statistik,
undersggelser, artikler og forskning) er der etableret et overblik over eksiste-
rende viden om forhold af betydning for forskerkarrierer samt til en vis grad
danske og udenlandske universiteters indsats over for karriereudvikling for
forskere. Den gennemferte research har vist, at der eksisterer nedenstaende
kilder og materialer, der vurderes at have relevans for evalueringen. Af ne-
denstaende tabel fremgar oversigt over de dokumentariske kilder, der er
anvendt samt henvisning til den tematiske kode og herunder de afsnit, hvor
den pageeldende kilde indgar.

Titel Tema Type Kilde Kode
Factors influencing the effective- Rapporter og Rapport = Nordisk minister- 5d, 5a,
ness of R&D efforts in the Nordic notater rad 2007 1d, 1e
countries
Novozymes: Ph.d.er er helt afgg- Rapporter og Artikel Business.dk fa
rende notater 2010
Skeev fordeling af superkandidater Rapporter og = Artikel Business.dk 5d
notater 2010
Antallet af ph.d.-studerende stiger Rapporter og = Artikel Business.dk 3e
notater 2007
Key indicators to monitor the EPR Rapporter og Opleeg SGHRM mee- 5d
notater ting 2010
Evaluering af forskningsrddssyste- Rapporter og Evalue- Forsknings- og 6b
met i Danmark (2009) notater ring Innovationssty-
relsen 2009
AC-Hgringssvar, Bidrag vedr. kom- Rapporter og @ Evalue- Akademikernes 3a
missorium for evaluering af forsk- notater ring Centralorganisa-

ningsradenes stgtte til kvindelige og tion 2009

yngre forskeres karriere (2009)
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Titel

Hvordan ger vi en offentlig forsker-
karriere attraktiv? (2005)

Forskningsradenes virkemidler til at
fremme karriere

Delrapporter til Forskningsradenes
virkemidler til at fremme karriere

International analyse af talent- og
eliteplejeinitiativer (2006)

Kvinder & forskning — Debatoplaeg
om dansk forsknings uudnyttede
reserve (2009)

Careers in Research Online Survey
(CROS) 2009

Erhvervslivets forskning, udvikling
og innovation i Danmark 2009

A Study of the Career Paths of
PPARC/STFC Funded PhD Stu-
dents

Findings from the Initial Employ-
ment Survey of Physics PhDs

Research Careers in Europe Land-
scape and Horizons (2010)

Universiteternes
personale

videnskabelige

Karrierestatistik for ph.d.er og dok-
torer (2006)

Forskere pa sektorforskningsinstitu-
tioner — Arbejdsvilkar og holdninger
til arbejdet

Rekruttering af udenlandske forske-
re til dansk forskning, Bilag D

Adjunkter p& danske universiteter

Gender and Differences in Career
Paths and Wages among University
Researchers in Denmark

Hvor gik adjunkterne hen, da de gik
ud?

Kvinder i forskning — med hoved-
veegt pa karriereveje

Ph.d.er — job og karriere i tal
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Tema

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

0g

0g

og

09

og

og

09

og

09

og

0g

og

og

og

09

09

og

og

og

Type
Notat

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Statistik

Rapport

Bilag til
rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Statistik

Kilde

Danmarks
Forskningspoliti-
ske Rad 2005

Forsknings- og
Innovationssty-
relsen 2010
Forsknings- og
Innovationssty-
relsen 2010

Ministeriet for
Videnskab,
teknologi og
udvikling 2006

Ministeriet  for

Videnskab,
teknologi og
udvikling 2009
Careers Re-
search and

Advisory Centre
(CRAC) 2009
Forsknings- og
Innovationssty-
relsen 2009

DTZ 2010

The American
Institute of
Physics (AIP)
European  Sci-
ence Foundation
2009

Universitets- og
Bygningsstyrel-
sen 2009
Dansk  Center
for Forsknings-
analyse 2006

Analyseinstitut
for Forskning
1999

Danmarks
Forsknings-
rad/PLS RAM-
BOLL Manage-
ment 2001

Dansk  Center
for Forsknings-
analyse 2005

Dansk  Center
for Forsknings-
analyse 2008

Dansk  Center
for Forsknings-
analyse 2004

Dansk  Center
for Forsknings-
analyse 2008

Dansk  Center
for Forsknings-
analyse 2008

Kode

2a, 3b,
3c, 4d,
5d, 3a,
4d, 3d

3d, 3a,

3d, 3a,
3¢, 5¢,
5a, 5d,
4c, 5c,
2b, 2a,
3e, 2¢c
3a, 6a,
6b, 2b,

3e, 4b,
5a

3a, 3c

6b

5d, 5a

3a, 3b,
5d, 5a

1c, 5a,
3c, 5d

2b

5d, 3a,
5a

1a, 5a,
5d, 1d

4b, 4d,
5a, 5b,
5d

3a, 6a,
5d, 1a,
1e, 3c,
3b, 5d,
5a

4d, 5d,
3a, 4b

2a, 3a,
3c, 3e,
5d, 4d
3e, 3c,

3e



Titel

Ph.d.-uddannedes karrierevalg og —
veje

Barrierer for tiltreekning af uden-
landske forskere

Last Man Standing, Rapport fra
projektet "Kgn i forskning” pa Aar-
hus Universitet

Kvindelige forskertalenter — dansk
forsknings uudnyttede reserve

Rapport fra Fremtidspanelet: 12
udfordringer for videnpolitikken

Fornyelse i forskerstaben. Forsker-
personale og forskerrekruttering pa
danske universiteter 2004-2006

En forskerstab i forandring. For-
skerpersonale og forskerrekruttering
pé danske universiteter 2001-2003

Alle talenter i spil — flere kvinder i
forskning

Forskning uden barrierer, Rapport til
Videnskabsministeriet fra Arbejds-
gruppen vedr. barrierer for en for-
skerkarriere

Medlemsundersggelse af statsligt
ansatte forskeres arbejdsforhold

Forskningskapacitet: Udbud og
efterspgrgsel efter forskeruddanne-
de

Doctorate Holders

Collaborative Doctoral Education

Building more and better bridges
between university and industry in
Europe

Careers of Doctorate Holders

Careers of Doctorate Holders,
employment and mobility patterns
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Tema

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

Rapporter
notater

0g

09

0g

09

og

og

og

09

09

og

0g

og

09

09

0g

og

Type
Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Status-
notat

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Rapport

Kilde

Dansk  Center
for Forsknings-
analyse 2007
KU-DTU-
RegionH.-
samarbejdet
2009

Latzen  Mana-
gement 2005

Ministeriet for
Videnskab,
Teknologi og
Udvikling 2009

Ministeriet  for
Videnskab,
Teknologi og
Udvikling 2008

UniC / Bertel
Stahle 2007

UniC / Bertel
Stahle 2005

Videnskabsmini-
sterens og
ligestillingsmini-
sterens teenke-
tank 2005

Videnskabsmini-
steriet 2006

Vilstrup Univero
2006

Videnskabsmini-
steriet 2009

Eurostat 2007

European  Uni-
versity Associa-
tion 2009
European  Uni-
versity Associa-
tion 2008

Eurostat 2006

OECD 2010

Kode

4a, 5d,
5b, 5a

6b, 5a,

3e, 3a

2a, 5a,
4d, 3c,
3b

6b, 1d,
3a, 3d

4d

4d

3¢, 1a,
4b, 3b,
4d, 5b,
3a, 3d,
ba

5¢c, 4d,
2a, 1a,
3c, 3a,
5d, 4d,
ba

5a, 5¢

3e, 1d,
4d

5d

6b, 3e

6b, 5d

5a, 5d

3d, 5a,
5d



Ud over materialet, der er anfart i citater i bilaget, er stillingsstruktur, ansaet-
telsesbekendtggarelser, Universitetslov og AC-overenskomst geeldende i peri-
oden 1999 — 2010 gennemgaet. Pa grund af den seerlige karakter af disse

kilder er der ikke anfart citater.

Titel

Cirkuleere om stillingsstruktur for viden-
skabeligt personale ved universiteter
(geeldende 13062007-)

Cirkuleere om stillingsstruktur for viden-
skabeligt personale ved universiteter
(historisk 22122004-13062007)

Cirkuleere om stillingsstruktur ved universi-
teter m.fl. under Forskningsministeriet
(010900-21 september 2000)

Cirkulaere om stillingsstruktur ved hgjere
uddannelsesinstitutioner under Undervis-
ningsministeriet

Stillingsstruktur for videnskabeligt perso-
nale med forsknings- og undervisningsop-
gaver ved universiteter m.fl. Forsknings-
ministeriets notat fastseetter kvalifikations-
krav og stillingsindhold for stillingerne

Bekendtggrelse om anseettelse af viden-
skabeligt personale ved universiteter
(ansaettelsesbekendtgarelsen)

Bekendtgarelse om anseettelse af viden-
skabeligt personale ved universiteter
(anseettelsesbekendtggrelsen)

Bekendtggrelse om anseettelse af viden-
skabeligt personale ved universiteter

Bekendtgarelse om anseettelse af leerere
og videnskabelige medarbejdere ved
universiteter m.fl. under Forskningsmini-
steriet

Bekendtggrelse om anseettelse af laerere
og videnskabelige medarbejdere ved
universiteter m.fl. under Forskningsmini-
steriet

Bekendtgarelse af lov om tidsbegraenset
anseettelse

Bekendtggrelse om tildeling af titlen ad-
jungeret professor m.v. ved universitets-
lovsinstitutioner under Forskningsministe-
riet

Cirkulzere om overenskomst for akademi-
kere i staten

Cirkuleere om protokollat til overenskomst
for akademikere i staten om globalise-
ringsprofessorer

Cirkuleere om protokollat til overenskomst
for akademikere i staten om institutledere
og dekaner ved universiteterne

Cirkulzere om protokollat til overenskomst
for akademikere i staten om undervis-
ningsadjunkter

Cirkuleere om protokollat til overenskomst
for akademikere i staten om Ph.d.-
stipendiater samt aftale om aflgnning af
Ph.d.-studerende for arbejdsopgaver i
forbindelse med forskeruddannelsen

Tema

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer
For-

melle
rammer

Type

Cirkuleere

Cirkuleere

Cirkuleere

Cirkuleere

Notat

Bekendtgarelse

Bekendtgarelse

Bekendtgarelse

Bekendtgarelse

Bekendtgarelse

Bekendtgarelse

Bekendtgarelse

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

20 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje

Kilde

Nr. 9427 af 13. juni
2007

Nr. 9706 af 22.
december 2004

Nr. 12223 af 22.
september 2000

Nr. 6473 af 22. juni
1993

Forskningsministe-
riets notat af 22.
maj 2000

Nr. 284 af 25. april
2008

Nr. 92 af 15. febru-
ar 2008 (til og med
29. april 2008)

Nr. 170 af 17.
marts 2005 (til og
med 21. februar
2008)

Nr. 820 af 31
august 2000 (fra 9.
september 2000 til

og med 30. juni
2005)

Nr. 650 af 31
august 1998 (fra
15. september
1998 til og med 8.
sept 2000)

LBK nr. 907 af
11/09/2008

BEK Nr. 622 af 28.
juni 2000

CIR nr. 9674 af
01/10/2008

CIR nr. 10341 af
29/11/2007

CIR nr. 9177 af
02/04/2004

CIR nr. 12222 af
08/09/2000

CIR nr. 9830 af
04/04/2003



Titel

Cirkulzere om @ndring til protokollat om
ph.d.-stipendiater til overenskomst for
akademikere i staten

Cirkuleere om aendring af overenskomst
for akademikere i staten (pensionskasse-
tilhgr for ingenigrer m.fl.)

Cirkuleere om overenskomst for akademi-
kere i staten

Cirkuleere om overenskomst for akademi-
kere i staten

Cirkuleere om overenskomst for Akademi-
kere i staten

Cirkulaere om tilleeg til protokollat til over-
enskomst for akademikere i staten om
stillingsstruktur for videnskabeligt persona-
le med forskningsopgaver ved sektor-
forskningsinstitutioner

Cirkuleere om overenskomst for akademi-
kere i staten

Cirkulzere om rammeaftale om nye lgnsy-
stemer

Skrivelse om bemyndigelser pa len- og
personaleomradet (Til universitetslovsinsti-
tutionerne under Forskningsministeriet)

Bekendtgarelse om godkendelse af for-
skere mv. efter kildeskattelovens § 48 E

Bekendtgarelse af lov om universiteter
(Universitetsloven)

Lov om universiteter (Universitetsloven)

Bekendtggrelse af lov om universiteter
m.fl.

Tema

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

For-
melle
rammer

Type

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

AC-
Overenskomst

Cirkuleere

Skrivelse

Bekendtgarelse

Lov

bekendtgarelse

Lov

Lov
bekendtggrelse
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Kilde

CIR nr. 10338 af
09/11/2007

CIR nr. 9863 af
06/09/2007

CIR nr. 9045 af
11/01/2006

CIR nr. 25053 af
23/12/1997

CIR nr. 9842 af
06/10/2003

CIR nr. 12411 af
02/04/2001

CIR nr. 12186 af
04/05/2000

nr. 9011 af
21/01/2009

nr. 11772 af 14.
april 2000

nr. 568 af 22. juni
2000

nr. 754 af 17. juni
2010

nr. 403 af 28. maj
2003 (overgang til
selvejende instituti-
oner, ny ledelses-
struktur mm)

nr. 1177 af 22.
december 1999



Bvaluering af forskerkarriereveje

- handtering af forskeres karrierer pa de danske universiteter
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Juridiske og organisatoriske rammer og ind-
satser

Anseettelsesjuridiske rammer (1a)

Kilde: Uddrag: Nggleord:
Rapport. Forskere pa sek- Stillingsstruktur
torforskningsinstitutioner Skema 3.1 Stillinger | sektorforskningen og de tilsvarende stillinger
— Arbejdsvilkar og hold-
ninger til arbejdet. Analy- pa universiteterne 1998
seinstitut for Forskning Sektorforskningen Universitetet
1999.pdf (s. 1)

Videnskabelig assistent/ Undervisningsassistent /
8:1 forskningsassistent videnskabelig assistent/

forskningsassistent

Ph.d-studerende Ph.d.-studerende

Forsker Adjunkt

Seniorforsker + Lektor +

Afdelingsleder Institutbestyrer =

Direktar Rektor=+

Anm. dar er andre stilingskategorigr end de ovennavriie bide pd universitelet og | sekforforsk-
ningen - herunder en raskke fidsbegrasnsede slifllinger som f.eks. forskningsprofessor og
profektsamiorforsker.

+ faste stillinger, der krasver an posifiv bedemmelse af den enkelfes forskning

** poster, man vaiges Hl
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Rapport. Forskning uden
barrierer, Rapport til Vi-
denskabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forskerkar-
riere. Videnskabsministe-
riet 2006.pdf (s. 7)

12:5

Begraensede karrieremuligheder

Barriere: Der er for f& karrierestillinger pa seniorforskerniveau. Der er ogsa for f& forskellige typer af stillinger. Avance-
mentsmulighederne over lektorniveau opleves derfor som begreensende for udviklingsmulighederne og er ikke konkur-
rencedygtige med alternative sektorers tilbud.

Forslag: Karriereperspektivet for lektorgruppen skal udvikles og tydeligggres gennem etablering af flere og gerne flere
nye typer af avancementsstillinger ud over professoraterne, f.eks. forskningslederstillinger.

DANMARK CANADA

Frodessar
Lektar
Acljunkf
Fost doc
Kontraki uden Tidsbegraenset
Nicksbengraen sning Earirak

Fligur 1.3 Stillingsstruktur og kontrakter mht. til tidsbegransning

Stillingsstruktur

Rapport. Adjunkter pa
danske universiteter.
Dansk Center for Forsk-
ningsanalyse 2005.pdf (s.
11)

36:5

Universitetsforskernes stillingsstruktur - set i et internationalt perspektiv

Stillingsstrukturen bade i Danmark og andre lande eendres lgbende, hvilket gar det vanskeligt at sammenligne pa tveers
af graenser. | den danske stillingsstruktur, der blev aftalt i 2000 og dermed geelder for hovedparten af de, der indgar i
adjunktundersggelsen fremgér det, at der normalt skulle slas en lektorstilling op, nar en adjunktstilling udigb. Fra 1. janu-
ar 2005 er der to muligheder:

Adjunkten ansaettes i en tidsbegraenset stilling, hvor adjunkten efterfalgende kan sgge et ledigt lektorat, eller i en fast
stilling, hvor adjunkten overgar til et lektorat, forudsat at den pageeldende efter aftale med universitetet indstilles til lektor-
bedgmmelse og bedgmmes kvalificeret. Der vil for universiteterne veere frit valg mellem de to méader, men det skal ved
opslaget af adjunkturet fremga, om der er tale om en tidsbegreenset eller tidsubegraenset stilling. Samtidigt er der abnet
mulighed for, at den almindelige adjunkt-kontrakt er pa 4 ar i stedet for 3. Dette nye system ligner til en vis grad det sy-

Stillingsstruktur
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stem, der internationalt kendes under betegnelsen 'tenure-track’, men det vides endnu ikke, i hvor hgj grad universiteter-
ne vil anvende det.

Vi har i flere undersggelser faet bekreeftet, at udleendige, der sgger stillinger i Danmark pa grund af opslaget har faet
indtryk af, at der var tale om en 'tenure track'-stilling, selvom denne type stilling ikke fandtes tidligere. En enkelt i under-
sggelsen forteeller, at han valgte den danske stilling frem for en udenlandsk stilling, netop fordi han troede, at der var tale
om en 'tenure track'-stilling, men da lektoratet blev slaet op gik det til en anden ansgger - selvom han blev erklzeret lek-
torkompetent.

En anden tror tydeligvis, at han har faet en 'tenure track' stilling: 'l am appointed on a Tenure Track position as assistant
professor on a six year contract. | got five year to 'proof' that | am worth an Associate Professorship’

Rapport. Adjunkter pa
danske universiteter.
Dansk Center for Forsk-

ningsanalyse 2005.pdf (s.

12)

36:6

Ved siden af hovedforlgbet, findes der en reekke andre karriere forlgh. Det skyldes dels, at universiteternes undervis-
ningsbehov svinger, og at der derfor i perioder anseettes undervisere uden forskningspligt, men ogsa at en del af universi-
teternes forskningsmidler er tilknyttet enkelte projekter, hvor der er tilknyttet forskere i kortere eller leengere perioder.
Indenfor en raekke fag er der et stort internationalt samarbejde, der bl.a. indebaerer, at forskere efter ph.d.-graden i en
kortere eller leengere periode tager til en anden institution evt. i udlandet for at deltage i et forskningsprojekt. Ofte vil den-
ne type stillinger blive betegnet som post.doc.-stillinger eller forskningsadjunkter/adjunkter med seerlige opgaver, disse
stillinger befinder sig pa adjunktniveauet i det danske system.

Som i Danmark er der i en raekke lande to samtidige systemer for universitetsforskere: i Danmark er der dels lgnsyste-
mets oprykningssystem, der gzelder for hele det offentlige omrade og dels et system, der er betinget af konkrete faglige
kvalifikationer (lektorbedgmmelse, professorbedgmmelse). | Canada er der ogsa to systemer: dels det generelle system,
der svarer til vores lgnsystem for hele det offentlige omrade og dels et kvalifikations system (tenure mv.). Men systemer-
ne er skruet forskelligt sammen som det fremgar af figur 1.3, hvilket giver forskellige vilkar bade for de ansatte og for
ledelsen.

Stillingsstruktur

Rapport. Adjunkter pa
danske universiteter.
Dansk Center for Forsk-

ningsanalyse 2005.pdf (s.

13)

36:8

Post.doc. og adjunkt-niveauet (C)

Internationalt findes der en raekke muligheder for rene forsker-ansaettelser efter ph.d.-graden er erhvervet. Den internati-
onale betegnelse er post.doc. Ansaettes man i Canada som post.doc. er der tale om en ansaettelse i forbindelse med et
forskningsprojekt, som en fastansat forsker ved universitetet star som ansvarlig for. | Danmark er der i princippet en til-
svarende mulighed, tidligere blev betegnelsen 'forskningsadjunkt' ofte anvendt ved denne type anseettelse, i dag er den-
ne betegnelse delvis erstattet af anseettelser med betegnelsen 'adjunkt med saerlige opgaver' eller post.doc. Bade i Dan-
mark og Canada er der, som i de fleste andre lande tale om tidsbegreensede kontrakter.

Stillingsstruktur

Rapport. Adjunkter p&
danske universiteter.
Dansk Center for Forsk-

Den almindelige adjunkt-ansaettelse (assistant professor) i Danmark indebeerer, at den pagaeldende har en kontrakt pa
typisk 3 ar (den kan efter aendringen 1.1. 2005 indgas for 4 ar), at der er tale om arbejdsopgaver med bade undervisning
og forskning, og at der indledes et padagogisk forlgb. Der er relativt mange adjunkter, der i undersggelser klager over, at

Stillingsstruktur
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ningsanalyse 2005.pdf (s.
14)

36:9

de har en stor undervisningsbyrde, der i realiteten betyder, at de ikke har tilstreekkelig tid til forskning. Der er ingen garan-
ti for, at der opslas en stilling, nar kontrakten udlgber. | udlandet er der som hovedregel knyttet undervisning til ‘assistant
professor'-stillingen - i nogle tilfeelde er der tale om fuldtidsunderviserstillinger.

Den almindelige adjunkt-ansaettelse (assistant professor) i Canada indebaerer en anseettelse i en tenure-track stilling.
Tenure-track indebzerer, at adjunkten efter en periode pa normalt 4 ar kan indstille sig til tenure-bedemmelse (svarende
til en lektor-bedgmmelse) og derefter rykke op til en lektorstilling (associate professor). Hvis personen ikke opfylder tenu-
re-kravene efter en lzengere periode, kan de pageeldende overflyttes til en fuldtidsstilling som underviser (lecturer). Det er
saledes meget sjeeldent, at en person, der anszettes som adjunkt (assistant professor) ikke fortszetter pa universitetet. |
praksis anvender adjunkterne de arlige medarbejdersamtaler til at finde ud af om de opfylder 'tenure-kravet' idet de i lzbet
af samtalen argumenterer for, at de skal rykke et (Ign)klasse/trin op i systemet. Et af disse 'trin’ ligger lige over lektor-
kravet, og de kan derfor uden starre risiko indstille sig til en tenure-bedgmmelse, nar de er rykket op til det pagaeldende
trin.

Undervisning

Rapport. Adjunkter pa
danske universiteter.
Dansk Center for Forsk-
ningsanalyse 2005.pdf
(s.15)

36:11

Lektor-niveauet (B)

Lektorer (associate professor) i Danmark er som hovedregel ansat i stillinger uden tidsbegraensning med arbejdsopga-
verne forskning, undervisning og administration. Der skal ved anszettelsen vaere dokumentation for bade forsknings- og
undervisningserfaring. Alle stillinger i denne gruppe beseettes efter opslag.

Lektorer (associate professor) i Canada (og pa en reekke universiteter i USA) sidder som hovedregel i stillingen som falge
af en tenure-anseettelse dvs. de er rykket op fra en adjunktstilling. Nogle anseettes efter opslag. Der er ikke tale om tids-
begraensede ansaettelser hverken i Danmark eller hvis der er tale om tenure-ansaettelse.

Der findes bade i Danmark og i udlandet rene forskerstillinger pa dette niveau - og stillingerne er i Danmark, Canada og
Irland som hovedregel knyttet til konkrete forskningsprojekter og er dermed tidsbegraensede. | Danmark var betegnelsen
tidligere forskningslektor i dag er der som regel tale om betegnelserne lektor med seerlige opgaver eller projektseniorfor-
sker.

Internationalt set er der er ogsa mulighed for at man kan anszettes som fuldtidsunderviser pa dette niveau. | Canada er
dette ofte tilfeeldet pa universitets-colleges, hvor man ofte ikke har forskningstid. | Danmark er dette usaedvanligt p& uni-
versiteterne (men ikke p& CVUerne).

Professor-niveauet (A)

For professorstillinger (full professor) sével i Danmark som i udlandet geelder det, at der er tale om det hgjeste niveau, og
at denne stilling som hovedregel bade indebzerer forskningsledelse og undervisning - herunder vejledning af ph.d.-
studerende. | nogle lande herunder Norge geelder det, at en lektor, der mener, at den pagaeldende er professor-
kvalificeret, har mulighed for at indstille sig til bedemmelse - og fa et professorat, dette er ikke tilfaeldet i Danmark, hvor
professorstillinger kun opslas, nar der er et ledigt professorat.

Stillingsstruktur
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Den struktur man almindeligvis taler om kan séledes fremstilles som i figur 1.4

Stillingsstrukturen pa de danske
universiteter |

‘ Bachelor (3 &r) ‘

*,

* -
Fhd. (4 &r) Kandidat (2 ar)
v
Ph.d. (3 4r)
% .-
x‘*. ‘

C. Post.Doc.f Adjunkt (3 ar)

B. Lektor

A. Professor

Figur 1.4 Stillingsstrukturen pa de danske universiteter

Rapport. Alle talenter i
spil, flere kvinder i forsk-
ning. Videnskabsministe-
rens og ligestillingsmini-
sterens taenketank

Maend og kvinder ansat som forskere er underlagt en raekke generelle personalepolitiske regler for deres arbejde. Regler ~ Anszettelsesvilkar
om barselsorlov, barnets farste sygedag, pasningsmuligheder mv. er sdledes sammen med overenskomster, dagpenge

og pensionsregler vigtige ramme vilkar for arbejdsmarkedet. Ogsa for forskerne. Visse forhold skal som udgangspunkt

veere "pa plads” for at sikre gode arbejdsvilkar.
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2005.pdf (s. 12)

55:4

Tilknytning til arbejdsmarkedet under orlov er vaesentlig i en tid, hvor udvikling og kommunikation gar hurtigere. — dette Barselsorlov
geelder for alle faggrupper, men forskerne rammes af to grunde seerligt hardt af fraveer under barselsorlov:

Forskningsprocesserne kan ikke fra den ene dag til den anden stoppes i et stgrre antal maneder og dernaest genoptages.
Forskning pa topplan er eliteer, international og finder ofte sted som samarbejde pa tveers af landegraenser. Rammevilka-
rene for forskningen seettes dermed ogsa uden for — Danmarks greenser. En karriere som forsker i fronten er uforenelig
med lange fraveersperioder.

Gennemshnitsalderen for nyuddannede kandidater i Danmark er hgjere end i andre lande. Som fglge heraf er ph.d.
studerende og forskere ansat i de efterfalgende tidsbegraensede kvalifikationsstillinger typisk ogsa eeldre. For mange
betyder det, at etablering af familie tidsmaessigt falder sammen med den forskningsmaessige kvalificering til en fastan-
seettelse.

Rapport. Alle talenter i
spil, flere kvinder i forsk-
ning. Videnskabsministe-
rens og ligestillingsmini-
sterens teenketank
2005.pdf (s. 15)

55:6

En lang raekke private organisationer, virksomheder og offentlige og private fonde statter forskning, som udfares ved de Barselsorlov
offentlige forskningsinstitutioner. En del af disse midler anvendes til at aflanne forskere og laboratoriepersonale ansat i

tidsbegraensede stillinger til konkrete forskningsprojekter. Forskningspersonale ansat ved offentlige forskningsinstitutioner

har i henhold til reglerne krav pa fuld lgn under barsel, uanset hvor midlerne til lgsnnen kommer fra.

Ikke alle forskningsfinansierende fonde, virksomheder og organisationer er villige til at bidrage med lgn til de forskere og

laboranter, som undervejs i forskningsprojektet gar pa barsel. De enkelte forskergrupper ved de offentlige forskningsinsti-
tutioner tvinges derfor ofte til selv at deekke differencen mellem dagpenge og lgn under barsel. Det kan pa den baggrund
frygtes, at forskergrupperne bliver tilbageholdende med at anseette kvindelige forskere og forsknings laboranter i eksternt
finansierede projekter.

Problemstillingen med afholdelse af den manglende Ign under barsel bar ikke overlades til de enkelte forskergrupper ved
forskningsinstitutionerne. | stedet for bgr institutionernes ledelse formulere en politik p& omradet.
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Kilde:

Lanvilkar (1b)

Udtreek:

Nggleord

Rapport. Forskning uden
barrierer, Rapport til Viden-
skabsministeriet fra Arbejds-
gruppen vedr. barrierer for en
forskerkarriere. Videnskabs-
ministeriet 2006.pdf (s. 8)

12:6

Ikke-konkurrencedygtige lgnninger

Barriere: Lgnudviklingen for yngre forskere er de senere &r sakket agterud i forhold til Ianudviklingen for andre akademikere i den offent-
lige sektor. Lenniveauet for offentligt ansatte forskere kan dermed udggre et problem i relation til rekruttering og fastholdelse.

Forslag: Det bgr sikres, at lanudviklingen for forskere i den offentlige sektor falger lanudviklingen for det gvrige arbejdsmarked, og at de
offentlige forskningsinstitutioner samlet set kan tilbyde attraktive ansaettelsesvilkar.

Lagnudvikling

P22: 3.5 Notat. Hvordan ger vi
en offentlig forskerkarriere
attraktiv. Danmarks Forsk-
ningspolitiske rad 2005.pdf -
22:9

Side 2

Forskernes lgn bgr individuelt tilpasses niveauet pa det relevante internationale arbejdsmarked.

Tilpasning af Ign til det
internationale ar-
bejdsmarked
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P40: 4.18 Rapport.
Ph.d.uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center for
Forskningsanalyse 2007.pdf -
Side 30

Figur 4.5 Indkomsterne i 2006 i 1.000 kr. fordelt pa fag og ansattelsessted
™o
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Kilde: COH-undersagelsen, egne Deregninger

Figur 4.5 viser videre, at de knap 13 procent (figur 4.2) af de forskeruddannede fra
det samfundsvidenskabelige og humanistiske omrade, som arbejder | den private
sektor, tiener rigtin godt. Deres gennemsnitsindkomst angives til godt 600 000 kr. om
aret. Gennemsnitsindkomsten for de forskeruddannede fra det samfunds-
videnskabelige og humanistiske omrade ligner ellers lavest inden for de to avrige
sektorer,

De forskeruddannede fra natur-, teknisk, og jerdbrugsvidenskab ligger pa ingen
midde vassent|igt under de andre | gennemsnitlig indkomst, Pa universiteterne og
inden for sektoreme “andet” ligger de pa niveau med de samfundsvidenskabelige og
humanistiske forskeruddannede, mens de | den private saktor ligger lidt lavere end
disse.

Analyseres indkomsten forde it pa alder og ken findes gennemsnit som vist | figur 4.6
Generelt tigner de forskeruddannede masnd mere end de forskeruddannede kvinder.
Ligeledes stiger den gennemsnitlige indkomst med alderen for begge kan,
Korrigeres der for, at forske lige andele kvinder og maand arbejder inden for
forskellige fag og sektorer, findes stadig en kensforske | | den gennemsnitlige
indkomst pa cirka 60 000 kr. om aret.

Lenvilkar
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P28:3.6.16. Universiteternes Figur 4: Spredning i forskerlonninger 2008 opgjort for nedre kvartil, median og evre kvartil. Opgjort efter Lenvilkar

videnskabelige personale. stillingskategori. Tusind danske kroner.

Universitets- og Bygningssty-

relsen 2009. Side 6 b}
800 i

700
600

400
300
200
100

Ph.d. Adjumkt Lektorer Professorer

W Nedre kvartil Bl Median W Ovre kvartil

Kilde: ISOLA. Finansministeriet, trukket af Universitets- og Bygningsstyrelsen, 2009
Anm: Tallene er korrigeret den 3. september 2009,

P28:3.6.16. Universiteternes Lenvilkar
videnskabelige personale. Tabel 6. Medianlenninger til forskere ved universiteterne fordelt pi stillingskategorier, 2004-2008. Tusind
Universitets- og Bygningssty- Kroner
relsen 2009. Side 6 2004 2005 2006 2007 2008
Phd 299 an 304 313 341
Adjunkt 406 416 420 43] 447
Lektor 491 511 512 521 543
Professor G645 665 669 G381 716

Kilde: ISOLA, Finansministeriet, trukket af Universitets- og Bygningsstyrelsen, 2009
Anmr: Tallene er korrigeret den 3. september 2009,
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P12: 4.33 Rapport. Forsk-
ning uden barrierer, Rap-
port til Videnskabsministe-
riet fra Arbejdsgruppen
vedr. barrierer for en for-
skerkarriere. Videnskabs-
ministeriet 2006.pdf - 12:12

Side 13

Lon

Ikke-konkurrencedygtige lsnninger
Nedenstiende figur viser lennen for forskere og overenskomstansatte kontorchefer
angivet som procent af lamnmen for magisterfuldmaegtige pi ny lon.

Forsker- og kontorcheflenninger som en andel af den gennemsnitlige len til
magisterfuldmsaegtige pi nyt lensystem

113%
Seniorforsker 0% . 05
Adjunkt 9%
S0 0 1099

] 17284
1755

Magisterfuldmegtic | ] 1002
] 1002

e Av% 40%% 6% 0% 10dps 12084 l40vse 160 1809 20404

Kilde: Forhandlingsdatabasen, januar 2006

Det fremgéar af figuren, at lennen for forskere i alt i perioden 1999 til 2005 er faldet fra
110 % til 102 % af den gennemsnitlige len til magisterfuldmzgtige. For samtlige
stillingskategorier, der var til stede i bade 1999 og 2005, bortset fra professorgruppen,
er der tale om en relativ forringelse af lenforholdene i forhold til gruppen af
magisterfuldmsegtige.
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Kilde:

@vrige anseettelsesvilkar (1c)

Udtraek: Nggleord

Rapport. Research Ca-
reers in Europe Land-
scape and Horizons. Eu-
ropean Science Founda-
tion 2009.pdf (s. 11)

27:1

Conclusions Stillingsstruktur

Extreme heterogeneity of career steps and confusion about terminology are major factors to distract researchers from a
career in the public research sector. The Member Organisation Forum on Research Careers has thus developed a tax-
onomy for research careers with the aim of describing the academic research career structure in Europe. Our intention is
to allow orientation and comparability, not to achieve uniformity. Hence, the attributes of each stage have to be seen as
descriptors and not as determinants.

Figure 1.2 shows the four-stage model of an academic research career, as it has been developed by Working Group 1 on
Conditions of a Research Career 13. Research projects on the, 'future of work’ are carried out in a number of countries.
To name just a few: e.g. http://www.leeds.ac.uk/esrcfutureofwork/index.html, http://www.iza.org in Europe.

The details of the model, including for each stage such features as the specific taxonomy, the job status, career perspec-
tives, bottlenecks and examples of good practice, are described in the report by Subgroup 1A on Research Career Struc-
ture and Development (see Section 2).
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Stage | Stagell Stage Il Stage IV

Stage | Doctoral training stage
Stage Il Postdoctoral stage
Stagelll Independent researcher stage

Stage |V  Established researchers (professors, research
professors, directors, senior scientists, etc)

Figure 1.2. Schematic presentation of a four-stage research career
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Kilde:

@konomiske og organisatoriske rammer (1d)

Udtreek:

Nggleord

Rapport. Rapport fra
Fremtidspanelet 12 ud-
fordringer for videnpoli-
tikken. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2008.pdf (s. 76-
77)

10:2

Universiteterne skal veere attraktive arbejdspladser

Universiteterne gennemgar en meget voldsom udvikling i disse ar. Med universitetsreformen er der skabt nogle helt nye lov-
givningsmaessige rammer for ledelse pa universiteterne. De rammer er universiteterne i faerd med at fylde ud. Der er etableret
bestyrelser med eksternt flertal, og der er ved at blive ansat ledere pa alle niveauer. Universiteterne har derfor i de kommende
ar chance for at udvikle en ledelses- og organisationsform, som holder sig for gje, at universiteterne hverken er private virk-
somheder eller seedvanlige offentlige institutioner. Og at universiteterne har en gruppe af medarbejdere, som pa den ene side
er topmotiverede og engagerede i deres arbejde — men som samtidig kreever og er vant til store frihedsgrader i forhold til defi-
nition af arbejdsopgaver og tilretteleeggelse af eget arbejde.

Det stiller krav om, at universiteterne finder deres egen vej til god ledelse. Universitetsloven og Universiteternes ledelse blev
med universitetslovens vedtagelse i 2003 aendret meget markant. Ledelsesformen er blevet professionaliseret gennem indfg-
relse af bestyrelser med eksternt flertal og ansatte ledere. Bestyrelserne skulle bidrage til at fremme universitetets strategiske
og overordnede udvikling med deres erfaringer og indsigt i universitets opgaver. Reformen blev ledsaget af nogle rammer for
bl.a. det organisatoriske og ledelsesmaessige setup pa universiteterne, men de nye bestyrelser fik et stort spillerum for selv at
fylde rammerne ud — i trdd med filosofien om universiteterne som selvejende institutioner.

Med universitetsloven overgik universiteterne samtidig fra valgt til ansat ledelse, hvad angar rektorer, dekaner og institutledere.

Universitetets daglige ledelse varetages af rektor inden for de rammer, som bestyrelsen har fastsat. Under rektor er eventuelt
ansat en prorektor, som stedfortraeder for rektor eller som varetager szerlige opgaver. Hertil er der ansatte ledere pa dekan og
institutlederniveau.

Dette behov for god ledelse skeerpes af en raekke andre forhold.

God ledelse skaber god forskning

Der er i stigende grad en erkendelse af, at god ledelse er en veesentlig faktor for at skabe dynamiske forskningsmiljger. Der er
en sammenhang mellem karakteren af forskningsmiljgerne og de resultater, forskningsmiljgerne producerer.

Organisation

Universitetslov

Arbejdsforhold

Ledelse
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FL 2009 og TB 2008

Udvikling i universiteternes basismidler til forskning, mio. kr. i 2009-priser

Kgbenhavns Universitet
Aarhus Universitet

Syddansk Universitet

Roskilde Universitet

Aalborg Universitet
Handelshgjskolen i Kghenhavn
Danmarks Tekniske Universitet
IT-Universitetet

| alt

Indeks

Puljer

Forskning i alt

Indeks i alt

2005

2.015

1.265

548

207

464

225

1.071

78

5.873

100

5.873

100

2006

2.055

1.253

547

203

462

213

1.078

80

5.891

100

5.891

100

2007

2.200

1.330

577

209

493

202

1.131

73

6.215

106

6.215

106

2008

2.283

1.434

612

212

534

214

1.223

75

6.587

112

6.587

112

2009

2.358

1.479

649

219

573

227

1.276

89

6.870

117

94

6.964

119

Kilde: FL 2009 og TB 2008, inklusiv basismidler til Forskningscenteret Risg og Danmarks Rumcenter,
som nu er sammenlagt med DTU. Oversigten er eksklusiv forskningsmidler til IT-Vest pa § 19.22.49. In-

deks 2005= 100.

Finansiering af
forskning

Basismidler

Forskningsmidler
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Danmarks statistik

Indtaegter for de 8 universiteter fordelt pa forskning og eksterne midler, 2009

Finansiering af

forskning
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Rapport. Factors in- Comparing public funding of R&D in the Nordic countries Finansiering af

fluencing the effective-
ness of R&D efforts in
the Nordic countries.
Nordisk Ministerrad
2007.pdf - 13:5 (s. 37)

forskning

The public funding of R&D in the Nordic countries is on certain stretches very similar and on others very different. One of the
similarities is the level of public R&D expenditure. The lowest level is found in Denmark and Norway at approximately 0.8 per
cent of GDP, while Iceland has the highest level of public funding at approximately 1.2 per cent of GDP. The total level of R&D
expenditure, on the other hand, varies considerably across the Nordic countries, cf. Figure 7.2. Another similarity is that the
level of public R&D expenditure is above EU-average in all Nordic countries. Moreover, a comparison across OECD-countries
shows a positive relationship between public and private R&D expenditure. It is therefore not surprising that the Nordic coun-
tries are among those with the highest level of business R&D expenditure as well as, cf. Figure 7.3.
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Figure 7.2 R&D expenditures in the Nordic Figure 7.3 R&D expenditures in the OECD
countries, 2003 countries, 2003

Note: "Public” refers to government budget appropriations. Note: The t-value with respect to the slope is 3.47. Hence, the
“Business etc.” is estimated as the differe nce between Gross relationship is statistical significant at 1 per cent level.

Domestic Expendi-ture on R&D and public expenditures and Source: OECD (Main Science and Technology Indicators), 2006

covers both business R&D expenditures as well as other
sources of funding. Favorable tax tre aiment of enterprises
carying out R&D is not included in the numbers. The Norwegian
armrangement has a sub-stantial size: 1.2 billion NOK.

Source: OECD (Main Science and Technology Indicators), 2006

Rapport. Factors in- When it comes to internal funding, however, the majority is directed to general scientific research in all Nordic countries, cf. Finansiering af

fluencing the effective- Figure 7.6. The largest share is found in Denmark, where 80 per cent of internal funding is directed to general scientific re- forskning

ness of R&D efforts in search, while the lowest share at 50 per cent is found in Iceland. This is not surprising at all, as universities generally receive

the Nordic countries. the largest share of internal funding and usually have a large degree of freedom when it comes to decide the use of these

Nordisk Ministerrad funds. External funding, on the other hand, is to a larger extent directed to predefined research areas. This is especially the

2007.pdf - 13:8 (s. 40) case in Finland and Norway, where more than 70 per cent of external funding is directed to predefined research areas, cf. Basismidler
Figure 7.7.

The use of external funding has in recent years received growing political attention, as more competition — also in the area of
public R&D funding — presumably carries some gains of efficiency. While the theoretical arguments in favor of external funding
might seem convincing, the empirical evidence supporting this view is scarce, cf. Cherchye and Abeele (2005). Today, it is an
explicit policy goal in Denmark and Iceland to increase the share of external funding, cf. The Danish Government (2006) and
The Science and Technology Council (2004). In Denmark and Norway, the degree of external funding also enters as an indica-
tor in the performance agreements between universities and governments. While it is evident that the ability to raise funds is
important, a direct link between external funding and the quality of research cannot be taken for granted. However, the promo-
tion of external funding might improve the co-operation between different research environments and public and private re-

Eksterne midler
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Figure 7.6 Division of internal into general
scientific research and predefined research
areas, 2005

Source: Nordic Counci of Ministers (2005) and own calculations.
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Figure 7.7 Division of external funding into
general scientific research and predefined re-
search areas, 2005

Source: Nordic Counci of Ministers (20045) and own calculations.
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Rapport. Factors in-
fluencing the effective-
ness of R&D efforts in
the Nordic countries.
Nordisk Ministerrad
2007.pdf - 13:9 (s. 42)

Table 7.2 The three ministries with the largest share of public R&D appropriations,

2005-budget
Percent of total Percent of Mi-
state budget to nistry’s budget
R&D
Denmark
Ministry of Science, Technology and Innovation 76.4 55.0
Ministry of Food, Agriculture and Fishery 5.2 288
Ministry of Culture 47 10.3
Finland
Ministry of Education 421 10.8
Ministry of Trade and Industry 343 559
Ministry of Social Affairs and Health 73 12
Iceland
Ministry of Education, Science and Culture 582 384
Ministry of Fisheries 15.0 59.3
Ministry of Health and Social Security 78 24
Norway
Ministry of Education and Research 53.2 225
Ministry of Trade and Industry 87 329
Ministry of Health and Care Services 7.0 13
Sweden
Ministry of Education, Research and Culture 52.3 n.a.
Ministry of Defense 20.5 n.a.
Ministry of Industry and Trade 12.8 n.a.

MNote: It should be noted that the name of ministries might have changed due fo reorganization.
Source: Nordic Council of ministers (2005).

As opposed to the Danish model, the coordination of R&D policy in the other Nordic countries — except from Sweden - is pur-
sued through a political council, see Technopolis (2003). Finland and Iceland have a single political council, which is responsi-
ble for coordination and chaired by the prime minister. In Norway, the coordination of R&D policy is placed under the Govern-
ment Research Committee, while the Research Council of Norway is giving advice to the government on R&D issues. This
council also carries the full responsibility of the allocation of public R&D funding, providing an excellent opportunity of coordina-
tion. In Sweden, the responsibility of policy coordination on R&D issues has been placed under the minister of education and

Ministerier invol-
veret i forskning
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research.

P58: 4.36 Statusnotat.
Forskningskapacitet
udbud efterspgargsel
efter forskeruddannede.
Videnskabsministeriet
2009.pdf - 58:4 (s. 12)

Malsaetningen om at de offentlige midler til forskning og udvikling skal udggre én procent af bruttonationalproduktet medfarer
en betydelig veekst i de forskningsmidler, der er til radighed for universiteterne. Yderligere kan der forventes ekstra aktivitet pa
universiteterne frem mod 2015 som en konsekvens af malszetningen om, at 50 procent af 2015 ungdomsargangen skal fuldfa-
re en videregaende uddannelse.

Samlet set betyder de to forhold, at universiteterne har brug for at ansaette yderligere personale til forskning og undervisning.

Med globaliseringsaftalen fra 2006 er der afsat midler til at gget optaget af ph.d.er, og det er aftalt med universiteterne, at
ph.d.-optaget i 2010 skal veere pa 2.400. Det svarer i runde tal til en fordobling af 2003-optaget.

Det er endvidere fastlagt, at vaeksten i ph.d.-optaget saerligt skal ske inden for teknisk videnskab, naturvidenskab, sundhedsvi-
denskab og it (tek/nat/sund) af hensyn til den private sektors efterspgrgsel efter hgjtuddannet arbejdskraft inden for disse om-
rader.

Finansiering af
forskning

Rekruttering
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Notat. Nyt fra Danmarks Finansiering af
Statistik: Flere penge til forskning

forskning og udvikling. Flere penge 'tll fDI’Sknlng Dg Ud\"kllng

Danmarks Statistik 2009

For femte ar i traek er de offentlige midler til forskning og udvikling steget. De sam-
lede offentlige bevillinger til forskning og udvikling er pa 17,2 mia. kr., hvilket svarer
til 0,98 pct. af BNP i 2009. Det svarer til, at budgettet er sget med over 5 pet. eller 870
mio. kr. sammenlignet med aret for og efter korrektion for inflation.

Offentligt forskningsbudget, 2009-priser

Mia. kr.
18
16 — B Danmarks Grund-
— fmkﬂif@fﬂfd

14
12 Kommunale og
10 regionale midler

8

B Internationale

6 bevillinger

4

2 M Finanslovs-

5 bevillinger

2007 2008 2009
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Notat. Nyt fra Danmarks
Statistik: Flere penge til
forskning og udvikling.

Danmarks Statistik 2009

Offentlige nationale forskningsbevillinger for udvalgte lande
AR rTTTyAAAxATXyAyApRjAsryX=——yy_r_rrrnm

2003 2004 2005 2006 2007 2008
pct, af BNP

EU-15 0,78 0,78 0,79 0,78 0,70
Danmark 0,73 0,7M1 0,71 0,72 0,79 0,85
Finland 1,00 1,01 1,03 1,01 0,97 0,97
Frankrig 0,99 0,96 0,97 0,81 0,75 0,75
Holland 0,74 0,73 0,70 0,72 0,73 0,69
Storbritannien 0,75 0,70 0,72 0,74 vee e
Sverige 0,92 0,88 087 0,85 0,80 0,81
Tyskland 0,79 0,77 0,77 0,76 0,76 0,79
Norge 0,77 0,75 0,71 0,7 0,7 0,68
USA 1,05 1,09 1,06 1,04 1,03 1,00
Japan 0,73 0,72 0,71 0,70 0,68 0,70

Kilde: OECD's Main Science and Technology Indicators 2008-2, Tallene for 2007 er til dels beregnet pd grundlag af
forelebige 2007-budgettal og sken for BNP. Tal for EU-15 i 2007 er estimat fra Eurostat, Tal for 2008 er forelabige tal fra
Eurostat. Nationale forskningsbevillinger: Det offentlige forskningsbudget eksklusive bevillingerne fra EU og Nordisk

Ministerrad.

Ekstern forskningsfinansiering (1e)

Kilde:

Udtreek:

Nggleord
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Notat. Nyt fra Danmarks
Statistik: Flere penge til

forskning og udvikling. Flere penge 'tll fDI’Sknlng Dg Ud\"kllng

Danmarks Statistik 2009

For femte ar i traek er de offentlige midler til forskning og udvikling steget. De sam-
lede offentlige bevillinger til forskning og udvikling er pa 17,2 mia. kr., hvilket svarer
til 0,98 pct. af BNP i 2009. Det svarer til, at budgettet er sget med over 5 pet. eller 870
mio. kr. sammenlignet med aret for og efter korrektion for inflation.

Offentligt forskningsbudget, 2009-priser

Mia. kr.
18
16 — B Danmarks Grund-
— fmkﬂif@fﬂfd

14
12 Kommunale og
10 regionale midler

8

B Internationale

6 bevillinger

4

2 M Finanslovs-

5 bevillinger

2007 2008 2009

24 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



Danmarks statistik

Offentligt forskningsbudget efter udvalgte bevillingstyper 2002-2008. Mio. kr. i 2008-priser

2002 2003
Finanslovsbevillinger 10.578 10.510
Internationale bevillinger i alt 768 734
Heraf EU-bevillinger 695 663
Kommunale og regionale midler 768 783
Danmarks Grundforskningsfond 323 287

Det offentlige forskningsbudget i alt 10.578 12.313

2004

10.562

717

649

787

191

12.256

2005 2006

10.949 11.447

703 723
637 657
757 907
206 177

12.614 13.254

2007 2008

12.765 13.396

872 930

806 864

1.083 1.099

211 285

14.931 15.709

Kilde: Danmarks Statistik 2009.

Anm: Da tabellen kun viser udvalgte poster, summerer de enkelte poster ikke til det offentlige forskningsbudget i alt.

Finansiering af
forskning

Eksterne midler

Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen

Strategiske forskningsbevillinger fordelt pa forskellige typer af institutioner.

Type institution

Danske universiteter

Danske sektorforskningsinstitutioner
Andre danske offentlige institutioner
Danske hospitaler

Danske GTS-institutter

Fordeling i pct
55,1

2,8

1,1

9

17

Finansiering af
forskning

Eksterne midler
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Danske SMV'er 8,6

Danske store virksomheder 12,5
Danske organisationer 1,9
Udenlandske SMV'er 0,1
Udenlandske forskningsenheder inkl. universiteter 3,8
Fonde mv. 35
| alt 100

Kilde: Forsknings- og Innovationsstyrelsen.

Anm: GTS star for godkendt teknologisk service. SMV star for sma og mellemstore virksomheder
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Universiteternes implementering

Implementering af ansaettelsesvilkar (2a)

Kilde:

Udtraek:

Nggleord

P 9: 4.26 Rapport. Kvindelige forskerta-
lenter — dansk forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for Videnskab,
teknologi og udvikling 2009.pdf - 9:15

Side 10

Feerre kvinder end maend kommer under vingerne af prominente forskere inden for deres fag. Kvinderne
mangler oftere end deres mandlige kolleger mentorer eller vejledere — altsd mere erfarne og dygtige forskere,
der kan introducere dem til internationale netvaerk, inddrage dem i publicering af videnskabelige artikler, hjeel-
pe med forskningsansggninger m.v.

Uden mentorer eller vejledere risikerer kvinderne gradvis eksklusion fra deres faglige miljg, og dermed er
sandsynligheden for, at de opfatter forskning som en oplagt karrierevej mindre. Dertil kommer, at kvinderne
ofte mangler rollemodeller. Dette problem er seerlig udtalt inden for naturvidenskab og teknisk videnskab, hvor
kun ca. 20 pct. at de fastansatte forskere er kvinder. | 2008 fik Kgbenhavns Universitet (KU) seerlig tilladelse
efter reglerne i lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskaeftigelse m.v. Tilladelsen har
bl.a. givet mulighed for at iveerksaette et femarigt tveergdende mentorprogram for kvinde lige postdoc’er/ ad-
junkter. Dette program startede i efteraret 2008 og imgdekommer kvindernes saerlige behov for vejledning. 47
par (mentor + mentee) gennemfgrer programmet. Pa Det nationale forskningscenter for Velfserd (SFI) tilknyt-
tes alle unge forskere en mentor, som ikke alene er faglig vejleder men ogsa en person, som skal hjeelpe med
at skabe kontakter og netvaerk nationalt og internationalt. PA samme méade har man pa Aalborg Universitet
(AAU) gjort ph.d.-skoler og institutledere ansvarlige for, at ph.d.-vejledere fungerer som mentorer for ph.d.er
og adjunkter. P& Syddansk Universitet (SDU) arbejdes der pa et saerskilt mentorprogram for adjunkter. Pa
Danmarks Tekniske Universitet (DTU)’s introduktionsprogram for alle nyansatte er det et fast punkt pa dags-
ordenen, at succesrige, kvindelige forskere kommer og praesenterer deres arbejde og dermed fungerer som
rollemodel for yngre kvinder. P& Aarhus Universitet (AU) synligggres kvindelige rollemodeller bl.a. pd hjem-

Mentorprogram for
kvinder

Kgn
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mesiden FRAU — Female Researchers at Aarhus University, hvor der hver maned laegges et nyt interview ud:

www.frau.au.dk/10spoergsmaal.

P 9: 4.26 Rapport. Kvindelige forskerta-
lenter — dansk forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for Videnskab,
teknologi og udvikling 2009.pdf - 9:16

Side 11

Kvinder er generelt mere tilbageholdende med at sgge forsker stillinger og forskningsmidler end maend. Der
kan veaere mange arsager hertil. En arsag kan veere, at kvinderne ikke far skabt det forngdne handlerum til at
udvikle deres kompetencer og derved kvalificere sig til at sgge stillinger og midler. F.eks. viser det sig, at
kvinder oftere end maend giver afkald pa egentlig forskningstid og internationale erfaringer. Det er uhensigts-
maessigt, da videnskabelige publikationer og internationalt udsyn er afgegrende for savel ansaettelse som
hjemtag af midler. Med den seaerlige tilladelse efter reglerne i lov om ligebehandling af meend og kvinder med
hensyn til beskeeftigelse m.v. har Kgbenhavns Universitet (KU) faet mulighed for at imgdekomme denne pro-
blemstilling ved at uddele midler til fakulteter/institutter fra en central udviklingspulje pa 2 mio. kr. til talentud-
vikling af kvindelige adjunkter (fordeles i foraret 2009). KU's tilladelse har ogsa givet mulighed for at oprette
seerlige internationaliseringsstipendier, som fordeles til omrader, hvor der er en skaev kgnssammensaetning.
Fra 2009 til 2013 uddeler KU saledes 16 internationaliseringsstipendier arligt.

P& Syddansk Universitet (SDU) har flere dekaner bevilget penge til udvikling og drift af netveerk for kvindelige
forskere. Disse netvaerk har flere formal, hvor ét er at etablere kontakter mellem kvinder og dermed dbne
mulighed for samarbejde. P& Det Samfundsvidenskabelige Fakultet er der endvidere bevilget penge til udvik-
ling af et karriereudviklingsprogram for kvinder.

Talentudvikling af
kvindelige adjunk-
ter

Talenter

Kgn

Internationalise-
ringsstipendier

P 9: 4.26 Rapport. Kvindelige forskerta-
lenter — dansk forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for Videnskab,
teknologi og udvikling 2009.pdf - 9:24

Side 19

'Money talks’. Flere universiteter arbejder malrettet ud fra denne devise i et forsgg pa at skaffe flere kvindeli-
ge professorer. Med den seerlige tilladelse efter reglerne i lov om ligebehandling af maend og kvinder med
hensyn til beskaeftigelse m.v. har Kgbenhavns Universitet (KU) indfgrt et princip, hvor fakulteter/ institutter
belgnnes, hvis de ansaetter kvindelige professorer. Dels tildeles de en ekstra professorstilling, nar de har
ansat et bestemt antal kvindelige professorer. Dels udlgser en central bonuspulje ekstra midler til fakulteter,
der gger procenten af nyansatte kvindelige professorer med 5 pct. inden udgangen af 2009. En opggarelse
over professoranseettelser pa KU's fakulteter viser, at der i 2008 blev ansat markant flere kvindelige professo-
rer pa& KU som helhed. Der er sdledes ansat 20 kvindelige professorer i 2008, hvilket svarer ngjagtigt til det
antal kvindelige professorer, der sammenlagt blev ansat i arene 2006 og 2007. Seks fakulteter har opfyldt
betingelserne og far udlgst et ekstra professorat. P4 Aalborg Universitet (AAU) har man besluttet at afsaette
en pulje pa fakulteterne til kvindelige geesteprofessorer — gerne fra udlandet. Midlerne tildeles iszer miljger
med relativt f& kvindelige forskere.

P& Aarhus Universitet (AU) har man fra universitetsledelsens side afsat midler til ligestillingsindsatsen pa

universitetet i de kommende ar. Det er endnu ikke besluttet, hvordan midlerne skal udmgntes, men der er
bl.a. stillet forslag om at uddele en pris til det fakultet/ institut, der forbedrer sig mest i ligestillingssammen-
haeng.

P4 Syddansk Universitet (SDU) bruger man ikke penge som incitament. Derimod har ledelsen valgt at bruge

Belgnning af fakul-
teter/ institutter,
hvis de anseetter
kvindelige profes-
sorer

Kgn
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SDU's udviklings kontrakt som grundlag for en selvsteendig malsaetning om at @ge andelen af kvindelige for-
skere med 1 pct. om aret i 2008-2010. | 2006 var andelen af kvindelige professorer, lektorer og adjunkter 23,1
pct. Malet er, at den kansmaessige sammensaetning af det faste videnskabelige personale afspejler den
kgnsmaessige sammenseetning blandt de studerende.

P12: 4.33 Rapport. Forskning uden
barrierer. Rapport til Videnskabsmini-

Begraensede karrieremuligheder

For fa karrierestil-
linger pa seniorfor-

steriet fra Arbejdsgruppen vedr. barrie-  Barriere: Der er for fa karrierestillinger p& seniorforskerniveau. Der er ogsé for & forskellige typer af stillinger. ~ Skerniveau.
rer for en forskerkarriere. Videnskabs-  Avancementsmulighederne over lektorniveau opleves derfor som begreensende for udviklingsmulighederne
ministeriet 2006.pdf - 12:5 og er ikke konkurrencedygtige med alternative sektorers tilbud.
Side 7 Forslag: Karriereperspektivet for lektorgruppen skal udvikles og tydeligggres gennem etablering af flere og
gerne flere nye typer af avancementsstillinger ud over professoraterne, f.eks. forskningslederstillinger.
P22: 3.5 Notat. Hvordan ggr vi en of- Den hidtidige hgje og gode produktion af forskning i Danmark for relativt sma midler er i fare, fordi de nye Lav lgn

fentlig forskerkarriere attraktiv. Dan-
marks Forskningspolitiske rad 2005.pdf
-22:1

Side 1

unge ikke som de hidtidige generationer af forskere vil ngjes med en relativt lav lgn, beskedne vilkar pa
forskningsinstitutionerne og et hardt belastet privatliv

Hardt belastet pri-
vatliv

P22: 3.5 Notat. Hvordan ger vi en of-
fentlig forskerkarriere attraktiv. Dan-
marks Forskningspolitiske rad 2005.pdf
-22:2

Side 2

Der bgr lzegges veegt pa karriereforlgb tilpasset kompetencerne, saledes at eliteforskerne far szerligt gode
betingelser med store, langvarige rammer med midler til bade apparatur, drift, forskere, TAP-personale etc.,
og seerlige lgnforhold.

Seerligt gode betin-
gelser for elitefor-
skere

Talenter

P37: 4.15 Rapport. Hvor gik adjunkter-
ne hen, da de gik ud. Dansk Center for
Forskningsanalyse 2004.pdf - 37:1

Side 4

Stillingsstrukturen aendres lgbende, i den der blev aftalt i 2000 og dermed geelder for hovedparten af de, der
indgar i denne undersggelse, fremgar det, at der normalt skulle slas en lektorstilling op, nér en adjunktstilling
udlgb. Fra 1. januar 2005 er der to muligheder: Adjunkten anseettes i en tidsbegreenset stilling, hvor adjunkten
efterfglgende kan sgge et ledigt lektorat, eller i en fast stilling, hvor adjunkten overgar til et lektorat, forudsat
at den pageeldende efter aftale med universitetet indstilles til lektorbedgmmelse og bedgmmes kvalificeret.
Der vil for universiteterne veere frit valg mellem de to mader, men det skal ved opslaget af adjunkturet fremga,
om der er tale om en tidsbegraenset eller tidsubegraenset stilling. Samtidigt er der dbnet mulighed for, at den
almindelige adjunkt-kontrakt er pa 4 ar i stedet for 3. Dette nye system ligner til en vis grad det system, der
internationalt kendes under betegnelsen 'tenure-track’, men det vides endnu ikke i hvor hgj grad universite-
terne vil anvende det.

Dansk form for te-
nure-track
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P53: 3.6.2 Rapport. Delrapporter til
Forskningsradenes virkemidler til at
fremme karriere. Forsknings- og Inno-
vationsstyrelsen 2010.pdf - 53:39

Side 120ff

Sikre glidende overgange mellem anseettelser

Som det har fremgaet af denne delrapport flere gange allerede, er alle informanter optaget af problematikken
omkring midlertidige stillinger pa universiteterne. Det er derfor heller ikke overraskende, at flere, nar talen
falder pa universiteternes ansvar ift. yngre forskere og kvindelige forskere, ytrer gnske om, at der bliver gjort
mere for at sikre glidende overgange mellem ansaettelser. De usikre anseettelsesvilkar rammer de yngre for-
skere hardt, da det falder sammen med et tidspunkt i livet, hvor mange er ved at etablere sig med familie, hus
o.lign. Flere bemaerker ogsa, at denne periode iseer synes at ramme de kvindelige forskere, der ofte ogsa
skal indregne leengerevarende barsel og orlov i karriereforlgbet. Mange af informanterne efterlyser derfor
mere fokus pa karriereplanleegning og -radgivning. Som det fremgar af citatet nedenfor, foreslar en af infor-
manterne desuden, at universiteterne etablerer en slags overgangspulje, som kan bruges til at sikre forskere i
de perioder, der ofte opstar i overgangen fra et projekt til et andet, eller fra en type stilling til en anden: Det
ville vaere godt, hvis universiteterne maske kunne anseette folk, nar de fx er mellem to projekter. Hvis universi-
tetet havde nogle penge, en pulje, til at hjzelpe folk til at komme fra det ene projekt til det andet. Sddan en
"overgangspulje". Jeg tror ogs3, at det er vigtigt, at man far et skulderklap: "Ok, du har lavet et projekt i to-tre
ar, og du har lavet nogle publikationer, og som tak s anszetter vi dig i et stykke tid, indtil du kan fa nogle nye
midler". S& man far lidt ro. Det er meget saddan nu, at hvis du ikke har et projekt, sa er det ud herfra. Tak for
denne her gang. Bevillingsmodtager, virkemidlet postdoc til kvinder.

Usikkert med mid-
lertidige stillinger.

Kgn

Etablering af over-
gangspuljer imel-
lem anseaettelser
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P53: 3.6.2 Rapport. Delrapporter til
Forskningsradenes virkemidler til at
fremme karriere. Forsknings- og Inno-
vationsstyrelsen 2010.pdf - 53:38

Side 120

Tabel 3: Typer af ligestilingstiltag i Norge:

|  sTRuKTURELLE TILTAG
ENKELTTILTAG == _
Personalepolitis ke og Forskningsstrategis ke tiltag
organisatori ske tiltag
Kortvarige pandier [2-8 Arbejdsfordeling pd en mdde hvor | Udieavniclse af fordeling aff
ménader) uddelt efter bestéet hovedfag | kvinder tideles opgaver, der giver | undenvisning og administrative
til at skrive ph.d. ansegninges. lompetence udviking og er opgaver, sd det sikres at der ikke er
Tisvarende efter endt ph.d. tll at skrive maeriterande konsmasssige skeevheder samt
ninger sikring af gennemsigtige principper |
Vied Universitetet | Tromse uddeles Beme havep ladser Proritering af velfung erende forsk-
eksira forskningstermin fior kvindalige ningsgrupper og forskningsmifoer.
forstoamonuenser. Mélet med ordningen Disse forhold antages at have
ar at fé fera kvindalige professorar. aksira stor betydning for kvinder.
Startpakke bestdende af drifts- og Exstratid i stipendiater efter Integration af bgastilingshensyn |
udstyrsmidier, kanmidier it forskni ngs- barsal udarbejdalsen af forsknings-
assistent aller Bgnende for at gere projekter. Norges forskningsrdd har
etableringsfasen for nyansatte kvinder | eksempeaivis stillet krav om
' stilinger on kiere . i |
Preemiering for gestiing: Mijeer som Insttution eme har ansvar fior at Inddrag else af Bgestilingshensyn i
kan vise aktive tiltag og gode resultater i | forebygge sexchikane bla. forbindelse med forsknings-
ligestiling sarbe jde t preamieres gennem gennam udarbajdelse af etiske ladaruddannalse — harunder aktiv
forskedlige former for incitament- retningsliniar rekrutte ring af potentialie kvind aiige
| ordninger ladem
STRUKTURELLE TILTAG
ENKELTTILTAG
Personalepolitiske og Forskningsstrategiske tiltag
organi satoriske tiltag
Headhuntning: Frem for at sl stilinger Benyttelse af intemationale Med arb ejdersamitaler og kame re-
op indhentes kandidater direkte. Det retwaerk ved reknuttering for at radghming
fremhesves ot faghy dygtighed stadig er | forbedre kensbal ancen
a_ldprandu kritarium, man at man
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Kgn
Ligestillingshensyn

Arbejdsstipendie til
at skrive postdoc-
ansggninger

Arbejdsfordeling,
der tilgodeser kvin-
der

Ekstra forsknings-
termin til kvinder

Barnehavepladser

Prioritering af vel-
fungerende forsk-
ningsgrupper, hvil-
ket antages at have
ekstra stor betyd-
ning for kvinder

Startpakker til ny-
ansatte

Praemiering af lige-
stilling

Headhunting af
dygtige kvinder

Kompensation for
komité- og radsar-
bejde



kandidater.

HKompensation for komite og rads-
arbsida

Integrering af ligestlingssats-
ning i enhedemes sirategiarbejde
mead tidsplaner, arfige rap porta-
ringer pd méltal, virkemidler og
opprdads resultater.

Oprykningsordning, der ved positiv
smrbehandling af kvindar, har aget
andalan af kvindalige professorer
ved Oslo Uni fra omboing 5 procent
til 10,3 procent.

Kursusvirksombed fior kvindelige
hovedfagsstudentar og stipendiater om
ublicaring, j g mLm.

Kensbudgettering, vor der falges
op pi politiske mélssstnin gar pa
Eigestilingsomradeat.

Pricritering af forskningstemaar,
hvor der er kvindalige kandid ater

Uddaling af ssarige stipendier for at give

Kompetencedatabasear, hvor dar

kvinder mulighed og maotivation il at opbygges datsbaser over
satse pd forskning — brugt il frikeb fra kvindelige forskena.
undervisning o Bthiﬁlrdﬁ:nu.n. _
Baarskilte forskning smidler til ekstra Radial kenskvotering, vor
fordeling blandt kvindalige forskens i lvinder foretraskkes over badra
fagmiljeer hvor kvindean dalen er lav. kvalificerads maand banyttas i
begreamset omfang
Mantaproekier Bfame akad emilara Modearat kenskvotering, hvor

fungerer som radgivens og samitale-
partnena for yngre kvindeliga forskers

kvinder fonetreskkes ved tinsarmet
Bge kvalifikationer, bemyttes i

som enskar kamiens udvikding, indsigt i hejera grad og er indskrevet i

formella og uformelia stnukiunar og regalsast:

ledalsesansvar _

Opbygning af netvaark Bada mandligs og kvindelige
kontakipemsoner ved
stilingsopslag. Brede opslag og
kvindelige medlemmer i

_ _ stilingskomiteer.

Seerskilte lenmidier tll kvinder il Modvirke favorisarnng af msand

kvalifikationstillaag gennem retningsliniar og
indrapportering af brud pé disse.

Prisuddelinger mad mal om at fremme Udarbejdalse af maltal og

kvind efige forskeres videnskabelige redorutteringsplanear for at age

arbajde. Kiring af bedsts
] .

andelan kvinder i videnskabealige
shilli

Valg af kvindear tll reprassentation
af fiag op institutter udadtl

Studeniiovoter og stelte til forskning og
mastergrad sopg aver

Udamejdelss of kenssamsitv
dlatistik

Stimu leringsprojekter for at ege and elen
af kvindalige studanter indenfor

Inddragese af bgestlings-
lompatence | de genenclle
ledenudvilklin gsprogrammer ved
nstitutionamea
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Graduate at doc- Median age at grad-
Graduate at doctorate level for 5 uation
years or less torate level for All employees for recent doctorate
more than 5 years recipients
Percentage under temporary contact Number of years
Slovak Republic 61,5 41,0 51 31
Czech Republic 50,0 46,8 8,7 39
Belgium (2005) 48,0 16,9 9,1 29
Spain 45,6 14,7 34,4 32
Germany 44.4 18,0 14,1
Portugal 43,9 11,4 20,2 38
Denmark 42,7 11,6 9,6 33
Austria 26,2 11,7 9,0 31
Estonia 20,8 21,3 2,7 33
Iceland 18,0 11,5 11,7 33
Cyprus 13,2 5,2 13,1 32
Bulgaria 5,5 1,7 6,2 38
Lithuania 3,6 5,9 4,5
Romania 1,2 0,9 1,8 38
Latvia 1,1 1,8 7,1 33
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Figure 6.5.3.:
Data on doctorate holders on a temporary contract refer to recent doctorate recipients within the past 2 years.

The following note is included at the request of Turkey:

The information in this document with reference to “Cyprus” relates to the southern part of the Island. There is no single
authority representing both Turkish and Greek Cypriot people on the Island. Turkey recognizes the Turkish Republic of
Northern Cyprus (TRNC). Until a lasting and equitable solution is found within the context of United Nations, Turkey shall
preserve its position concerning the “Cyprus” issue. The following note is included at the request of all the European Union
Member States of the OECD and the European Commission:

“The Republic of Cyprus is recognized by all members of the United Nations with the exception of Turkey. The information
in this document relates to the area under the effective control of the Government of the Republic of Cyprus”.
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Avisartikel. Arhus Universitetsavis 28.
oktober 2010: Debat. Arhus Universitet
2010.
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Avisartikel. Arhus Universitetsavis 28.
oktober 2010: Debat. Arhus Universitet
2010.

Rektoratet star ved tiltag
om ligestilling.

Swar

Al Jerg o Sewpormen

Uttt ralear

Retl::ml.-l tier ikke om det nye forsog, der nu eriverksat pi Aarhus Universitet for af frem -
mekvindemes forskerkamiere. Rektoratet har godkend det forslag , der er udarbejdet afTask-
foreen for ligestilling, fordi kvindernei dager meget didigh representeret i lebtor- rg pmofes-
sorstilinger. Omirent habrdelen af deph.d.-studerende erkvinder, men herefter kesvwrides
konsfordefingen: 28, 6 procent aflektorerne er kvinder, mens kun 11,5 procent af professorerne
er kvinder. Rektoratet pnsker at sendeetklart signaltil institut terneom, at universitetet skal
viere hedre til at spottedekvindelige talenter og stotte dem i at g efter en Brskerkamiere.

Forslaget omfatter 20 stillinger i den nuverende normering, bvor Aarhus Universitet har
fitet tilladelse af Videnskahsministeriet til at dispen sere fra Egestilingsloven, hyis der an-
secties en kvinde.

Diee leMorater stottes med et irs indledende ansat eke som postdee. Det forventes,
at en god start ph lektomtet ¥l give kvinderne det fomodne skab til at gl videre med en
forskerkarriere. Der ydes desiden ef engangsbelobh pd wounoo Eroner Gl forskningen,
da mange forskere i dag er afh engige of at broge en del tid og energi pd at soge eksteme
midler. 1de 1w MSO-professorater, som Aarhos Universitet har flet tillade ke til, betaler
uniersitetet lnnnen for nstitatterne i de forste to et halt Gr.

Mikkel Freltoft K mgshokm og Mikael Bomboll Nielsen skriver bl.a., at dette initiativ kke
har sglig begrandelse i statist kkerne, og at det vilunderminere fagligheden pid langt
sigh. Tillad mig afdut ningsvis at citere medlem of Taskforcen for Bgestiling, kektor Vibeke
Lehmann Nielsen:

"Drer er ingen beviser for, at sidan ne intiativer, som det Aarhus Universitet ou tager, er
enshetydende med en underminering af fagligheden. Opfnels=n bygger grondieggende
pd en pidand om, at et instituts pkonomiske inc#a menter perverterer ef bedommel -
sesudvalgs fglige pmofessionelle nomer - og det vel at merke et udvalg, bvor der sidder
representanter fra andre nstiutter end det, som nydder godt af det konomiske gode., Jeg
savner beviser for denne plistand og for, at et bed pmmelsesudvalgs faglige wardering reelt
sef larder sig plvirke som plistiiet.

Desarden er Aarhus Universitets initiativ ikke en permanent lnsning, men en salvand sind-
sprojining med det formélat fi ansat flere kvindelige forskere, derkan fungere som rofle-
modeller og mentorer for de dyglige yogre keindelige forskere, som sidder randt cmbkring.
Analyser har siledes gang pi gang vist, at de kvindelige forskere er lige si dy glige som de
mandlige, men at de til gengeeld er diidigere til at knmme under vingeme af og dermed
opai stilinger gen nem deres ehdre kollegaer.”
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Politiken 24. september 2010. 2. sektion

side 2
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Forskni

Hvem gider egentlig
vaere forsker?

skere pd et universitet?
Inclrammet, det eret neforsk
ipargumll. For selviolgelig erkvinder dcke
det. Som detuge bor uge abpefies | Politi
kenSanchgs Vidensektion, giver kvinder
pd muange lordk ning delter denes ma ndls
gekallegaerbaghiul.

M ke orcdi vareter o indlyende, har
dlet lot til ke realtiones, at Aarhus
Universitet nuopretter § lekeomater ag ti
midlentilige profesorates nor bloulte.
g o bl v bl annet ol undvens Eetets e
dedse, bvis de andaetter kvinder. Samticig
wilde mye kvindelige klaorer (100,000
ke il af srane deres fordoning sprojelr.
Iddwen ev, af lord aget skal lorage at Lange
narg b al de mangye kvinder, som tabes, Ina
de uckbann s dom lordere, tilde e deves
Torste b tiling

Aurhs s Ul naver st hue ol et £l Kabwen -
hanns Undversitet, som i ghe Akbesag sl vi-
chems beabrryinsi ster Chusrd ot Sahl Mackien
(K} Her launne ministerenved selvaynse,
at deter lyidedes at oge andd en af kvinde.
lige profes sorer ved a2 bel onne bloulteter,
s an artter vimder | prolsisontilinge
Videno kabamin iterenbley underbeoget
spurg ol enjournalisr hvad hun synes om
banus loratande e ki ndee O £ et var
- ligesom |igestd ings mid ndster Lyldor Fris”
wvas tidligone plduagee - ket |uaskat,

Begge minkareog braleme forondnin
gendancerpd sgaekaller i sporgs miblet -
Tor ndr kvincleli ge brdoere oven ideres.
kvl fleationey ban 6 kontante lordele,

e ey det selviblpelig med FBers arder
vel ingen grund til at gove loraget phas il
Meve kvindelige krskere pl den mbde?

Bagvendt forslag
Uanset hvad man mener am det spargs-

mal evder tale om noget oy, ndr det gl
der pos tiv aey behandbng 6l oflent] ge
stillinger. Mange anclre Luncle gordet. men
Danmark har hideilveget tibage o det.
Derdor bliverforagene pd universiteteme
Tulgt med spoe nefing bra anclre dele af ar
bl mur kecet, bvorder ogd e deavilor.
deling al muarnd o inder

Phzinvis erforsd aget hagvendt, For det

E rlvinder br dumme til atvare e

bliver prasenteret, som om det er iuniver
siteterne anettel e udvals, daget dal
sl Som omudvalgene skdder og vl ger
o veager mel e en bang e ke kval ice
recle kandidatex

Realiteten pd dandke univer siteter o en
el t anwchion. Ol aeg Lavess ot montet plen
enkelt eller gandie 1l mulige kandidlater.

Do il b o, doamvomy el el
ansagere til lor kersti Bngeme plAarhus
Univer sitet er kvinder. Sh udiordringener

“ Der eren
bavian-

verden pa
universiteterne

snarereat [ bvincder i at soge. end atan
sarttel endvalg ene vl ger muend fnem lor
lovinder.

Fyrre, ferdig og forsker
Men hvorior wger Reve loander sdikle
lorskersi Dinger pd univers Retet?

Dt o ey e graamde 1l

Demvighigte grund e, ¢ gennemanits
alderen brave kektorer pd universiteterne
of over 404 e Hvem hartid ol a2 vente <d
lange plien bot saRing 7

Ansagermne 8l de laote stillinger plund-
versiteter ne har indtilds kevet af koete an-
sxttelersom adjuniter eller postdoc og
| veaer ot vl Byttt prcelctier A pevis.

Dt er on benduled tilvaese] e, Usilcloer he
den i ancrrtehengorn, af deter vartatfl
e banddh nog lebe ot hus_ Og det giver ik
e muendng a2 kaybe hus § A ba, hvis naeste
kortvarige st ling o | Kobenhuvn eller Aal
borg. Santidig deal derjo e keres og pu-
blicerss or arvinde i den hirde kondaur-
wence o de B Laste s il inger.

Problemet koovaes nes all a2 wndwer siteter
ne o mwget Endgtige med at opa L faste
stillinger, ordi en kgl ancentel e ko ter

dyrti borm at rabt forikning og misdke

el encligg wnclerviand g, Ong Dordi undversine
ternes akonami er meget aluengig ol dd
tencle incltargter Ride fa staten, hvor ind-
e gmemne wvinger bra fna naoy Gl nans
low, og fra private lordk ning amidler, af-
hengig al hvor mange penge det yidoss
atelteridee.

Flygter fra forsk

54 akoondmisk gulerod el ey o, ndrde bire
stilinger biiver sliet op, har mange kvin-
delige lorsdoer e fundiet anclee gy asgange.
For dloempel | industrien, der lokkermed
faste arbepdstider og bedre lon.

Der finces hyldermeter efter byl demeter
al npparterog unders ag ebier, som be.
lyser problemet Enal de seneste | erklen
koam sickate oy fra Vichew kabamind steviet.
Al rapporten Iresgdr det, atdeti Dan-
mar ket s et lor kvincler at et brkerdiv
til at gdop mved ot lamilieliv

Rapporten kommer gzl med eksem:
plerpd, huosdan univer siteter ne forsoager
at b sthol de kv nder. Det gor de ud over
alonomike belonninger til ins titutter og
Haded tetermed alt b mudordninger og
ched richiar bejede til undervisningi b sme
atre efter harsel sordow

Ento ks gammel rapport [l ngendor.
loreningenvidte, at 56 prooent al de kvine
deligr amatte wado $0 vt at ke
lade universitetet af samme gruncle som
e e i Vicens leabramin e ety unclera.
gebie, of londi arbwedumi hoet o ringe. Der
o en havianvernden pd undveriteter ne,
som en wdtrykre det i forbindebe med une
deriggelsn

Ar e noget ved de problemer, ke sver
et langt mene rabiast opgar med bl turen
og drultunens pdanivend tetome og o k-
kegionmedde brag. somnuerigang i
Arhusiog Kabenhavn,

el chet s ko, sheal et il eience
spargimbl mbdoe sndes tik Erkvinder
forkloge vl az sageforderstilinger 7

b b g

B i o Souteter moves bor st amrte
flere néncer™ Deling id eoatien o8
weaws blopociitieno fugisang/




Implementering af organisatoriske rammer (2b)

Kilde:

Udtraek:

Nggleord

P29: 3.6.3 Rapport.
International Analyse
af talent og elitepleje.
Ministeriet for Viden-
skab, teknologi og
udvikling 2006.pdf -
29:6

Side 27

Mangel pa incitamenter til multidisciplineer forskning

Mangel pa tveerfaglighed kan udggre en barriere for at fa det bedste ud af forskningsverdenens talenter. Tesen er, at hovedpar-
ten af den meste interessante forskning finder sted i greensefladerne mellem forskellige forskningsomrader, men at det kan veere
sveert at motivere folk til at udforske disse greenseomrader. Problemet er institutionelt i sin karakter den eksisterende opbygning
af undervisningssystemer og forskningsbevilgende instrumenter modvirker multidisciplinaer forskning; professorer tenderer desu-
den til at producere nye professorer inden for deres eget felt i stedet for at arbejde pa tveers af felter (USA, Tyskland).

Mangel paincita-
menter til multidi-
sciplinaer forskning

Talenter

P53: 3.6.2 Rapport.
Delrapporter til
Forskningsradenes
virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Inno-
vationsstyrelsen
2010.pdf - 53:38

Side 120

Skabe attraktive forskningsmiljger

Flere af informanterne bergrer i interviewene arbejdsmiljget og -vilkarene pa universiteterne. Ganske mange tilkendegiver, at de i
lgbet af deres forskerkarriere flere gange har overvejet at sgge vaek fra branchen, hvilket bl.a. begrundes med henvisning til et
darligt og meget kompetitivt arbejdsmiljz, darlige arbejdsvilkér og en til tider ensom arbejdsform. Af samme grund papeger flere
af informanterne, at universiteterne bgr arbejde pa at sikre attraktive forskningsmiljger bl.a. ved at szette starre fokus pa persona-
leledelse. En af informanterne mener desuden, at et sddant fokus bade kan hjzelpe ift. at tiltraekke og fastholde yngre forskere,
men ogsa maske iseer ift. at gge antallet af kvinder i forskningsverdenen: Jeg mener virkelig, at personaleledelse er vigtig, og
forskningsledelse er vigtigt. Kvinder render skrigende vaek, hvis ikke der er ordentlige arbejdsvilkar. Det gar unge maend ofte
ogsa. Og derfor gar jeg meget ind for initiativer, der ggr, at der er et ordentligt forskningsmilja.

FREJA-bevillingsmodtager
Sarge for en hensigtsmaessig fordeling mellem undervisning og forskning

Et andet problem, som nogle informanter knytter til jobbet som universitetsansat, er den skeeve balance mellem undervisning og
forskning, hvor farstneevnte menes at pavirke bade meengden og kvaliteten af den forskning, der bedrives. Som informanten
nedenfor papeger er det derfor vigtigt, at universiteterne sarger for, at der er en hensigtsmaessig fordeling mellem undervisning
og forskning: Nar man bliver ansat pa et universitet, bliver det meget hurtigt administration og undervisning, der kommer til at
fylde det hele. Jeg kan se pa de unge, der bliver ansat i dag, at det ikke er nogen dans pa roser. Det er hardt arbejde. Det kunne
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Darligt arbejds- og
forskningsmiljg

Skeev balance imel-
lem undervisning og
forskning

Mobilitet

Ledelse



veere godt, hvis man giver yngre forskere nogle laengere forskningsbaserede forlgb, hvor der méaske ogsa var lidt undervisning,
men ikke 50-60-70 % undervisning, som det ellers hurtigt bliver til.

Bevillingsmodtager, Steno-stipendium

Implementering af ekstern forskerningsfinansiering (2c)

Kgn

Kilde: Udtraek: Nggleord

P53: 3.6.2 Rapport. De midlertidige bevillinger ma ikke blive en sovepude for universiteterne Midlertidige bevillinger
Delrapporter til farer til blindgyde af
Forskningsradenes Som naevnt i afsnittet om potentielle problemer knyttet til brugen af saerlige virkemidler pApeger en raekke af informanterne den  |gsanseettelser
virkemidler til at faldgrube, som kan vaere knyttet til denne type bevillinger. | den sammenhaeng fremhaeves, at bevillinger af denne type risike-

fremme_ karriere. rer at fare til en blindgyde af lgsanseettelser for den enkelte. Informanterne har svaert ved at svare pd, hvordan dette problem

Forsknings- og Inno-  skulle kunne forhindres, for p& den ene side er det vigtigt, at der er et udskillelsesforlgb, hvor kun de bedste forskningstalenter

vationsstyrelsen gar videre. P& den anden side er det ikke fair over for de yngre forskere at have dem ansat under ringere, midlertidige anseet-

2010.pdf - 53:43 telsesforhold i umindelige tider. Desto flere yngre forskere, man holder liv i desto flere bliver skéret af.

Side 123
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Intern karriereudvikling

Anseettelsesvilkars betydning for karriereudvikling (3a)

Kilde:

Udtraek:

Nggleord

P23: 3.6.1 Rapport.
Forskningsradenes vir-
kemidler til at fremme
karriere. Forsknings- og
Innovationsstyrelsen
2010.pdf - 23:3

Side 14

Det er opfattelsen blandt ekspertinformanterne, at den udbredte brug af midlertidige anseettelser, som saerligt postdoc-
virkemidlerne bidrager til, er en klar barriere i forhold til rekruttering og fastholdelse, og at denne barriere formentlig i sserlig
grad afholder kvinder fra at forfglge en forskerkarriere.

Midlertidige an-
seettelser

Kgn
Rekruttering

Fastholdelse

P 1:3.4.2 AC-
Hgringssvar vedr. kom-
missorium for evaluering
af forskningsradenes
statte til kvindelige og
yngre forskeres karriere.
AC 2009.pdf - 1:1

Side 1

Et af de problemer, som de yngre forskere naevner, er, at det er sveert at sikre en sammenhaengende finansiering, nar de ek-
sempelvis afslutter et ph.d.-forlgb og gerne vil fortseette deres forskerkarriere med et postdoc-forlgb. Her betyder det meget,

hvor lang tid, der gar, far de kan sgge og eventuelt komme i betragtning ikke mindst for, om de veelger at fortszette karrieren

som forsker eller sgger over i et andet karriereforlgb.

Mangel pa sam-
menhangende
finansiering imel-
lem phd og post-
doc

Fastholdelse

P 7: 4.14 Rapport. Gend-
er and Differences in

In the study of the Danish university sector it was found that the expected direct career path or “pipeline' from assistant profes-
sor to full professor, i.e., a dominating tenure track system did not exist in the Danish university system, since a large amount

Ingen direkte kar-
rierevej fx i form af
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Career Paths and Wages
among University Re-
searchers in Denmark.
Dansk Center for
Forskningsanalyse
2008.pdf - 7:5

Side 16

of younger researchers left the universities and a large group of associate and full professors arrive from the private sector and
from abroad. In addition, evidence was found that an “lvory Tower' classical university system is not present in Denmark.

tenure-track

Fastholdelse

P10: 4.27 Rapport. Rap-
port fra Fremtidspanelet
12 udfordringer for vi-
denpolitikken. Ministeri-
et for Videnskab, tekno-
logi og udvikling
2008.pdf - 10:3

Side 78

Unge talenter skal kunne se en karrierevej for sig

Arbejdsmiljget ved universiteterne pavirkes af, at der er mange tidsbegraensede stillinger og fa fastanseettelser. Unge talenter
skal kunne se en karrierevej for sig ved universiteterne. Det kraever, at der er udsigt til fastansaettelse for de mest kvalificerede,
og at de mindre kvalificerede far ren besked om deres fremtidsmuligheder, s de pa et tidligt tidspunkt kan overveje en alterna-
tiv vej. Universiteternes samlede forskerstab er steget maerkbart igennem de seneste ar. Som det fremgar af nedenstaende
tabel, steg den samlede forskerstab hele 31 pct. i perioden 1996-2006

Der skal veere en
klar karrierevej

Fastholdelse

Talenter

P10: 4.27 Rapport. Rap-
port fra Fremtidspanelet
12 udfordringer for vi-
denpolitikken. Ministeri-
et for Videnskab, tekno-
logi og udvikling
2008.pdf - 10:4

Side 79

Professortitlen skal i hgjere grad bruges for at belgnne den ekstraordinaere indsats

Lektorstillingen, som for de fleste opnds i en alder af 35-40 ar, er oftest slutstillingen i den videnskabelige karriere i Danmark.
Med et gget fokus pa tildeling af professorater vil det vaere muligt at fare en mere aktiv rekrutteringspolitik over for udenland-
ske forskere, og man vil kunne eliminere frustrationer hos skuffede lektorer, der praesterer lige sa godt som deres professorkol-
leger, men som af tilfeeldige og maske historiske arsager ikke har faet chancen til at sgge om forfremmelse.

Professortitlen
skal i hgjere grad
bruges til at be-
lgnne den ekstra-
ordineere indsats

P10: 4.27 Rapport. Rap-
port fra Fremtidspanelet
12 udfordringer for vi-
denpolitikken. Ministeri-
et for Videnskab, tekno-
logi og udvikling
2008.pdf - 10:6

Side 81

» i hgjere grad anvender tildeling af professorstillinger som rekrutterings- og fastholdelsesinstrument. Det kraever blandt andet
en opblgdning af nuveerende administrative og bevillingsmaessige regler og aftaler for at gge universitetsledelsernes mulighe-
der pa dette omréde. Men det handler ogs& om en aendring af de danske akademiske normer for, hvad der er "professorni-
veau”.

Anvende profes-
sorstillinger som
rekrutterings- og
fastholdelsesin-
strument

Fastholdelse
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P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer. Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:8

Side 10

Mangel p& post.doc.-stillinger og sammenhaeng i ansaettelsesforlgb for yngre forskere

Ph.d.-forlgbet giver forskerne en reekke faerdigheder og forudsaetninger. Det er af stor betydning, at en stor del af dem, der
gennemfarer et ph.d.-forlgb, veelger at bruge disse kompetencer i forbindelse med en forskerkarriere. Undersggelser tyder
imidlertid pa, at en del ph.d.-ere forlader forskningsverdenen umiddelbart efter, at de har afsluttet deres ph.d.-forlgb. Det er
arbejdsgruppens vurdering, at en del af ph.d.-erne forlader forskningsverdenen, fordi de ikke i umiddelbar forlaengelse af deres
ph.d.-forlgb kan finde arbejde med forskningsindhold. Efter arbejdsgruppens opfattelse skyldes problemet iseer, at antallet af
post.doc.-stillinger er for lavt. Det forskningsmaessige udbytte af at stgtte oprettelsen af flere post.doc.-stillinger vil veere hgit,
idet forskere pa dette stadie af deres karriere ofte er meget produktive og motiverede. Desuden vil stillingerne pa dette niveau
kunne tiltraekke udenlandske forskere og forskere fra den private sektor. Universiteterne er omfattet af en stillingsstruktur, som
fastlaegger hvilke forskerstillinger, universiteterne kan benytte. For yngre forskere er hovedstillingen adjunktstillingen. Hoved-
indholdet af denne stilling er forskning og undervisning. En del af de yngre forskere ved universiteterne ansaettes imidlertid i
andre typer af stillinger end adjunktstillingen.

Stillingerne beseettes ofte for kortere perioder.

Universiteterne er ikke forpligtede til at sikre, at indholdet af disse stillinger giver de ansatte muligheder for at kvalificere sig i
forhold til senere ansaettelser. Derfor varierer det i hvilket omfang ansaettelse i disse stillinger fremmer mulighederne for at
fortszette en universitetskarriere. Inden for visse forskningsomrader ses desuden tendenser til, at universiteterne i stigende
omfang besaetter faste stillinger med forskere, som ikke har veeret igennem en adjunktansaettelse eller som ud over deres
adjunktansaettelse har haft en eller flere andre forskningsansaettelser. Det skyldes formentlig, at adjunktstillingen ikke i alle
tilfeelde fungerer tilfredsstillende som uddannelsesstilling i forhold til de faste stillinger ved universiteterne.

Pa sigt kan dette fare til tvivl om, hvorvidt forskere, der gnsker en forskerkarriere ved et universitet, bar veelge en adjunktan-
seettelse. Den manglende klarhed kan medfare, at forskere kommer til at vaelge ansaettelser, som senere viser sig at resultere
i karrieremaessige blindgyder eller omveje.

Mangel pa
post.doc.-stillinger

Manglende sam-
menhaeng i ansaet-
telsesforlgb for
yngre forskere

P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer. Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:11

Side 11

Begraensede karrieremuligheder

Danske universiteter har i forhold til en raekke andre lande forholdsvis fa professorer og andre avancementsstillinger, malt i
forhold til antallet af forskere i gvrigt. Dygtige lektorer kan derfor have sveert ved at se yderligere karrieremuligheder. Det kan
fa nogen til at overveje mulighederne uden for universitetsverdenen eller helt uden for forskningsverdenen.

Fa avance-
mentsstillinger

Fastholdelse

Professorniveau

P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer, Rapport til Viden-

Mangel p& post.doc.-stillinger og sammenhaeng i ansaettelsesforlgb for yngre forskere

Barriere: Det er i dag reglen snarere end undtagelsen, at unge forskere, som netop har afsluttet ph.d.-forlgb, umiddelbart stéar

Mangel pa
post.doc.-stillinger
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skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:14

6ff

uden anseettelse. Typisk bliver de efterfglgende gennem en leengere periode ansat i flere midlertidige stillinger frem til evt.
fastanseettelse er mulig. De midlertidige anseettelser er ikke i alle tilfaelde tidsmaessigt sammenhaengende, og har ikke altid et
indhold, der medvirker til kvalificering til en fortsat forskerkarriere. Manglen pa sammenhaeng og fagligt indhold medfarer et
forskningsmaessigt spild. Derudover mindsker det den enkelte forskers muligheder for at fortsaette sin forskerkarriere, og kan
derfor fare til, at nogle ph.d.-ere veelger et karriereforlgb uden for forskningsverdenen.

Forslag: Forsknings- og forskeruddannelsesmiljgerne bgr kunne disponere over midler til tidsbegraensede post.doc.-
anseettelser. Anseettelserne kan de tilbyde lovende ph.d.-ere i umiddelbar forleengelse af deres ph.d.-forlgb. Det kan eksem-
pelvis ske ved, at der reserveres midler til post.doc.-anseettelser i forbindelse med allokering af forskeruddannelsesmidler ge-
nerelt. Universiteterne bgr saledes tage skridt til i videst muligt omfang at sikre 'sammenkitning' af ph.d.-forlgb og efterfalgende
anseettelse. Der er desuden behov for en samlet analyse af post.doc.-omradet. Det bar undersgges, om der er mulighed for at
arbejde hen imod en model, som integrerer de forskellige typer af ansaettelser p& post.doc-niveauet, herunder adjunktstillin-
gen, i én stillingstype af varierende varighed og indhold. Dog skal der veere grundlaeggende faellestreek, f.eks. mht. kvalifikati-
onserhvervelse til den videre karriere, eksempelvis paedagogisk kompetence mv. Mulighederne for at tiltraekke og fastholde
udenlandske post.doc.-ere skal vaere en central del af analysen.

Manglende sam-
menhaeng i ansaet-
telsesforlgb for
yngre forskere

Tidsbegreensede
anseettelser

Fastholdelse

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:10

Side 2ff

Stillingsbetegnelser og titler begr harmoniseres mellem sektorforskningsinstitutionerne og universiteterne. Der bgr ogsa ske en
internationalisering af stillingsbetegnelserne, sdledes at bade lektorer og seniorforskere betegnes som "associate professors"
pa engelsk.

Stillingstitler boar
harmoniseres

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:11

Side 3

"Sabatical leave" efter udenlandsk mgnster for seniorforskere for at fremme mobilitet og hjemtagning af viden til Danmark er
vigtigt. Specielt for gode forskere, der er tilbage som aktive forskere efter nogle ar beskaeftiget med topledelse i institutionerne.

Indfarsel af " sa-
batical leave”

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:13

Der bgar iveerkseettes forskningsprogrammer til udvikling af unge, kvindelige talenter. Kvindelige forskere bgr stgttes gkonomisk
under barselsorlov, og der bgr sgrges for kontakt med forskningsmiljget under barselsorlov f.eks. ved mulighed for elektronisk
opkobling til institutionen.

Kan

Talenter

Barselsorlov
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Side 3

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:16

Side 3

Forskningsinstitutionerne bgr udvikle ordninger som kan ggre det enklere for forskere at kombinere hgj arbejdsindsats og -
intensitet med en praktisk fungerende dagligdag, f.eks. ved at tilbyde hjeelp til barnepasning og renggaring.

Hjeelp til praktiske
ting

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:17

Side 4

Med lang arbejdstid og lav lan er det vigtigt, at der er muligheder for billige boliger taet pa forskningsinstitutionerne efter en-
gelsk og amerikansk campus-forbillede. Man burde evt. have seerlige andelslejligheder for forskere med service med tgjvask
etc.

Billige boliger

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:18

Side 4

Forskningsinstitutionerne bgr gare mere ud af at vaere attraktive arbejdspladser pa linje med private, forskningsbaserede virk-
somheder. Hvis arbejdskonditionerne er ringe med sma, sglle kontorer med gammel, darlig indretning, intet annuum til sméat
apparatur, utensilier etc. er anseettelse andre steder mere attraktivt.

Arbejdsforhold

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:19

Side 6

Adjunktstillingerne er vigtige for rekruttering af lovende, unge forskere pa universiteterne. | de kommende &r vil antallet af for-
skerstuderende forgges. For mange af disse vil en adjunktstilling veere det naeste mal i karrieren. Det er derfor meget uheldigt,
at der er darlige ansaettelses- og arbejdsvilkar i adjunktstillingerne. Dette fremgér af en kvalitativ analyse af materialet fra Ad-
junkt-undersggelsen udfart af Dansk Center for Forskningsanalyse. Analysen tegner et billede af, at universiteterne ikke er
konkurrencedygtige, hvad angar sikkerhed i ansaettelsen og vilkar generelt. Derfor er der mange af adjunkterne, der foretager
et bevidst fravalg af universiteterne og sgger andre steder hen.

Anseaettelses- og
arbejdsvilkar

Fastholdelse

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-

Seniorstillingerne bar blive mere attraktive mht. Ign, forskningsressourcer, personlige udviklings- og udfoldelsesmuligheder
samt internationalt sammenlignelige titler. For de unge betyder en attraktiv Ign meget, hvis de skal veelge en forskerkarriere og

Anseaettelses- og
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skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:20

Side 7

holde fast ved den. Danske forskeres lgn er relativt lav, det geelder iszer p& mellemniveauerne og for professorer pa universite-
terne. Eksempelvis tjener en professor pa det teoretiske forskningsomrade p& Det Sundhedsvidenskabelige Fakultet pa Ka-
benhavns Universitet 43.000 kr. per maned inklusive professor-tillaeg.

arbejdsvilkar

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:21

Side 7

Der er i Danmark relativt fa professorater i forhold til lektorstillinger, nAr man sammenligner med lande som Tyskland, Finland,
Italien, Norge og UK. En lektors mulighed for at blive professor er derfor mindre i Danmark end i lande, vi ofte sammenligner
0s med.

Universiteterne bgr selv have ansvar for at oprette professorstillinger. For alle seniorstillinger bgr forskningsinstitutionerne
anvende mest mulig individuel lgnfastseettelse baseret pa den enkelte forskers kompetencer og markedsmaessige vaerdi. @vri-
ge forskningsressourcer tilknyttet den enkelte stilling skal ogsa fastsaettes mest muligt individuelt.

Fa professorater

P26: 3.6.14 Rapport.

Findings from the Initial
Employment Survey og
Physics PhDs.pdf - 26:1

Side 1

« About 60 % of the new PhD's in the classes of 2005 and 2006 accepted postdocs after receiving their degree. The proportion
of new PhD's accepting postdoctoral positions has been a better job market indicator than the unemployment rate for physics
PhD's, which is traditionally low and does not fluctuate a great deal. The recent sharp increase in the percentage of new PhDs
accepting postdocs is similar to the increases seen in the mid 1980's. Both these increases preceded major economic reces-
sions that affected the US and many other countries in the US. (Figure 1)

Arbejdslgshed

P26: 3.6.14 Rapport.

Findings from the Initial
Employment Survey og
Physics PhDs.pdf - 26:2

Side 1

« The salaries that new physics PhDs receive can vary greatly by the type of employment they accept as well as by the sector
in which they work. Postdoc salaries at the national labs tend to be higher and more varied than those offered by the universi-
ties. PhDs accepting potentially permanent positions in the private sector earn considerably more than those accepting non-
postdoctoral employment in academia. The salary ranges presented for the non-postdoc academic positions are a combination
of individuals who stated they were in potentially permanent positions as well as temporary positions. (Figure 2)

Darlige lgnvilkar

P29: 3.6.3 Rapport. In-
ternational Analyse af
talent og elitepleje. Mini-
steriet for Videnskab,
teknologi og udvikling
2006.pdf - 29:1

Side 25

En vaesentlig barriere for at statte og udvikle eliten i forskningsverdenen er det lave antal faste anseettelsesforhold for yngre
forskere. Forskere, der nyligt har feerdiggjort deres PhD, har typisk meget sveert ved at fa ansaettelse pa et universitet el. lig-
nende og en meget stor andel er derfor henvist til periodiske ansaettelser, stipendier med en kort tidshorisont mv. Dette gaelder
ogsa for de nye forskere, der tager til udlandet nogle ar og herefter vender tilbage til hjemlandet.

Fastanseettelse
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P29: 3.6.3 Rapport. In-
ternational Analyse af
talent og elitepleje. Mini-
steriet for Videnskab,
teknologi og udvikling
2006.pdf - 29:3

Side 26

| Holland har man indfgrt det sakaldte Veni, Vidi, Vici-program, som tilbyder de bedste yngre forskere et mere stabilt grundlag
for at pabegynde og videreudvikle en forskningskarriere. Flere hollandske forskningsinstitutter har desuden eksperimenteret
med nye personalepolitikker, hvor yngre forskere ansaettes for 5-arige perioder og derefter evalueres og sendes videre for at
finde ny anseettelse. | Australien omfatter Discovery-programmet et initiativ, der minder meget om Veni, Vidi, Vici-programmet.
| USA har National Institutes of Health ogsa lignende sammenhaengende stipendier (de sakaldte Individual Fellowships, Insti-
tutional Training Grants og Career Development Awards).

Eliteprogram

Talenter

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:1

Side 5ff

En undersggelse baseret pa universiteternes lgnregistre delvis betalt af AC (Langberg & Lauridsen 2004) viste, at mange af de
personer, der var ansat pa adjunktniveauet pa universiteterne i 2000 og 2001, ikke var tilknyttet universiteterne som forskere i
2004. Dette resultat tydede p4, at der kunne veere problemer med overgangen fra adjunktniveauet til lektorniveauet. Derfor
igangsatte Ministeriet for Videnskab og Teknologi en spgrgeskemaundersggelse blandt ansatte p& adjunktniveauet (Langberg
& Christensen 2004). Denne undersggelse viste at:

» Under halvdelen af de personer, der var ansat pa adjunkt-niveauet i 2000 og/eller 2001 var dengang ansat pa de almindelige
vilkar som adjunkter dvs. pd en tredrig kontrakt med et peedagogisk element.

« 31 procent af de, der i 2000 og/eller 2001 var ansat pa adjunktniveauet var blevet lektorer i 2004. Andre 10 procent var ansat
i andre stillinger pa lektorniveauet f.eks. lektorvikar. Blandt de, der havde veeret ansat med 3-arig adjunktkontrakt var 51 pro-
cent blevet lektorer i 2004. Den samlede arbejdslgshed for gruppen er pé kun 2 procent. Det daekker dog over, at en stor del
har faet anseettelse uden for forskningsverdenen.

« Der var store faglige forskelle mht. overgangsfrekvensen. Personer p& adjunkt-niveauet fra humaniora og samfundsfag hav-
de saledes en hgjere overgangsfrekvens til lektorstillingen end adjunkter fra jordbrugs- og veterinzer videnskab, naturviden-
skab og teknisk videnskab. Indenfor var sundhedsvidenskab overgangsfrekvensen som gennemsnittet.

» Overordnet set er der ikke forskel pa maends og kvinders overgangsfrekvens; men maendenes overgangsfrekvens inden for
humaniora er langt over kvindernes. Inden for samfundsvidenskaberne og naturvidenskaberne er der en mindre forskel, over-
gangsfrekvensen for kvinder er hgjere inden for samfundsvidenskab og lavere inden for naturvidenskaberne.

« Der er relativt flere med baggrund i jordbrugsvidenskab, teknisk videnskab og
naturvidenskab, der i foréret 2004 var ansat med forskning som central opgave i den private sektor end fra sundhedsviden-
skab og samfundsvidenskab. Der er ingen i undersggelsen med humanistisk baggrund, der var ansat med forskning som op-

gave i den private sektor.

« Der er relativt flest fra jordbrugsvidenskab, der i 2004 var ansat pa sektorforskningsinstitutioner, ogsa relativt mange fra tek-
nisk videnskab og sundhedsvidenskab fik anseettelse i sektorforskningen.

Overgang fra ad-
junkt til lektor
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« Blandt personerne pé adjunktniveau var 26 procent udenlandske statsborgere; 19 procent var udvandret i 2004. Samlet tyder
det p& et stor international mobilitet i gruppen.

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:14

Side 19

Fag:

Efter de farste resultater var det tydeligt, at to faggrupper skiller sig ud med meget hgjere andel af adjunkter, der efterfglgende
gar over i lektorater i forhold til de resterende faggrupper. Det var Humaniora inkl. teologi, psykologi og paedagogik samt Sam-
fundsvidenskab med henholdsvis 46% og 49%, hvor andelen for de resterende grupper svinger fra 15% til 30%.

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:15

Side 19

Universitet:

Her er det interessant at se, at Roskilde Universitetscenter (RUC), Handelshgjskolen i Kgbenhavn (CBS) og Handelshgjskolen
i Arhus (ASB) har langt hgjere andel af adjunkter, der efterfalgende bliver lektorer. Her skal det bemaerkes, at adjunktanseet-
telsen ikke ngdvendigvis behgver at veere samme sted som lektoransaettelsen.

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:16

Side 19

Tidligere adjunktanseettelse (type):

Notat 2004/3 afslgrede, at af de adjunkter, der i 2000/2001 havde veeret ansat pa en 3-arig kontrakt, var 51% overgaet til lek-
torstillinger i 2004, hvorimod der for adjunkterne med "anden ansaettelse" i 2000/2001 kun var 13%, der i 2004 var lektorer. Det
kunne derfor godt tyde p&, at adjunktens videre karrierevej inden for universiteterne er afhaengig af, hvilken type adjunktansaet-
telse den pageeldende person har haft.

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
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Side 24

Her sammenlignes sandsynligheden for at blive lektor for gruppen af adjunkter pa "almindelige vilkar' med adjunkterne i "an-
dre typer adjunktstillinger”, og det ses, at det har positiv effekt at have en almindelig standardkontrakt frem for at blive ansat i
de andre stillingstyper. Sandsynligheden for at blive lektor er 5,8 gange hgijere for "almindelige adjunkter" i forhold til "andre
adjunkter". Dette kunne indikere, at den formodede karrierevej til dels fungerer for "standard-adjunkterne”, og problemet ligger
maske i hgjere grad i de kortere og mere usikre typer af adjunktanseettelser, der dbenbart ikke i s& hgj grad farer til forfrem-
melse. Generelt gnskede langt de fleste at blive inden for universitetsverdenen (jf. Notat 2004/3 side 6), s& der synes ikke at
veere tale om, at nogle adjunkter i farste omgang selektivt veelger de korte adjunktanseettelser for, at det skulle vaere et spring-
breet til en forsker-karriere inden for det private erhvervsliv.

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center

3.1 Kommentarer til vilkar ved ansaettelse 2000/2001

| Petersen 2005 skelnes der mellem to typer adjunkter, de "almindelige" og de "andre adjunkter". Dette skyldes, at kommenta-

Ansaettelsesvilkar
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for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:26

Side 32ff

rerne fra de to grupper er meget forskellige. Generelt er der flere blandt de "andre adjunkter”, der vaelger at benytte mulighe-
den for at kommentere, men ogsa rent indholdsmaessigt ses der en forskel mellem de to grupper. Mange af kommentarerne
fra de "almindelige adjunkter" er fakta-baseret uden at vaere praeget af adjunktens personlige holdning til forlgbet: "Almindeligt
3arigt adjunktur pa [universitetet], Det humanistiske fakultet."

"Anseettelsen var en almindelig adjunktanszettelse med henblik pd senere anseettelse som lektor."

For de adjunkter, der var ansat pa "andre" kontrakter var der langt starre frustrationer at spore. Det er iszer ansaettelsesvilka-
rene, der giver grobund for frustrationerne, hvor der for mange adjunkters

Defineret ved "adjunkt p& en 3-arig kontrakt", dvs. en almindelig 3-arig adjunktstilling.

Defineret ved "forskningsadjunkt” eller "anden adjunktstilling", dvs. andre stillinger pa adjunktniveau. 32vedkomne er tale om
korterevarende kontraktansaettelser, der Igbende bliver fornyet. Dette giver adjunkterne en oplevelse af meget usikre ansaet-
telsesforhold, hvor man ikke ved, om man bliver genansat naeste gang:

"Meget darlige og frustrerende ansaettelsesvilkar. Jeg har i 10 ar kun haft 1 anseettelse af 3 ars varighed (ph.d.-stipendium)
resten har veeret pa 6 maneder 1% ar uden vished for fremtiden. Fra november er jeg arbejdslgs dog har jeg barselsorlov og
ma igen ud at sgge anszettelse herefter. SUK!"

"Bortset fra at kontrakterne gjaldt for 1 &r ad gangen, havde jeg lige vilkar/samme vilkdr som fastansatte i samme stilling. Na-
turligvis er denne form for anszettelse preeget af usikkerhed i anszettelsen og ogsa en utilfredsstillelse man kan bruges som
vikar, men ikke som fastansat."

En del af de "andre" adjunkter peger pd, at det virker som om universiteterne med vilje fastholder dem i de "lgse" adjunktan-
seettelser, for at undga at skulle sla et lektorat op og dermed fastanseette. Dette er der mange af adjunkterne, der kritiserer
universiteterne for, da de fgler sig fastholdt i en "lgs" anseettelse, selvom de reelt udfarer lektorarbejde.

Et vigtigt og centralt omrade for adjunkter i begge grupper er spgrgsmalet om undervisningsforpligtelse kontra forskning. Dette
er et omrade en meget stor andel af adjunkterne veelger at kommentere. Generelt for kommentarerne geelder det, at mange

faler sig overbebyrdede af undervisningsforpligtelsen. Ifglge adjunkterne overholdes den normerede undervisningstid sjeeldent,

hvilket resulterer i, at selvom mange i grunden godt kan lide at undervise, fgler de alligevel, at undervisningsbelastningen ofte
bliver for stor i forhold til den tid de har til forskning:

"Jeg befandt mig godt med at undervise, men fandt hurtigt ud af at de normerede 50% i belastning ikke havde rod i virkelighe-
den. Jeg vil ansla, at jeg brugte op til 80% af tiden pa undervisning."

Den generelle opfattelse synes derfor at vaere, at undervisningen optager megen tid, og derfor er forskningstid for mange af
adjunkternes vedkomne en saerdeles efterspurgt mangelvare. At forskningstid er meget efterstreebelsesveerdigt skyldes gjen-
synligt adjunkternes gnske om at opnd et lektorat. For at blive erklzeret "lektorkvalificeret" skal man bade besidde undervis-

Overgang fra ad-
junkt til lektor
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ningsmaessige og forskningsmeessige kompetencer (jf. Notat om stillingsstruktur for videnskabeligt personale med forsknings-
opgaver og undervisningsopgaver ved universiteter m.fl, under Forskningsministeriet, 2000). Dette stemmer dog ikke overens
med adjunkternes generelle opfattelse, af at det farst og fremmest er forskning og publicering, der er meriterende til et lektorat:
"Jeg har en stor undervisningsforpligtelse og kan derfor ikke forske fuld tid, og dermed kvalificere mig i samme grad som an-
sggere udefra. Og da alle ved, at vi bliver vurderet pa forskningsresultaterne, IKKE undervisningen, er det mig en gade, hvor-
for stillingskategorien adjunkt findes."

For adjunkterne virker det altsa ikke som om, at det, der tager starstedelen af deres arbejdstid, er dét, der leegges vaegt p3,
nar lektoraterne skal besaettes. Derfor resulterer det i en del forvirring og frustration blandt adjunkterne. Faren er pa sigt, at
adjunkterne i stigende grad bliver mere negativt indstillet over for undervisningsforpligtelsen, hvis den i deres gjne ikke virker
meriterende, men blot er et ngdvendigt "onde". Hvilke konsekvenser dette kan have pa kvaliteten af undervisningen i fremtiden
bar nok overvejes.

Men udgangspunkt i tabel 1.1 i kapitel 1 skal dette afsnit belyse adjunkternes ansaettelsessituation i 2004. | tabellen ses det, at
78 pct. af adjunkterne i undersggelsen i 2004 stadig var ansat pa universitetet. En analyse af kommentarerne viser dog, at der
hurtigt opstar to grupper, nemlig de fastansatte lektorer med kommenteringsgrad pa 33%, og tilsvarende en gruppe af "lgst"
ansatte med kommenteringsgraden helt oppe pa 69%. For den store maengde kommentarer fra gruppen af "lgst" ansatte teg-
ner der sig et billede af, at mange stadigvaek befinder sig i en usikker karriereposition. Hele 44 pct. af dem, der i det foregaen-
de afsnit tilhgrte gruppen af "andre"

adjunkter, er i 2004 ansat i en "lgs" stilling ved universitetet. Dette og de tilhgrende kommentarer vidner fortsat om forlgb af
korterevarende anseettelser og genansaettelser. En hyppigt optraedende pointe i kommentarerne er, at der er meget ringe mu-
ligheder for fastanseettelse, hvilket dermed bevirker, at der ikke forekommer, de for mange gnskede, karrierefremskridt: "An-
seettelsesvilkar efter min adjunktstilling var meget usikre der var kun kontrakt max 1 ar ad gangen og ingen ledige faste (lektor)
stillinger."

"Min nuveerende jobsituation som amanuensis [var i 2000/2001 ansat i "almindeligt" adjunktur, red.] har gjort at jeg alvorligt er
ved at undersgge jobmuligheder uden for universitetet. Amanuensis har ingen medbestemmelse og er et betydeligt karrieretil-
bageskridt som ikke er acceptabelt pa leengere sigt. Artiklen om adjunkt din karrieres blindgyde passer 100% i mit tilfeelde, har
veeret ansat i 10 ar pa universitetet og er stadig amanuensis." | forbindelse hermed er det vigtigt at papege, at grundet de ringe
udsigter for at overga i en fast stilling vaelger nogle af adjunkterne at supplere med andre anseettelser ved siden af, det kan for
eksempel veere som sektorforsker eller selvstaendig. Hvis man i stedet kigger pa gruppen af adjunkter, for hvem det rent fak-
tisk lykkedes at opna fastanseettelse som lektor, ser vi at det drejer sig om 31%. Det vil altsa sige, at omkring hver tredje ad-
junkt i 2004 er overgaet til lektorstilling. Langt feerre i denne gruppe veelger at benytte muligheden for at kommentere, men de
kommentarer der er, giver et billede af to retninger - de som oplever en gnidningsfri overgang, og de hvor det har veeret mere
problematisk. Gruppen, der har oplevet en gnidningsfri overgang, har generelt veeret glade og tilfredse med forlgbet, og nogle
papeger, at de har faet stor statte og opbakning fra institutionen. Deres forventninger om et lektorat er séledes blevet indfriet.
Den anden gruppe derimod har oplevet starre problemer i overgangen fra adjunktstilling til lektorat. Nogle papeger, at de fra
universitets side blev mgdt af en ligegyldighed, og at processen i deres gjne trak urimeligt ud. Andre har méttet sgge nye ste-
der hen, og besidder altsa ikke "deres eget" lektorat.
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P37. 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf - 37:2

Side 5

En undersggelse baseret pa universiteternes lgnregistre (Langberg & Lauridsen 2004) viste, at mange af de personer, der var
ansat pa adjunktniveauet p& universiteterne i 2000 og 2001 ikke var tilknyttet universiteterne som forskere i 2004. Dette resul-
tat tydede pd, at der kunne veere problemer med overgangen fra adjunktniveauet til lektorniveauet.

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P37: 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf - 37:3

Side 3

Under halvdelen af de personer, der var ansat pa adjunkt-niveauet i 2000 og/eller 2001 var dengang ansat pa de almindelige
vilkar som adjunkter dvs. pa en tredrig kontrakt med et paedagogisk element. 31 procent af de, der i 2000 og/eller 2001 var
ansat pa adjunktniveauet var blevet lektorer i 2004. Andre 10 procent var ansat i andre stillinger pa lektorniveauet f.eks. lektor-
vikar. Blandt de, der havde veeret ansat med 3-arig adjunktkontrakt var 51 procent blevet lektorer i 2004. Den samlede ar-
bejdslgshed for gruppen er pa kun 2 procent. Det deekker dog over, at en stor del har faet anszettelse uden for forskningsver-
denen. Der var store faglige forskelle mht. overgangsfrekvensen. Personer pa adjunkt-niveauet fra humaniora og samfundsfag
havde saledes en hgjere overgangsfrekvens til lektorstillingen end adjunkter fra jordbrugs- og veterinaer videnskab, naturvi-
denskab og teknisk videnskab. Indenfor var sundhedsvidenskab overgangsfrekvens som gennemsnittet. Overordnet set er der
ikke forskel pa meends og kvinders overgangsfrekvens; men meendenes overgangsfrekvens inden for humaniora er langt over
kvindernes. Inden for samfundsvidenskaberne og naturvidenskaberne er der en mindre forskel, overgangsfrekvensen for kvin-
der er hgjere inden for samfundsvidenskab og lavere inden for naturvidenskaberne. Der er relativt flere med baggrund i jord-
brugsvidenskab, teknisk videnskab og naturvidenskab, der i foraret 2004 var ansat med forskning som central opgave i den
private sektor end fra sundhedsvidenskab og samfundsvidenskab. Der er ingen i undersggelsen med humanistisk baggrund,
der var ansat med forskning som opgave i den private sektor. Der er relativt flest fra jordbrugsvidenskab, der i 2004 var ansat
pa sektorforskningsinstitutioner, ogsa relativt mange fra teknisk videnskab og sundhedsvidenskab fik anseettelse i sektorforsk-
ningen. Blandt personerne pa adjunktniveau var 26 procent udenlandske statsborgere; 19 procent var udvandret i 2004. Sam-
let tyder det pa et stor international mobilitet i gruppen

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P37. 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf — 37:4

Side 11

Der var flere, der refererede til, at de ved ansaettelsen var blevet lovet, at der ville blive sldet en lektorstilling op, nar adjunktstil-
lingen udlgb, og at de ville fa den, hvis de var kvalificerede. En sddan garanti er ikke i overensstemmelse med reglerne, hvor
et opslag netop skal sikre aben konkurrence. Rent praktisk kan der ske det, at lektoropslaget bliver meget snaevert formuleret,
sa sneevert at der kun er en ansgger: den tidligere adjunkt. Hvis denne erkleeres kvalificeret, sa har han/hun ogsa faet stillin-
gen

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P37. 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse

Der er fra 1. januar 2005 indfgrt en mulighed for automatisk oprykning, hvis vedkommende er blevet lektorkvalificeret i lgbet af
adjunktperioden. Det betyder at der indfares en slags 'tenure-track’ stillinger i Danmark. Det er endnu uvist i hvor hgj grad
universiteterne vil bruge denne nye mulighed.

Overgang fra ad-
junkt til lektor
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Side 11

P45: 4.25 Rapport. Last
Man Standing, Rapport
fra projektet "Kgn i
forskning” pa Aarhus
Universitet. Lutzen Ma-
nagement 2005.pdf - 45:2

Side 10ff

Rekruttering til adjunktur.
Kravene til at blive ansat som adjunkt er meget mere uklare for de phd.-studerende..

Pa Naturvidenskab er det et klart krav at man skaffer sig en post.doc. i udlandet, og det bliver s& en naturlig frasortering, pa
Samfundsvidenskab, Humaniora og Teologi beskrives, at man gar og venter og haber pa en anseettelse i den sidste del af
ph.d.-studiet, men at man fgrst meget sent far en afklaring pa dette spgrgsmal. P4 Sundhedsvidenskab fortseetter leegerne
deres laegekarriere og forsker ved siden af et leegejob, mens de gvrige faggrupper, sdsom biologerne, tilsyneladende har
samme udvikling af menneskelige ressourcer mgnster som pa Naturvidenskab, de skal til udlandet i en post.doc.periode for at
kvalificere sig videre i karrieren. Generelt ved de fleste ph.d.-studerende ikke ret meget om procedurer og praksis i den videre
rekruttering, de ved blot at der er meget fa stillinger at sgge. Den almindelige opfattelse blandt de ph.d.-studerende er at stil-
lingerne slas alt for sneevert op, typisk til €én person, men hvordan denne prioritering/malretning foretages er uklar og uigen-
nemskuelig for de ph.d.-studerende. En af de interviewede udtaler: "Nepotisme det har vi nok af’, andre beskriver magtkampe
og magtbalancer mellem to professorer pa deres institut, der hele tiden skal sikre sig hver anden stilling, meget fa oplever at
adjunkturet opslas abent, og de fleste ved ikke, om instituttet har nogle forskningsomrader, som der satses pa fremover. Bade
meend og kvinder naevner behovet for en mere &ben proces pa dette omrade.

Rekruttering

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:11

Side 55

Sammenligning mellem ansggere inden for hver af de tre hovedkategorier for virkemiddel (postdoc, yngre forskere og kvindeli-
ge forskere) viser, at der er signifikante forskelle pd, hvad der motiverer ansggerne. Postdoc ansggere er i vaesentligt hgjere
grad end ansggere under de to gvrige hovedkategorier motiveret af, at der ikke var andre muligheder. Ansggere til virkemidler
for yngre forskere og kvindelige forskere er i hgjere grad motiveret af interesse og merit. Disse forhold gar sig ogsa geeldende,
nar der kontrolleres for kan, alder og fagligt hovedomrade. Tabel 5.2 nedenfor viser den gennemsnitlige score for ansggere
under de respektive virkemiddelkategorier pa hvert af de to indeks vedrgrende motivation for ansggningen.

Motivation til at
sgge eksterne
midler

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:23

5.7. Holdninger til saerlige initiativer

Denne evaluerings kvalitative, interviewbaserede delundersggelse har peget pa, at modtagerne af bevillinger under virkemid-
lerne malrettet kvinder, i nogen grad har oplevet, at kolleger i miligerne har set skaevt til 'kvinde-penge’, og at informanternes
generelle indtryk var, at der er starre opbakning omkring virkemidler, der er malrettet yngre forskere, end omkring virkemidler
malrettet kvindelige forskere. | surveyundersggelsen er respondenterne blevet bedt om at angive, hvor enige eller uenige de er
i en reekke udsagn omkring seerlige indsatser overfor henholdsvis kvindelige forskere og yngre forskere. Resultaterne fra sur-
veyundersggelsen viser i overensstemmelse med resultaterne fra den kvalitative, interviewbaserede delundersggelse, at der
generelt er en vaesentligt hgjere opbakning til initiativer og indsatser mélrettet yngre forskere end til initiativer méalrettet kvinde-
lige forskere. For eksempel er 38 pct. af respondenterne helt eller delvist enige i, at forskningsrédene bgr afsaette seerlige mid-

Seerlige initiativer

Kan
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Side 81

ler rettet mod kvindelige forskere, mens 87 pct. af respondenterne er helt eller delvist enige i, at forskningsradene bar afseette
saerlige midler rettet mod forskere i begyndelsen af deres karriere. Ligeledes er 57 pct. helt eller delvist enige i, at universite-
terne bgr iveerksaette saerlige initiativer for at tiltraekke og fastholde kvindelige forskertalenter, mens 91 pct. mener, at universi-
teterne bar ivaerkseette saerlige initiativer med henblik pa at tiltreekke og fastholde yngre forskertalenter. Det er saledes ikke
blot angaende malrettede initiativer i forskningsradsregi, at der kan konstateres en stgrre opbakning til initiativer malrettet for-
skere i begyndelsen af deres karriere. Resultaterne viser ikke, at der slet ikke er opbakning til at ggre en seerlig indsats overfor
kvindelige forskere, men opbakningen er mindre end til indsatser overfor yngre forskere. Det generelle indtryk er, at det opfat-
tes som mere legitimt at ggre en szerlig indsats overfor yngre forskere. Tabel 5.37 og figur 5.10 viser svarfordelingen pa
spgrgsmal AQ31 vedrgrende indsatser rettet mod kvindelige forskere, mens tabel 5.38 og figur 5.11 viser svarfordelingen pa
spgrgsmal AQ32 vedrgrende indsatser rettet mod forskere i begyndelsen af deres karriere.

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:36

Side 106

Ud over de personlige omkostninger ved at indlade sig p& en laengere arreekke med usikre og midlertidige anseettelsesforhold Midlertidige stil-
ses perioden efter afsluttet ph.d. ogsd som en periode, hvor selve forskningen og produktionen af resultater, publikationer etc.  linger

konstant ma tilsidesaettes, fordi den midlertidigt ansatte forsker hele tiden tvinges til at s@ge nye finansieringskilder til sin lgn.

Modtagerne af bevillinger, der lgb over tre-fem ar, giver saledes udtryk for, at dette i sig selv har haft en stor indflydelse pa

bade kvantiteten og kvaliteten af deres forskning. Fire af informanterne forklarer det pa felgende made: (At fa sddan en bevil-

ling, red.) giver altsd meget, meget ro, og det giver ogsa noget mere tid til at teenke, fordi man sa ikke skal bruge sé& meget tid,

som man ggr pa universitetet, p& at bekymre sig om, hvor pengene skal komme fra.

FREJA-bevillingsmodtager (I forskningsverdenen, red.) er det helt store problem at fa tid. Derfor er det vigtigt, vi har denne her
type midler, sé vi faktisk kan f& skabt os noget sammenhaengende tid; tid til at samle tankerne.

Modtager af Yngre forskningsleder-bevilling
Det (at indhente en ekstern bevilling, red.) giver mig en enorm stor grad af frihed.

Og det betyder rigtig meget for institutionerne at kunne sige, at der er forskere her, der har faet midler udefra. Og jo mere eks-
tern bevilling du kan hente, jo mere bliver du Igftet fri af de andre forpligtelser, du har. Du far et starre raderum.

Modtager af postdoc-stipendium

Det er vigtigt at have nogle lidt laengere forlgb. Det tager jo tid at publicere gode
artikler. (...) Det ggr ogsa forskningen darligere, nr man er presset med tid ift. at
fa tingene ud, for maske de sé i virkeligheden ikke er sé gode, som de kunne veere.
Yngre forskningsleder

Nar informanterne vurderer den karrierefremmende effekt af de bevillinger, de har modtaget, er det tydeligt, at de leengereva-
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rende bevillinger er dem, der menes at have skabt rum for den bedste forskning, som informanterne har kunnet basere mange
senere publiceringer pa.
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Side 116

3.10 Potentielle problemer knyttet til brugen af malrettede virkemidler

Perioden, fra man er feerdig med sin ph.d., og til man far en fast anseettelse, er hgjrisikoperioden ift. at fravaelge en forsknings-

karriere. Stort set alle informanter bergrer i lgbet af interviewene problematikken med mange ar med usikre ansaettelsesforhold

og kortvarige anseettelser. Flere af informanterne tilkendegiver, at der gerne ma blive gjort mere for at afkorte perioden som
lgstansat og lempe overgangen til de permanente positioner. En af informanterne udtaler, at de usikre ansaettelsesforhold er
decideret skadelige for dansk forskning, og andre anfarer tilsvarende, at mange yngre talenter falder fra og i stedet sgger stil-
linger fx i det private. Samtidig udtrykker flere, at arbejdsvilkarene er uholdbare ift. privatlivet isaer fordi denne periode tit falder
sammen med perioden, hvor folk gerne vil etablere sig, stifte familie og have nogenlunde trygge gkonomiske vilkar. Det ople-
ves som meget udslagsgivende at f& bevillinger, der streekker sig over en leengere periode, hvorved der ikke hele tiden skal
fokuseres pa at sgge nye midler til neeste ars anszettelse, men kan skabes ro til den forskning og den publicering, som kan
meritere og danne grundlag for naeste trin pa karrierestigen:

Der hvor jeg synes skoen trykker allermest, det er, at der er sa lang vej, fra man er faerdig med sin ph.d., til man kan fa en
fastanseettelse. Det mener jeg, er skadeligt for dansk forskning.

Modtager af postdoc-stipendium

Man skal virkelig ville det (gare forskerkarriere, red.). Det er tyve gange nemmere at ga ud og fa et job i det private. Sa er du
fastansat, og sa skal du ikke s@ge penge. Min stilling er jo hele tiden uholdbar. Nu har jeg sa et &r og hvad sé derefter? S&
skal jeg s@ge igen. (...) Man kan sikkert ggre rigtig meget, maske introducere nogle leengere stipendier. Nu kan man sgge op
til tre ar, men leengere end tre &r kunne ogsa veere godt, fordi det er sa usikker en levevej, man veelger. Man skal breende for
det. Og selvom man braender for det, kan man vaere ngdt til at ga ud af det, fordi det er for besvaerligt. For usikkert. Hvis man
sidder hardt i det og har kabt hus, og hvad ved jeg. Der er jo mange, som ikke kan tale lige pludselig kun at kere pa en lgn-
ning. P4 et eller andet tidspunkt kan det godt veere, at man er ngdt til at vaelge anderledes, selvom man ikke har lyst til det.

Modtager af postdoc-stipendium

Personligt synes jeg, at det er enormt frustrerende. Nu har jeg lige faet lovning pa et ars ansaettelse mere. Man haenger i tids-
begreensede stillinger og ved ikke hvad der skal ske. Mange er af os giver jo op, fordi det er s& meget op ad bakke hele vejen.
Jeg er hvert fald ofte ved at give op. Dagligt teenker jeg pa, hvad jeg ellers kan i mit liv. Selvom jeg kan det her, ved jeg ikke,
om det er prisen veerd.

Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder

Jeg tror, at man skal lave bevillingerne lidt leengere end de todrige bevillinger man har nu. Sa folk virkelig far en chance. Jeg
kan se, at de folk, der er pa postdoc-niveau nu, de har problemer. Det giver frustrationer, selvom de far en toarig-trearig post-
doc-stillinger. De er jo hele tiden frustrerede over, hvad de skal bagefter. Jeg tror det var godt, hvis man sagde, at de havde

Darlige anseaettel-
sesvilkar

Overgang fra ad-
junkt til lektor

Midlertidige bevil-
linger
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fem ar. Det tager jo tid at publicere gode artikler.
Yngre forskningsleder

Informanterne har forskellige holdninger til bevillinger fra de faglige forskningsrad i denne sammenhaeng. Nogen foreslar, som
informanten i det nederste citat ovenfor, at forskningsradet introducerer laengere bevillingsperioder for pd den méde at mind-
ske usikkerheden i ansaettelsesforholdet. Andre advarer, som vedkommende der citeres her nedenfor, om, at perioden fra
ph.d. til fastanszettelse heller ikke ma blive for lang, hvilket er en risiko, hvis yngre forskere far flere stipendier i treek:

Det, der vil ske, hvis der bliver lagt op til, at man kan sgge flere af de der stipendier i treek, det er, at den der midlertidige perio-
de, hvor man er Igstansat, den bliver alt, alt for lang. Sa tror jeg, at de fleste simpelthen vil fravaelge forskerkarrieren. Man nar
altsa virkelig smertegraensen, nar man er pa Skoustipendie-niveau. Hvis jeg ikke havde faet mit Skou-stipendium, s& havde jeg
helt sikkert fundet pa noget andet, men jeg havde ogsa allerede veeret omkring ti ar (som Igstansat, red.) i systemet pa det
tidspunkt. Det er mange ar.

Modtager af en Skou-stipendium

En informant fremhaever, at bevillinger dedikeret til yngre forskere risikerer at fgre til en blindgyde af lgsanseettelser for den
enkelte. (Samme problemstilling diskuteres ogsa i den perspektiverende delundersagelse, hvor en af ekspertinformanterne
bl.a. taler om risikoen

En informant forteeller, at han efter
projektperioden valgte at droppe forskerkarrieren, da han fglte, at han var endt i en

blindgyde: Der var ikke nogen stillinger med ordentlige betingelser. Nar man ligesom har veeret sé leenge pa universitetet, farst
ph.d. i tre &r og sa fik jeg sa det her

talentprojekt, det var to ar, og pa det tidspunkt var jeg s& ogsé blevet lektorkvalificeret. Da der sa ikke var nogen stilling, hvad
skulle jeg s&? Igen sgge Forskningsradet om et ar eller to ar. Det synes jeg ikke var en lgsning. Det bliver ogsa i stigende grad
vanskeligere, jo hgjere niveau man er pa i det system, at sgge penge til sig selv. Alle de andre lektorer, de sgger jo ikke penge
til sig selv; de sgger penge til postdoc's og ph.d.-studerende. Og hvis man star og skal sgge nogle af de samme midler i forsk-
ningsradene som dem, s& konkurrerer man jo med nogle, der HAR faet de faste stillinger, og som sa sgger penge til en hel
masse soldater. Derfor sggte jeg ikke (da min talentprojekt-bevilling lgb ud, red.), fordi jeg ikke ville s@ge de lgse midler igen,
fordi jeg kunne se, at de kolleger jeg havde, og som havde de samme kvalifikationer som mig, de sggte uden at skulle sgge
penge til dem selv. Jeg vurderer, at de stod steerkere, for de ville kunne f& meget mere for pengene. Fordi de ikke skulle sgge
deres egen lgn.

Talentprojekt-bevillingsmodtager
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Som det fremgar af citatet, oplever informanten at falde mellem to stole: P& den ene side er der ingen stilling at sgge, selvom
vedkommende er blevet erkleeret lektorkvalificeret. P& den anden side synes informanten heller ikke, at det er en Igsning at
s@ge det relevante, faglige forskningsrad igen pga. konkurrencen med kollegaer, der ikke behgver at indregne egenfinansie-
ring i deres ansggninger. Han efterlyser derfor, at forskningsradene enten etablerer et program, der falger op pa fx talentpro-
jekt-programmet og/eller udbyder bevillinger, hvor veertsinstitutionerne pa forhand forpligter sig pa at sla en stilling op, nar
bevillingen udlgber. Og han er ikke alene om sin anbefaling af, at visse typer af forskningsradsbevillinger kunne fglges af sa-
danne forpligtelser fra veertsinstitutionens side. To andre informanter siger samstemmende: Nogle gange forpligter man - i
hvert fald med Skou-stipendierne - ledelsen til ogsa at tage stilling til, hvad der sa skal ske fremover med de folk, og med de
penge, som forskningsradet nu har bevilget. Men hvis man for eksempel giver en

Skou-stipendiat mulighed for at sgge et Ole Remer-stipendie eller sddan noget i den stil, sa tror jeg bare, det ville blive ved. S&
ville man bare blive i det samme, og sa ville universiteterne bare leene sig tilbage og sige 'jamen | kan bare s@ge videre, og |
kan bare sgge videre,' og sa far det aldrig en ende. (...) Skoustipendiet var rigtig godt, fordi man siger, at 'alts& du har en trears
periode til at topkvalificere dig, og s& kan du se, om du er virkelig god nok, for kan du fa en stilling, som du i hvert fald kan
sgge', og der er universitetet forpligtiget til at sla en stilling op.

Modtager af Skou-stipendium

Far eller senere sa burde man maske have kvalificeret sig til en form for ansaettelse, hvor man ikke konstant behgver at sgrge
for at fa penge igen til naeste ar.

Tidligere ansat af Yngre Forskningsleder-bevillingsmodtager

En anden faktor, som for nogle af forskerne ansat pa midlertidige forskningsradsbevillinger kan veere medvirkende til, at de
faler sig darligere stillet efter bevillingsperioden, kan veere manglende undervisningserfaring. En informant fortzeller saledes:

Jeg tror, det er fint, forskningsradet fordeler nogle midler som den, jeg har haft. En fare er dog, at man bliver sadan en satellit
pa universitetet, som ikke har noget med undervisningen at ggre. Det kunne godt veere, at der skulle veere lidt sterre koordine-
ring pa universiteterne, sa der 1a lidt mere undervisningsforpligtelse i det ogsa. Efter min ph.d. har jeg veeret ca. fem ar pa uni-
versitetet, naesten uden at undervise. Det var ogsa med til at kere mig ud af et spor, hvor jeg ikke er lige sa kvalificeret som en,
der har veeret adjunkt.

Talentprojekt-bevillingsmodtager

Ogsa en anden informant beskriver den manglende undervisningserfaring i postdoc-forlab som problematisk. | dette tilfeelde
vanskeliggares situationen yderligere af, at

vedkommende i en arraekke har opholdt sig i udlandet: En af de ting, som jeg ogsa synes har veeret vanskelige, er, at jeg sad i
udlandet 5% &r som postdoc, hvor jeg ikke havde nogen decideret undervisningsforpligtelse. Jeg vejledte ph.d.-studerende og
bachelorstuderende, men jeg havde ikke nogen decideret undervisning. (...) Det har veeret sveert at komme tilbage til det dan-
ske system og blive lektorkvalificeret, ndr man ikke lige preecis har de kompetencer, som en dansk adjunkt, der har veeret i
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systemet hele tiden, har. Der synes jeg maske, der skal ggres et eller andet fx etableres nogle overgangsordninger. Man skri-
ger jo pa, at vi skal til udlandet og vaere internationale, men samtidig er det meget firkantet, nar man kommer hjem — s skal
man helst have fulgt den danske skabelon.

Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder
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Side 120ff

Sikre glidende overgange mellem anseettelser

Som det har fremgaet af denne delrapport flere gange allerede, er alle informanter optaget af problematikken omkring midlerti-
dige stillinger pa universiteterne. Det er

derfor heller ikke overraskende, at flere, nar talen falder pa universiteternes ansvar ift. yngre forskere og kvindelige forskere,
ytrer gnske om, at der bliver gjort mere for at sikre glidende overgange mellem ansaettelser. De usikre anseettelsesvilkar ram-
mer de yngre forskere hardt, da det falder sammen med et tidspunkt i livet, hvor mange er ved at etablere sig med familie, hus
o.lign. Flere bemaerker ogsé, at denne periode iseer synes at ramme de kvindelige forskere, der ofte ogsa skal indregne leen-
gerevarende barsel og orlov i karriereforlgbet. Mange af informanterne efterlyser derfor mere fokus pa karriereplanlaegning og
-rddgivning. Som det fremgar af citatet nedenfor, foreslar en af informanterne desuden, at universiteterne etablerer en slags
overgangspulje, som kan bruges til at sikre forskere i de perioder, der ofte opstar i overgangen fra et projekt til et andet, eller
fra en type stilling til en anden: Det ville vaere godt, hvis universiteterne maske kunne anseette folk, nar de fx er mellem to pro-
jekter. Hvis universitetet havde nogle penge, en pulje, til at hjeelpe folk til at komme fra det ene projekt til det andet. Sadan en
"overgangspulje". Jeg tror ogsa, at det er vigtigt, at man far et skulderklap: "Ok, du har lavet et projekt i to-tre ar, og du har
lavet nogle publikationer, og som tak s& anseetter vi dig i et stykke tid, indtil du kan f& nogle nye midler". S& man far lidt ro. Det
er meget sadan nu, at hvis du ikke har et projekt, sa er det ud herfra. Tak for denne her gang.

Bevillingsmodtager, virkemidlet postdoc til kvinder

Overgang fra ad-
junkt til lektor
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Side 180

Den generelle ekspansion i forskningssystemet i forfalgelsen af Barcelona malszetningen skaber saledes nye udfordringer i
forhold til svel rekruttering som fastholdelse af talentfulde forskere af begge ken. Der peges i den sammenhaeng i seerdeles-
hed pa betydningen af det markant ggede optag af ph.d.'ere som led i ekspansionen, der pa den ene side forsteerker behovet
for at sikre en bred rekrutteringsbase og pa den anden side gger presset pa karrierestigens fglgende niveauer. Indfrielsen af
ambitionen om Danmark som et farende vidensamfund kraever derfor ifglge de dominerende diskussioner, at vi bliver bedre i
stand til at opdyrke alle talenter. Det fremhaeves i den sammenhaeng seerligt, at den danske forskningsverden ikke i tilstreekke-
lig grad tiltreekker, udvikler og fastholder kvindelige forskere og dermed overser et uudnyttet potentiale, der kan veere med til at
lofte den fornyelsesproces, universiteterne og de forskningsbaserede virksomheder skal igennem. Raekken af udfordringer er
imidlertid lang og bred og vidner om, at rekrutterings- og fastholdelsesbarrierer ikke blot knytter sig til enkelte forhold, og at de
saledes naeppe heller kan lgses med isolerede initiativer, hvad enten de gennemfgres pa institutionsniveau eller i radsregi. Der
peges saledes pa bade arbejdsnormfordeling, forskningstid, lgnforhold, personalepleje, ansaettelsessikkerhed og karrieremu-
ligheder som omréader, hvor der er behov for forbedrede forhold, hvis forskningskarrieren skal (for)blive attraktiv (Evald, Thom-
sen & Bech 2008). Det er oplagt, at en raekke af disse forhold ligger uden for Det Frie Forskningsrads reekkevidde og skal

Flere ph.d’er

Starre rekrutte-
ringsgrundlag
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handteres andre steder i systemet. De forskningsradsvirkemidler, der evalueres her, udggr séledes kun en delmaengde af de
indsatser rettet mod yngre forskere og kvinder, der findes i systemet som helhed.
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Side 207

Overgang fra ad-
junkt til lektor

4.1. Hovedpunkter

Der synes at vaere behov for gget fokus pa niveauet efter postdoc. Det geelder inden for naturvidenskab, sundhed og teknik,
hvor yngre forskere, der gnsker at etablere en forskergruppe, har sveere kar, men det geelder ogsa generelt, hvor de lange
forlgb frem mod overgangen til faste stillinger fremhaeves som et problem

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
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55:12

Side 19ff

Netop overgangen fra de tidsbegreensede kvalifikationsstillinger til den fagrste fastanseettelse typisk fra adjunkt til lektor ved
universiteterne og tilsvarende fra forsker til seniorforsker i sektorforskningen er én af de kritiske faser i kvinders forskerkarriere.
Seerligt for smabarnsfamilier kan fleksibel brug af adjunktstillinger veere et ledelsesmaessigt redskab til at bakke op omkring
yngre forskere, der er tidsmaessigt presset. Mulighed for mere fleksibilitet omkring udstreekning af de almindelige adjunktforlgb
til en laengere periode

Overgang fra ad-
junkt til lektor

4. Giv feedback, skab mentorprogrammer og netvaerk
5. Overvej fleksible adjunktforlgb7. Stat kvindelige forskere i tidlig erfaring med forskningsledelse

6. Vurder forskningsresultater pa faktisk anvendt tid (korriger for orlov) de vil give de yngre forskere bedre mulighed for at kva-
lificere sig til lektorkravene. For forskere, som inden for det normale tidsrum darligt kan n& at kvalificere sig til lektorkravene,
kan foraget fleksibilitet pa dette omrade veere en hjeelp. Introduktion af en 4arig adjunktperiode kan have den fordel, at de
yngre danske forskere her med i lighed med mange udenlandske ansggere har haft laengere tid til at kvalificere sig til ansaet-
telse som lektor eller seniorforsker. Yngre forskere med ansaettelse i erhvervslivet er heller ikke underlagt samme krav om
kvalificering inden for en snaever 35arig tidsramme. Imod 4arige adjunkturer taler dog omvendt det forhold, at det vil betyde en
forleengelse af perioden, inden den farste, faste og tidsubegraensede ansaettelse kan finde sted. Danske kandidater er desu-
den sammenlignet med andre lande gamle, nar de forlader universitetet. Det er vigtigere at bedgmme ansggerne pa den aktu-
elle dagsform end pa den samlede leengde af deres publikationsliste. Jo leengere tid til forskning, jo flere resultater vil veere
naet. Ansggere skal vurderes, sa den forskellige reelle forskningstid indgar. Det er teenketankens indtryk, at bedgmmelsesud-
valgene allerede i vid udstraekning bedgmmer ansggerne pa denne made. —a der lgbende nedsaettes nye udvalg, og da man-
ge medlemmer af bedemmelsesudvalgene hentes uden for forskningsinstitutionerne, herunder ogsa i udlandet, er det en le-
delsesopgave lgbende at sikre, at bedgmmelsesudvalgene er opmaerksomme pa sadanne forhold. De nuveerende anszettel-
sesregler for forskere ved universiteter og sektorforskning giver ledelserne mulighed for selv at vaelge mellem gruppen af de
forskellige ansggere, som bedgmmelsesudvalgene finder kvalificerede. Muligheden er et helt centralt redskab for institutions-
ledelserne. Til de stillinger, hvor der er flere videnskabeligt kvalificerede ansggere, kan ledelsen lade andre rekrutteringshen-
syn indgd i det endelige valg. Forhold som @gget ekstern rekruttering, herunder flere udleendinge, ansggere fra tilgreensende
fagomrader, ansggere, der behersker nye og anderledes teknikker, eller ansggere fra det kan, som er underrepraesenteret,
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kan indga her.
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Side 21ff

Det er vigtigt for adjunkter og andre yngre forskere, at de selv svel som ledelsen veerner om deres forskningstid og sikres en Forskningstid
god balance mellem forsknings og undervisningsforpligtigelser. De kvindelige forskere oplever ofte et paradoks. Sa snart de

forskningsmaessigt er pa lektorniveau, kommer opfordringer og udpegninger til at sidde i bedgmmelsesudvalg, forskningsrad

og de gvrige organer, som inden for forskningsverdenen forestar en lang raekke beslutninger vedrgrende rekruttering og udde-

ling af forskningsmidler mv. Det er godt, at der kommer kvinder med i bedemmelsesudvalg og forskningsrad. Det sikrer alsi-

digheden og kan veere med til at mindske risikoen for, at forskningsomrader og problemstillinger med seerlig kvindeappel ikke

ubevidst nedprioriteres. Men for de kvindelige forskere pé lektorniveau kan deltagelse i mange faglige og administrative udvalg

betyde mindre tid til egen forskning. Dermed kan vejen frem mod et professorat blive laengere end ngdvendig. Omvendt kan

det maske ogsa opleves som direkte fremmende for forskerkarriererne, at nogle yngre kvindelige forskere bliver udpeget til

udvalg og forskningsrad tidligere i deres forlgb.

Der kan eksistere et modsaetningsforhold mellem gnsket om pa den ene side hurtigere at bruge kvinderne i udvalg og pa den
anden side at sikre kvinderne pa de naestaverste trin den ngdvendige forskningstid pa vejen frem mod toppen af forsknings-
verdenen. Der er ikke noget entydigt rad at give. Hverken til de pagzeldende kvinder selv eller til forskningsverdenen i gvrigt.
Blot ma parterne veere opmaerksomme pa det potentielle problem og fra gang til gang foretage en afvejning.

P66: 3.6.8 Rapport. Ca-
reers in Research Online
Survey (CROS). CRAC
2009.pdf - 66:1

Side 18

Fast- og midlerti-
dig anseaettelse

5.1.2 Current terms of employment

In order to explore the contractual terms of employment, researchers were asked to state whether their current contract was of
fixed-term or open-ended status (question 4a). Those with fixed-term contracts were further invited to indicate the length of the
current contract. Of the aggregate respondents, 82% reported that they were employed on a fixed-term contract and 18% on
an open ended contract. (9% of participants completing a questionnaire chose not to respond to this question, making it one of
the two questions least answered.) 82% on fixed term contracts correlates well with the 84% reported in the Funders Forum
First Annual Report, based on HESA data from 2006/2007. Analysis of 2007/2008 HESA data by UCU, by institution, reported
that 76% of research-only academic staff were of fixed-term status, but highlighted extremely wide variations by institution.
Analysis using cross-tabulations suggested that a very high proportion of young respondents were working under fixed-term
contracts (96% of those under 30). This was the case for 83% of those aged 30-45 and for 58% of those over 45 years old.
However, separately, analysis showed that the majority (63%) of those respondents who had worked at their HEI for over 10
years had open-ended contracts. This appears to suggest that it is length of service with the institution, rather than age, that
contributes to obtaining open-ended status. Length of contract (N=4411)

Figure 2 Length of current contract for those respondents currently on fixed-term contracts (from responses to question 4(b))

For those respondents with fixed-term contracts, the most prevalent length of contract was 2-3 years (39%) with 19% being
employed on a contract of one year or less. Cross-tabulation by various factors suggested that there was some variation be-
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tween sub-populations. In particular, 41% of respondents with five or more contracts with their current HEI were on contracts of
12 months or less (see Figure 2).

Of the 37% of respondents who had been with their HEI for 10 years or more and were on a fixed-term contract. About a quar-
ter of these respondents had a contract of one year or less, reinforcing the interpretation that there is a group of researchers
with long service but who are dependent on very short contracts.
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Side 66

Anseettelses- og

Tabel 5.22: Tilfredshed, len- og arbejdsforhold; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pct. arbejdsvilkar

Meget Debvist Deelvist Meget Totalf
tilfreds fifreds. Acceptabelt |  uliifrads utilfreds N

100

a.Len 21,5 7,2 28,1 9.1 4.1 16852
100

b. Personalegoder 127 21,8 367 20,0 a1 1844
100

Le. Jobsikkerhed 289 201 203 140 187 1649
d. Arbejdspladsans 100

geografiske placering 531 6 21,5 15,5 62 a1 1850

&, Muligheder fior kamane-

udvilding inden for 100

organisationen 188 3.1 251 i7.8 16 1646
100

f. Inteloktuel udfordring 57,3 27,8 10,1 3.6 1,1 1851
100

g. Mulighed for at fé enswvar 462 28 141 52 19 1848
100

h. Grad af selvstsndighed 61,9 268 78 28 0.9 16846
i Adgang til tidssvarenda 100

instrumenter T 33 232 9.4 24 16832

A3, Angiv venligst din (liregshed med felgends len- og arbejdstorhald § dit nuvesrends (prmeere) job.
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P65: 3.7.1 Statistik. Kar-

Figur 18: De tre vigtigste arsager til ikke at

Af figur 17 ses det, at der pa tveers af

Overgang fra ph.d

i iati arbejde som forsker, 1996-2005. Procent hovedomraderne var stor enighed om, hvilke to i
rierestatistik for ph.d.ere afph.d.eruddannel’l perioden arsager der var vigtigst i forhold til at veelge en til forsker
og doktorer. Dansk Cen- _ T T P karrierevej som forsker. For alle hovedomraderne
ter for Forskningsanaly- wenskab — anfarte mindst 79 procent arbejdets kreative og

_RE- innovative sider, som arsag til at arbejde som forsker,
se 2006.pdf 65:4 m& ﬁ”ﬁ‘_‘_ﬁ mens 57-77 procent angav en stor grad af
uafthaengighed som arsag. Pa de to naeste pladser
Side 21 Sundheds- ey fulgte bidrag til samfundsudviklingen og stotte og
Vdarskat k=3 opfordring fra anden forsker. Samlet set havde
S henholdsvis 29 og 28 procent angivet disse to
Vet videns . udsagn, som arsag il at veslge en forskerkarriere.
Samfunds- Figur 18 viser, at samlet set 35 procent af de ph.d.er,
oensan som brugte mindre end 10 procent af arbejdstiden pa
_ FoU, angav de meget begreensede jobmuligheder
Himeniord L ! som arsag til ikke at arbejde som forsker. Trods
o variationer i de enkelte hovedomraders prioriteringer,
m:asj_w var det dog de samme tre udsagn, der fik de starste
‘ - — ! : procentandele for de enkelte hovedomrader.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% Sundhedsvidenskab falder dog lidt uden for, idet den
py™Meget begreensede jobmuligheder som forsker Usiker veesentligste arsag her er, at det er vanskeligt at
fmmiarasindur kombinere forskning og familieliv, hvilket 22 procent
[ etere fremtidziksigter af ph.d.erne med en sundhedsvidenskabelig
Kilde: Tabel 18 baggrund angav (jf. tabel 18).
21
@konomiske og organisatoriske rammers betydning for karriereudvikling (3b)

Kilde: Udtraek: Nggleord

P 9: 4.26 Rapport. Kvin- Det er en selvstaendig malsaetning at fa flere kvinder ind i forskningsledelse, her forstaet som ledelse i den akademiske streng  Ledelse

delige forskertalenter —
dansk forsknings uud-
nyttede reserve. Ministe-
riet for Videnskab, tek-
nologi og udvikling
2009.pdf - 9:25

Side 18

— studieledere, institutledere, dekaner og rektorer. Her traeffes strategiske beslutninger, og her har man for alvor mulighed for
at pavirke, hvilken vej forskningen skal ga. Desuden kan erfaring med forskningsledelse give den enkelte forsker et kompeten-
celgft og et personligt netvaerk, som kan blive afgarende for hans eller hendes videre forskningskarriere. | 2008 afsatte Det
Frie Forskningsrad (DFF) 34 mio. kroner til et virkemiddel for kvindelige forskningsledere, og interessen for programmet var
overveeldende. | 2009 har radet séledes afsat yderligere 70 mio. kroner til samme formal. Meningen med stgtten er at give
dygtige forskere, som er kommet et stykke vej i deres karriere, mulighed for at f4 den erfaring med forsknings ledelse, som
skal til for at kvalificere sig til en ansaettelse som professor. Det Strategiske Forskningsrad (DSF)'s bestyrelse indfgrte i 2008 et
krav til ansggere om, at der i strategiske forskningscentre og strategiske forskningsalliancer skal etableres en styregruppe med
repraesentation af bade mandlige og kvindelige forskere. P4 Aarhus Universitet (AU) ggr man en aktiv indsats for at fa flere
kvinder i forskningsledelse. | Igbet af 2009 skal samtlige hovedomrader udarbejde ligestillingshandlingsplaner og fast seette
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maltal for andelen af kvinder i professor- og lektorstillinger. Malet er at fa ligestillingsindsatsen integreret i alle dele af universi-
tetets virksomhed.

P& Aalborg Universitet (AAU) arbejder man for at sikre, at det er de bedste ledelsestalenter, uanset kgn, der opnar universite-
tets lederstillinger. Gennem mentorordninger og netvaerk bakker man aktivt op om de medarbejdere, der har lyst og evner til
en ledelses maessig karriere, og via AAU’s personalepolitik og anseettelsesprocedurer ggr man en aktiv indsats for at sikre, at
der bade er kvindelige og mandlige ansggere til lederstillinger.

Pa bade Kgbenhavns Universitet (KU) og Syddansk Universitet (SDU) er man i gang med at udvikle lederudviklingsprogram-
mer og netvaerk for potentielle kvindelige ansggere til lederstillinger.

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:3

Side 2

Karrierevejene skal tilretteleegges individuelt, og det skal veere muligt at lave individuel karriereplanleegning pa leengere sigt.

Karriere-
planlaegning

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:4

Side 2

Medarbejderudviklingssamtaler skal anvendes systematisk som led i karriereudvikling. Der skal ogsa veere plads til eksperter,
der kan faget og er ngdvendige for forskningen, selv om de ikke er pa eliteniveau.

Medarbejderudvik-
lingssamtaler

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:6

Side 2

Forskningsinstitutioner skal leegge veegt pa kontinuerligt at styrke forskningsledelse m.h.p. formidling, undervisning, vejled-
ning, kontraktforhandling, gkonomi, jura, deltagelse i internationale projekter og innovation. Der bgr vaere tilbud til alle forskere
pa alle niveauer, individuelt tilpasset med kurser i projektledelse og forskningsledelse efter kommercielt forbillede.

Ledelse

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-

Der bgr fastholdes en fleksibel arbejdstid bade for maend og kvinder, sdledes at savel arbejds- som familieliv tilgodeses i starst
muligt omfang. Et vigtigt skridt mod ligestilling vil veere, at opggrelsen af den enkeltes videnskabelige produktion bar korrigeres

Ansaettelsesvilkar
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skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:15

Side 3

for orlovsperioder (barsels-/foraeldreorlov).

Barselsorlov

Kgn

P26: 3.6.14 Rapport.

Findings from the Initial
Employment Survey og
Physics PhDs.pdf - 26:3

Side 2

The reason most frequently cited for why new physics PhD's accepted a temporary postdoctoral appointment was that they
saw it as a necessary step to a desired future position. Other frequently cited reasons were to obtain additional research expe-
rience in their field or to work with a particular scientist or research group. One reason such a large proportion of the non-US
citizens accepted postdoctoral appointments was that their visa status would have to be changed to hold a permanent position
in the US. Although visa restrictions surely play a role in the career paths of non-US citizens, only five percent indicated that
visa restrictions as the primary reason for taking a postdoc. (Table 2)

Overgang fra ph.d.
til postdoc

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:20

Side 24

Fagomraderne viser sig at have signifikant indvirkning pa sandsynligheden for at blive lektor. Her er sundhedsvidenskab an-
vendt som referencekategori, og vi ser, at det iszer er inden for samfundsvidenskab, at det har effekt. Det har altsa signifikant
positiv indflydelse p& sandsynligheden for at blive lektor, hvis man befinder sig inden for det samfundsvidenskabelige omrade.
Dette understgtter ogsa det tidligere resultat i notat 2004/3 om at samfundsvidenskab havde den stgrste overgangsfrekvens
fra adjunktur til lektorat.

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:25

Side 26ff

2.6 Overgangsfrekvenser inden for universiteterne
For at sammenligne universiteterne med hinanden kan man kigge pa starrelserne af

overgangsfrekvenser. Disse er rapporteret i bilag 2 og illustrerer netop, at der er stor forskel pa, hvilke estimationsmetoder,
man benytter, og viser, at de mere sofistikerede modeller giver et andet resultat end de simple. Med udgangspunkt i den sim-
ple beregning (jf. Notat 2004/3 tabel 4.1) ses en tydelig sammenhaeng mellem universitetets primaere fagomrade og over-
gangsfrekvensen. For eksempel har Handelshgijskolerne i Arhus og Kgbenhavn en meget hgj overgangsfrekvens. Dette skyl-
des bl.a., at disse steder har et stort antal ansatte indenfor Humaniora og Samfundsvidenskab, der netop er de to faggrupper
med langt den hgjeste overgangsfrekvens. Omvendt har universiteter domineret af naturvidenskab og teknisk videnskab en
meget lav overgangsfrekvens, netop som vi ser det ved Aalborg Universitet og den Kgl. Veteringer- og Landbohgjskole. Sofisti-
kerede modellers beregning tegner et lidt anderledes billede. Den logistiske model og GLM (General Linear Model) renser for

effekten af de andre forklarende variable. GLM beregner LSMEANS, der er den marginale middelveerdi, som man ville forvente

den var, hvis de resterende forklarende variable havde samme fordeling som gennemsnittet. Den logistiske model beregner
den marginale veerdi, hvor de resterende variable holdes konstant med referencegruppen som basis. Ved disse to bereg-
ningsmetoder ser vi, som ved den simple, at handelshgjskolen i Arhus har den hgjeste overgangsfrekvens, samt at Aalborg
Universitet og den Kgl. Veterinaer- og Landbohgjskole har de laveste. Handelshgjskolen i Kghenhavn er rgget meget laengere

Overgang fra ad-
junkt til lektor
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ned pa listen, og samme situation tegner sig for Roskilde Universitetscenter, hvorimod Danmarks Tekniske Universitet er
kommet helt i top og universiteter i udlandet er ligeledes kommet meget hgjere op pa listen. Her skal bemzerkes, at det er
rangordningen, der er interessant, og ikke selve estimatet.

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og
ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:7

Side 16

Ledelsens opgave er at fremme en fuld udfoldelse af talentmassen. | denne sammenhaeng betyder det, at ledelsen bgr over-
veje, om personalepolitikken i tilstreekkelig grad understatter udvikling af kvindelige forskningstalenter. Og det skal vurderes,
om den skal tilretteleegges pa nye mader, og om nye ledelsesveerktgjer skal tages i brug. Der er gode erfaringer bade fra det
private erhvervsliv fx Novo Nordisk, T-“ og Nykredit og fra den offentlige sektor med en malrettet satsning pa talentpleje blandt
medarbejdere, nar det geelder ledelse og specialistkarriere 5 initiativer, som har bidraget til at udvikle potentialerne hos bade
kvinder og meend.

Der er ogsa internationale erfaringer fra forskningsverden, som Danmark kan bruge og leere af. Viden og inspiration fra disse
initiativer kan utvivisomt bruges i den danske forskningsverden. Virksomheder og institutioner, som har haft succes med ta-
lentplejeprogrammer, har lagt veegt pd, at der har vaeret gennemsigtighed og klare signaler fra ledelsen om programmernes
hensigt og mal, blandt andet for at undga forestillinger om at bestemte stillinger er tiltzenkt bestemte personer. Et andet karak-
teristikum er, at ledelsen i en raekke af de succesfulde virksomheder seerligt seetter ind omkring de rekrutteringsstillinger, som
udger fedegrundlaget for en videre karriere i stillinger pa hgjere niveauer. Via forskellige initiativer har ledelser opmuntret og
motiveret kvinder til ogsé at sgge de stillinger, kurser og forlgb, som udggr virksomhedens rekrutteringsbase. Ved at fa begge
kan repreesenteret her sikres virksomhederne og institutionerne variation og mulighed for et bredere valg, néar stillinger hgjere
oppe beseettes. | det fglgende beskrives en raekke eksempler pé ledelsesmaessige vaerktgjer, som kan anvendes. Der kan
vanskeligt siges noget om, hvilke institutioner og fagomrader som seerligt vil kunne have fordel af de forskellige redskaber. Det
er i hgj grad op til ledelsen selv at vurdere, hvilke redskaber der fremmer malsaetningen om flere kvinder i forskning i deres
forskningsmiljg. De redskaber, som taenketanken peger pa, skal vaere med til at skabe et miljg, der ogsa tiltraekker kvinder.
Der skal skabes jobabninger, som kvinderne understgttes i at sgge bl.a. gennem mentorprogrammer og netveerk. Kvinderne
skal om ngdvendigt have mere plads til at kvalificere sig bl.a. via fleksible adjunktforlgb, og de skal opfordres til ngje at vurdere
deres tidsforbrug. Desuden skal ledelsen understgtte kvinderne i at skaffe sig ledelseserfaring og international erfaring.

Ledelse

Uformelle rammers betydning for karriereudvikling (3c)

Kilde:

Udtraek:

Nggleord

P 9: 4.26 Rapport. Kvin-
delige forskertalenter —
dansk forsknings uud-

Ofte er kvindelige forskertalenter ikke i tilstraekkelig grad opmaerksomme pa det kompetencelgft, der kan hentes via medlem-
skab i beslutningsdygtige organer som f.eks. rad, naevn, udvalg og bestyrelser. Omvendt er det muligt, at kvinderne reelt ikke
har samme adgang til de beslutningsdygtige organer som mzend pga. sdkaldte “glaslofter” og “rip,rap,rupeffekter”, dvs. det

Kan
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nyttede reserve. Ministe-
riet for Videnskab, tek-
nologi og udvikling
2009.pdf - 9:22

Side 17

forhold, at maend fortrinsvist hjeelper hinanden.

| forleengelse heraf naevnes det fra tid til anden, at de kvinder, der er egnede som kandidater, er ofre for en “alfaderlig omsorg”,
der bestar i, at man undlader at indstille dem ud fra en formodning om, at de vil blive overbelastede, hvis de er medlemmer af
for mange rad, naevn og udvalg. Uanset arsagen, kan kvindernes manglende tilstedeveerelse i disse fora indirekte fare til eks-
klusion fra den akademiske verden. Ofte er det nemlig via sddanne medlemskaber, at forskere finder frem til egnede samar-
bejdspartnere og inviteres til at deltage i forskningssamarbejde med andre forskningskollegaer m.v.

Pa Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) ydes der en speciel indsats for at skaffe flere kvinder i beslutnings

dygtige organer.

Eksterne bedgmmelsesudvalg tilstraebes at vaere med afbalanceret kenssammensaetning, f.eks. i forhold til seniorforsker og

professorbedgmmelser.

P& Aarhus Universitet (AU) er man i gang med at udarbejde retningslinjer for nedseettelse af radd, nsevn, bedegmmelsesudvalg
og lignende organer. Retningslinjerne formuleres saledes, at det afggrende er faglige kvalifikationer og meritter. Dog skal der
af hensyn til ligestillingen altid indstilles minimum en kvinde og en mand. Hvis det ikke er muligt, skal der angives en begrun-

delse herfor.

P 9: 4.26 Rapport. Kvin-
delige forskertalenter —
dansk forsknings uud-
nyttede reserve. Ministe-
riet for Videnskab, tek-
nologi og udvikling
2009.pdf - 9:25

Side 18

Det er en selvstaendig malsaetning at fa flere kvinder ind i forskningsledelse, her forstaet som ledelse i den akademiske streng
— studieledere, institutledere, dekaner og rektorer. Her traeffes strategiske beslutninger, og her har man for alvor mulighed for
at pavirke, hvilken vej forskningen skal ga. Desuden kan erfaring med forskningsledelse give den enkelte forsker et kompeten-
celgft og et personligt netvaerk, som kan blive afgarende for hans eller hendes videre forskningskarriere. | 2008 afsatte Det
Frie Forskningsrad (DFF) 34 mio. kroner til et virkemiddel for kvindelige forskningsledere, og interessen for programmet var
overveeldende. | 2009 har radet saledes afsat yderligere 70 mio. kroner til samme formal. Meningen med stgtten er at give
dygtige forskere, som er kommet et stykke vej i deres karriere, mulighed for at f4 den erfaring med forsknings ledelse, som

skal til for at kvalificere sig til en ansaettelse som professor.

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

P& Aarhus Universitet (AU) gar man en aktiv indsats for at f& flere kvinder i forskningsledelse. | Igbet af 2009 skal samtlige
hovedomrader udarbejde ligestillingshandlingsplaner og fast saette maltal for andelen af kvinder i professor- og lektorstillinger.
Malet er at fa ligestillingsindsatsen integreret i alle dele af universitetets virksomhed.

Pa Aalborg Universitet (AAU) arbejder man for at sikre, at det er de bedste ledelsestalenter, uanset kan, der opnar universite-
tets lederstillinger. Gennem mentorordninger og netvaerk bakker man aktivt op om de medarbejdere, der har lyst og evner til
en ledelses maessig karriere, og via AAU’s personalepolitik og anseettelsesprocedurer ggr man en aktiv indsats for at sikre, at

Kgn
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der bade er kvindelige og mandlige ansggere til lederstillinger.

P& bade Kgbenhavns Universitet (KU) og Syddansk Universitet (SDU) er man i gang med at udvikle lederudviklingsprogram-
mer og netveerk for potentielle kvindelige ansggere til lederstillinger.

P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer. Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:7

Side 8

Darligt arbejdskli-
ma

Darligt arbejdsklima

Barriere: For mange forskningsmiljger er preeget af manglende samarbejde mellem de ansatte forskere og/eller ukollegial om-
gangstone. Desuden oplever en del universitetsforskere, at ledelserne ikke udviser interesse for deres kompetenceudvikling
og videre karriere.

Forslag: Der bgr generelt fokuseres pa forbedring af ledelseskompetencerne, herunder kompetencer i forhold til arbejdsmilja-
ets betydning, teambuilding og forskeres malrettede karriere- og kompetenceudvikling.

P12: 4.33 Rapport.

Darligt arbejdsklima Darligt arbejdskli-

Forskning uden barrie- ma
rer. Rapport til Viden- Undersggelser tyder pd, at arbejdsklimaet ved en del de offentlige forskningsinstitutioner ikke lever op til de gnsker, som for-
skabsministeriet fra skere har. En del oplever sé&ledes, at samarbejdet mellem de ansatte forskere er anstrengt, og at der mangler gensidig
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-  oqnekt Problemerne kan komme til udtryk i form af en generel darlig tone mellem medarbejderne, men der er ogsa eksempler
karriere. Videnskabsmi- 13 "ot faglig kritik fremfares p& mader, som opfattes som kraenkende. Desuden tyder undersggelser p&, at en del universitets-
nisteriet 2006.pdf - 12:13  ¢4skere oplever, at ledelsen ved de institutioner, hvor de er ansat, ikke interesserer sig for deres videre karrieremuligheder.
Det manglende ledelsesmaessige engagement gar det sveert for forskerne at vurdere deres muligheder for en fortsat forsker-
Side 12ff karriere. Usikkerheden kan fa nogen til at vaelge anseettelser uden for forskningsverdenen, hvor de langsigtede perspektiver er
tydeligere.
P22: 3.5 Notat. Hvordan Forskningsmiljgerne ber veere abne, kreative, tolerante og fulde af talent. Ledelse

ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:5

Side 2

Forskningsledelsen bar veere en statte, uden at kreativiteten haemmes. For megen topstyring af selve forskningsindsatsen pa
eliteniveau bar undgas.
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P27: 3.6.15 Rapport.
Research Careers in
Europe Landscape and
Horizons. European
Science Foundation
2009.pdf - 27:4

Side 13

Providing ‘equal playing fields’ for researchers of all backgrounds
(a) The ‘rush hour of life’
Conclusions

Research systems around the world and more specically in Europe face the paradoxical situation that the share of women
entering the higher education system increasingly exceeds the share of men, but women are still outhumbered by men in top
research positions. The main reason behind this paradox is the increasing drop-out rate of women as they climb higher on the
research career ladder which often coincides with the phase of having children, the so-called ‘rush hour of life’. Almost all ob-
stacles and bottlenecks identified in the research career affect the careers of women scientists more severely than those of
men. Therefore the gender issue has to be kept in mind in all aspects of research career development in Europe, especially
when it comes to mobility, working arrangements and peer review.

The analysis of abundant literature, surveys and indepth studies of good practice examples at national and international level
has led to the following conclusions and recommendations which are described more in detail in the report by Subgroup 1B on
Gender Issues (see Section 3):

« It is well known that women tend to drop out of a research career especially at the transition between the different career
stages. Permanent statistics on numbers of women in science (different career stages), applying for and receiving funding are
needed to give a sound picture on measures and results for having more women at the top of research.

« Given that women still bear the majority of childcare responsibilities, women’s demand for well-aimed support in developing a
research career is surely greater than that of men. The value of individual career development plans and role models which
become tangible, e.g. in the framework of mentoring programmes cannot be underestimated in this respect.

« Mobility is often seen as an indicaton of success in research careers. However, this mobility expectation is clearly ambivalent
for women'’s research careers: Either they tend to follow their partners to other destinations which might result in a career
break and/or fewer publications, or they stay where they are which is consequently interpreted as a sign of immobility.

« Especially in research careers which are so much associated with the idea of vocation, the concepts of working and private
life are often seen as mutually exclusive. By contrast, we advocate the concept of inclusion, in terms of a research policy which
includes Work-Life Balance. Such policy could be operationalised, e.g. through part-time positions available to women and
men at all different career stages and/or through programme offers which are geared to the needs of Dual Career
Couples.Issues to be addressed We recommend to ESF and its Member Organisations to

« introduce gender equality targets and measures in their peer-review criteria as part of a new scientific quality approach’;

« establish permanent and public monitoring based on gender-segregated statistics over all applications, allocation of funding

Kgn
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and application behaviour at the different career stages;
« implement measures for an increase of applications from women researchers, e.g. by support through
networking as well as of mentoring by peers;

« think of an alternative concept of mobility which offers not only stays abroad, but includes international working relations and
the option of ‘virtual’ mobility;

« implement funding possibilities for early mobility as
Part of doctoral education, meaning before the ‘rush
hour’, and this to be accepted as equivalent to mobility
at the postdoc level in peer-review processes;

« urge for more flexible and affordable childcare facilities especially at universities.

P27: 3.6.15 Rapport.
Research Careers in
Europe Landscape and
Horizons. European
Science Foundation
2009.pdf - 27:5

Side 14

Towards a new scientific quality approach
Conclusions

Inherent or hidden biases in the peer review system potentially create obstacles to the career advancement of researchers
who have left the (European) academic research system, e.g. for family reasons, to work in industry or to go abroad, and to
researchers with especially risk-taking and innovative approaches. It is of course not our intention to question n or replace
scientific quality as the prevalent s election criterion in peer review or recruitment. We propose a couple of additional features
which might help to assure more openness and flexibility:

« In reviewing scientific achievements these should be normalised to the actual research experience which an applicant has
gained. This would allow taking into account individual circumstances such as career breaks, e.g. due to family reasons or
intersectoral mobility.

* Researchers working in industry often do not have the right to publish their results to the same extent as researchers in pub-
lic research institutions

. Adequate criteria to assess their achievements still need to be developed. In this respect it might help to focus on a research-
er’s project proposal rather than to concentrate on his or her past scientific performance.

« In general, quantitative aspects should count less when it comes to analyzing a researcher’s publication or track record. It
should rather be left to the researcher’s discretion to list a very limited number of relevant publications or grants.

Bias i peer review

67 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



« In dealing with proposals from ‘first applicants ' or with high-risk projects it might be pertinent to attach more importance to
the qualified ex-post evaluation of the results rather than to the detailed a priori assessment of the initial proposal.

« Especially in programmes aiming at researchers’ career development further information (e.g. on an applicant’s potential)
might be gained through interviews in addition to written peer review procedures.

« Recruitment and hiring procedures in universities and research institutions need to be transparent and made public. As a
principle, positions should be announced through open calls. Sometimes targeted hiring might be equally appropriate or even
more feasible. In this case quality standards should be assured, e.g. through external review statements as has been sug-
gested by the European Charter for Researchers

« We invite the ESF and its Member Organisations to revisit their review practices for the purpose of realizing a new scientific
quality’ approach.

« We recommend highlighting existing good practice in the support of researchers who would like to re-enter an R&D profes-
sion after a career break. The integration of Human Resources specialists, especially from the private sector, will be essential
at this point.

Recommended action:

We propose the formation of a working group by the Research Careers Forum in cooperation with the ESF Member Organisa-
tion For a on Peer Review and Evaluation of Funding Schemes and Research Programmes with the aim of preparing a new
scientific quality approach (integrating a gender equality strategy) to be built on firm scientific quality standards. . Notably , it
should create transparency, e.g. on the share and success rates of women in research funding.

European added value:

« Benchmarking for ESF and its Member Organisations.
« Enhancing the quality of European research by feeding in to the strategies of ESF Member Organisations.

P36: 4.13 Rapport. Ad- Kan: Kgn
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center | notat 2004/3 sa vi, at der i absolutte tal bade var flere mandlige adjunkter og lektorer end kvindelige, men tilsyneladende
for Forskningsanalyse ingen forskel i overgangsfrekvensen. Samtidig viste det sig, at starstedelen af kvinderne befinder sig i de faggrupper med den
2005.pdf - 36:13 hgjeste overgangsfrekvens. P& baggrund af dette vil vi derfor undersgge, om det kan daekke over en generel forskel mellem
kennene inden for faggrupperne.
Side 18
P36: 4.13 Rapport. Ad- Nationalitet: Nationalitet

junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:17

Side 19

En del af kommentarerne gav udtryk for, at flere danske adjunkter ser sig forbigaet til fordel for udenlandske ansggere, nar
lektor-stillingerne skal beszettes. Dette kunne pege i retning af, at der kunne veere en effekt pd sandsynligheden for at blive
lektor af at veere af dansk henholdsvis ikke-dansk nationalitet. Af notat 2004/3 fremgar det, at 27% af adjunkterne var uden-
landske statsborgere.
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P36: 4.13 Rapport. Ad- Kan: Kan
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center Parameterskgnnene viser, at det har en signifikant negativ indflydelse p& sandsynligheden for at blive lektor, hvis man er kvin-
for Forskningsanalyse de. Ud fra Odds Ratio estimaterne ser vi, at kvinder kun har 0,7 gange sa stor sandsynlighed for at f& et lektorat som maend. |
2005.pdf - 36:18 notat 2004/3 s& det ud til, at der ikke var forskel i overgangsfrekvensen fra adjunkt til lektor mellem maend og kvinder, men nér
vi i modellen renser for effekten af de andre forklarende variable, ser vi netop, at der er en forskel. En mulig forklaring pa den
Side 23 observerede ligelige overgangsfrekvens var, at kvinder ofte optraeder inden for de fagomrader med hgj overgangsfrekvens.
For at undersgge dette omrade inkluderede vi interaktionseffekten mellem kgn og fagomrade i vores model.
P36: 4.13 Rapport. Ad- Alder: Alder
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center Som forventet har det positiv betydning for adjunktens sandsynlighed for at blive lektor, at vedkommende befinder sig i en
for Forskningsanalyse hagjere aldersgruppe sammenlignet med en yngre. Bemaerk at p& grund af antallet af observationer i datamaterialet har vi valgt
2005.pdf - 36:21 at sl& faggrupperne Jordbrugs-/Veterinaervidenskab og Teknisk videnskab sammen, eftersom et lille antal observationer i en
enkelt kategori i forhold til de resterende kategorier kan give statistiske problemer i regressionen. 24sandsynligvis, at den eel-
Side 24ff dre har haft bedre tid til for eksempel at producere en laengere
publikationsliste. Omvendt kan denne observation ogsa daekke over ét af de centrale problemer, nemlig at adjunktens karrie-
revej i praksis ikke forlaber som den i teorien var tiltaenkt. Der er &benbart mange, der i en laengere arraekke befinder sig i usik-
re tidsbegreensede ansaettelser pa adjunktniveau uden at opna den faste lektorstilling. Lige preecis denne problemstilling er der
rigtig mange af respondenterne, der kommenterer, og det virker til at vaere noget, der optager iseer de unge forskere meget.
P36: 4.13 Rapport. Ad- Alder x faggruppe: Alder
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center Tidligere analyser afslgrede ogsa, at der var stor forskel pd gennemsnitsalderen for de enkelte faggrupper. P& Humaniora
for Forskningsanalyse inklusiv teologi, psykologi og paedagogik er gennemsnitalderen for dem, der var adjunkter i 2000/2001 markant hgjere end pa
2005.pdf - 36:22 de andre studier. Dette fik os til at inkludere en interaktionseffekt, der skulle belyse, om aldersfordelingen kombineret med
fagomrade kunne have betydning. Variablen er signifikant, og her er det Naturvidenskab og Samfundsvidenskab, der slar
Side 25 igennem. Estimationsresultaterne viser, at det har positiv indvirkning pa sandsynligheden for at blive lektor, hvis man pa Na-
turvidenskab befinder sig i "middel"-aldersgruppen i forhold til "yngre"-aldersgruppen. Pa samfundsvidenskab er situationen
modsat, da det har negativ betydning for sandsynligheden for at blive lektor, hvis man befinder sig i "middel"-aldersgruppen
kontra "yngre"-aldersgruppen. For de resterende kombinationer af fag og aldersgruppe har det ingen signifikant betydning.
P36: 4.13 Rapport. Ad- Nationalitet: Nationalitet

junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:24

Flere af respondenterne kommenterede dette omrade, og man fik det indtryk, at danske adjunkter ofte blev tilsidesat til fordel
for en udenlandsk adjunktl17. Dette viser sig imidlertid ikke at holde stik. Som parameterskgnnene viser, er det positivt for
sandsynligheden for at blive lektor, at man er dansk statsborger. Odds Ratios'ene viser endda, at sandsynligheden faktisk er
1,9 gange hgjere for danske adjunkter i forhold til udleendinge. Dette resultat skal dog tolkes med forsigtighed, da det skal
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Side 26

bemeerkes, at de udleendinge vi har med i undersggelsen, skulle veere registreret pa

adjunktniveau i det danske lgnsystem i 2000/2001. Derfor kan resultatet veere en anelse misvisende. For det farste havde
mange af de udenlandske adjunkter ikke ngdvendigvis ambitioner om at ville veere lektor i Danmark. For det andet kan det
teenkes, at de adjunkter, der "snupper" lektoraterne for naesen af de danske adjunkter, er aldre eller har veeret gennem flere
midlertidige anseettelser andre steder i verden, og har derfor ikke vaeret i Danmark pa adjunktniveau i 2000/2001 og optraeder
derfor ikke i vores data.

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:31

Side 38ff

Med den store meengde af nyuddannede forskere og det begraensede antal stillinger fremkommer der ikke overraskende fla-
skehalsproblemer. Det kan derfor veere sveert at komme i betragtning til en stilling, hvilket farer os over i den sidste faktor, som
adjunkterne papeger, har stor indflydelse pa de efterhdnden meget kritiserede fastanseettelsesmuligheder. Dette omrade er
noget mange har valgt at kommentere, og det er meget uheldigt for de danske universiteter, hvis det forholder sig séledes som
adjunkterne beskriver. Mange papeger, at de danske universiteter er praeget af en stor grad af nepotisme, der gar det vanske-
ligt at komme i betragtning, hvis man som ansgger ikke er "kgrt i stilling": "Procedurereglerne er ren proforma, og stillingerne
er opslaet udelukkende med henblik p& at den skal beszettes med en bestemt person hvis kompetence til at udfylde stillingen
som den bedste blandt ansggerne er uden betydning." Som illustreret af ovenstaende citat udtrykker flere af adjunkterne, at
kammerateri er mere afggrende for om man far tildelt en fast stilling end ens faglige kompetencer. Dette virker umiddelbart
modsigende i forhold til det farste afsnit, hvor mange gav udtryk for, at det alene var forskning og publikationer, der var merite-
rende. Forklaringen pa dette synes dog at vaere den generelle usikkerhed, der hersker blandt adjunkterne. Det er for adjunk-
terne ikke klart, hvilke krav

Nepotisme

der reelt set stilles for, at man kan blive bedgmt lektorkvalificeret. Oven i dette kommer den usikkerhed adjunkterne oplever i
selve anszettelsesproceduren, hvor de efterlyser mere synlige retningslinjer og eksplicitte krav til kvalifikationer, sa bedgmmel-
sen udelukkende bliver baseret pa faglige kvalifikationer og kompetencer.

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:32

Side 43

Overordnet set tyder det sdledes ikke pd, at universiteterne generelt har problemer med ken i forhold til overgangsfrekvensen,  Kgn
dog tyder det pa, at der specielt inden for Humaniora kan veere problemer. Ingen af kommentarerne peger i retning af, at an-

satte foler sig tilsidesat af ledelsen til fordel for en konkurrent af det modsatte kan alene pa grund af kannet. Alligevel synes

det at veere de kvindelige adjunkter, der i langt hgjere grad end meendene, finder tilveerelsen som forsker uforenelig med fami-

lielivet

P37: 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf - 37:5

Side 11

Nepotisme Nepotisme

Der er flere fortzellinger om at enkeltpersoner er blevet foretrukket frem for andre pa grund af personlige forbindelser eller lig-
nende. Den mest almindelige forteelling indeholder et snaevert opslag, der udelukker andre fra at sgge.
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P38: 4.16 Rapport. Kvin-
der i forskning — med
hovedveegt pa karriere-
veje. Dansk Center for
Forskningsanalyse
2008.pdf - 38:4

Side 6

Nar der ikke er flere kvindelige forskere kan det enten skyldes direkte diskrimination, strukturel diskrimination (at der er nogle

strukturer i systemet, der i realiteten diskriminerer kvinder eller ogsé opfylder kvinderne af den ene eller anden grund ikke kra-
vene. Men det kan ogsa veere at relativt flere kvindelige forskere fraveelger en karriere som lektorer og professorer, det sidste
er dog ikke nogen undersggelser, der peger pa.

Kgn

P45: 4.25 Rapport. Last

Rekruttering til adjunktur.

Overgang fra phd

Man Standing. Rapport til adjunkt
fra projektet :Krzm [ Kravene til at blive ansat som adjunkt er meget mere uklare for de phd.-studerende. Pa Naturvidenskab er det et klart krav at
forskning” pa Aarhus man skaffer sig en post.doc. i udlandet, og det bliver s& en naturlig frasortering, p& Samfundsvidenskab, Humaniora og Teologi
Universitet. Lutzen Ma- beskrives, at man gér og venter og hdber pa en ansaettelse i den sidste del af ph.d.-studiet, men at man farst meget sent far
nagement 2005.pdf - 45:2  en afklaring pa dette spargsmal.
Side 10ff Pa Sundhedsvidenskab fortszetter laegerne deres leegekarriere og forsker ved siden af et laegejob, mens de gvrige faggrupper,

sasom biologerne, tilsyneladende har samme udvikling af menneskelige ressourcemgnster som p& Naturvidenskab, de skal til

udlandet i en post.doc.periode for at kvalificere sig videre i karrieren.

Generelt ved de fleste ph.d.-studerende ikke ret meget om procedurer og praksis i den videre rekruttering, de ved blot at der er

meget fa stillinger at sgge. Den almindelige opfattelse blandt de ph.d.-studerende er at stillingerne slas alt for snaevert op,

typisk til €én person, men hvordan denne prioritering/malretning foretages er uklar og uigennemskuelig for de ph.d.-studerende.

En af de interviewede udtaler: "Nepotisme det har vi nok af ", andre beskriver magtkampe og magtbalancer mellem to profes-

sorer pa deres institut, der hele tiden skal sikre sig hver anden stilling, meget fa oplever at adjunkturet opslas abent, og de

fleste ved ikke, om instituttet har nogle forskningsomrader, som der satses pa fremover. Bade maend og kvinder naevner beho-

vet for en mere aben proces pa dette omrade.
P53: 3.6.2 Rapport. Del- Samlet set har blot 5 pct. af bevillingsmodtagerne oplevet, at der er mindre prestige forbundet med at opna den malrettede Kan
rapporter til Forsknings-  bevilling. Det er dog bemaerkelsesveerdigt, at andelen af bevillingsmodtagere under virkemiddelkategorien 'kvindelige forskere',
radenes virkemidler til at  der anfgrer, at de har oplevet, at der var mindre prestige forbundet med deres bevilling, er veesentligt hgjere end blandt bevil-
fremme karriere. lingsmodtagere under 'yngre forskere' og 'postdoc'. Fordelingen fremgar af nedenstdende tabel 5.10. Resultatet bekraefter det
Forsknings og Innova- indtryk, der kommer til udtryk i den kvalitative, interviewbaserede delundersggelse, at der i forskningsmiljgerne i hgjere grad
tionsstyrelsen 2010.pdf -  bliver set skaevt til bevillinger malrettet kvindelige forskere end til andre typer af bevillinger pd baggrund af malrettede opslag
53:13
Side 62
P53: 3.6.2 Rapport. Del- Mens en del af informanterne (alle modtagere af postdoc og andre Y-midler) virker overraskede over spgrgsmalet om omgivel- Kgn

rapporter til Forsknings-
rédenes virkemidler til at

sernes reaktion, synes situationen at veere en anden for FREJA-bevillingsmodtagere og modtagere af andre K-midler (dog
undtaget den FREJA-bevillingsmodtager, som er citeret ovenfor). Blandt flere af disse informanter vidner forteellingerne séale-
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fremme karriere.
Forsknings og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:32

Side 102

des om en vis skepsis knyttet til seerlige "kvinde-midler". To af FREJA-bevillingsmodtagerne fortzeller saledes:

Reaktionerne pa mit arbejdssted var i virkeligheden meget maerkelige; meget negative faktisk. Der var folk, der blev decideret
sure. (...) De syntes simpelthen, at det var noget pjat. (...) Der var ikke noget med fejring eller tillykke eller sddan noget. Det
foregik i dyb tavshed. | stedet for at sige: "Tillykke og det var vel nok godt" eller sddan noget. Det var egentligt ikke seerlig rart.

FREJA-bevillingsmodtager

Der blev snakket meget om det. Der var meget modstand. De mandlige kolleger var ikke specielt begejstrede. Der var sddan
noget drilleri. Der var sadan lidt misundelse fra de mandlige kolleger: "Hvad var nu det for noget".

FREJA-bevillingsmodtager

Flere af de interviewede FREJA-modtagere tilskriver drillerierne, at det pa det tidspunkt var farste gang og meget kontroversi-
elt, at man p& den made dedikerede midler til kvinder. En enkelt informant gar ogsd opmaerksom pa, at lanceringen af FREJA-
programmet var medvirkende til at skabe en negativ debat omkring indsatsen:

Det var lidt uheldigt, at der ligesom var den vinkel... det kunne godt ses lidt som en disclaimer, at der bliver laver et saerligt
program for ellers har kvinderne ikke en chance. Og sadan er jeg sikker pa, at det ikke var ment, men det var ret klodset for-
muleret, synes jeg. Og selve debatten var heller ikke szerlig elegant. Sa vidt jeg husker, endte det med at opslaget ogsa blev
aendret lidt, og det var for sa vidt godt nok, men der hang stadig lidt det der med, at det her var et seerligt program for kvinder.

FREJA-bevillingsmodtager

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og
ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:1

Side 9

Kvinderne sgger forskerstillingerne men far dem ikke: | det store og hele nej

Statistikken for universiteternes rekruttering over en arraekke viser, at de kvindelige ansggere i gennemsnit bliver ansat nogen-
lunde svarende til deres andel af ansggerne. —er er forskelle mellem fag og stillingskategorier, men kvinderne opnar i fri kon-
kurrence stillinger i et omfang, der stort set svarer til deres andel af ansggningerne.

Kvinderne er tilbageholdende med at sgge stillingerne: Ja, i et vist omfang En betydelig del af universiteternes stillinger tilfalder
maend alene af den grund, at der overhovedet ikke er kvinder blandt ansggerne. Generelt er der kun fa ansggere til universite-
ternes stillinger, og kun til hver fierde universitetsstilling er der bAde mandlige og kvindelige ansggere i direkte konkurrence
med hinanden. Kvinderne sgger ikke stillingerne fordi de ikke gnsker at forske: Nej, det er der ikke grund til at tro

En nylig dansk undersggelse viser, at flere adjunkter — bade mandlige og kvindelige — gnsker at blive ansat som lektorer end
dem, der rent faktisk far tilbudt ansaettelse. De betydeligt bedre udenlandske erfaringer med at fa flere kvinder i forskning viser
desuden, at det beskedne danske niveau med fa kvindelige professorer langt fra er et naturligt leje.

Kgn

72 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og
ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:2

Side 10

Det er derimod muligt, at det begraensede antal ansggninger fra kvinder trods deres gnske om en forskerstilling kunne veere et
udtryk for fravalg af forskningsmiljger med et arbejdsmiljg, der ikke fremmer og inkluderer trivsel hos bredere grupper af for-
skere. En anden mulighed er, at der ikke opslas stillinger inden for de forskningsomrader, hvor kvinderne er repraesenterede.
Kvinderne bliver ikke opfordret nok og de tror for lidt pa sig selv: Maske det er sveert at seette tal pa betydningen af opfordrin-
ger og troen pa egne evner. Men flere undersggelser peger p4, at kvinderne er for tilbageholdende med at sgge stillingerne og
forskningsmidlerne, og at de potentielle kvindelige forskere maske tilleegger en opfordring fra en lektor eller professor mere
betydning end maendene. Det er muligt, at meend opfordres mere end kvinder, og det er sandsynligt, at kvinder ikke opfordres
nok.

Forskningsmiljg

Kgn

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og
ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:3

Side 10

Forskningsmidlerne, stillingerne og de kvindelige ansggere er skeevt fordelt i forhold til hinanden: Ja — i et vist omfang

Der er en reekke strukturelle forhold, som betyder, at nogle kvinder karrieremaessigt star i en mindre god position for at na helt
til tops i en universitetskarriere. Det er sveert at saette preecise tal pd. Men nogle kvindelige forskere befinder sig inden for om-
rader, hvor forholdet mellem antal lektorater og professorater ger det seerligt sveert at opna et professorat. Andre kvindelige
forskere har karriereforlgb, der farer dem over i sektorforskningen, hospitalssektoren eller erhvervslivets forskning og dermed
leengere veek fra universiteternes grundforskningsprofessorater. Endelig er der betydelig variation i finansieringsforholdene for
de forskellige fag og hovedomrader. Forskerne bag Kan i Akademia peger bl.a. pa, at der er faerre forskerpenge og forskerstil-
ling er p& de omréader, hvor kvinderne er bedst repraesenteret. Undersggelsen illustrerer vigtigheden af, at politikerne, forsk-
ningsrad mv. ogsa inkluderer spgrgsmal om fordeling af mandlige og kvindelige forskere i beslutningsgrundlaget, nar forsk-
ningsmidlerne overordnet fordeles.

Nordisk Ministerrads arbejde med at kensmainstreame budgetterne, hvorigennem oplysninger om effekterne af bevillingerne
tydeliggeres i forhold til ken, kan her tiene som inspiration.

Integration af kens- og ligestillingsperspektiverne i budgetfasen kan saledes vaere med til at kvalificere det samlede beslut-
ningsgrundlag, som er til politikernes radighed.

Der er for fa kvindelige ansggere til forskerstillingerne. Det skyldes formentlig et samspil af flere forhold, der pavirker kvinder-
nes mulighed for og lyst til at bruge deres evner og ressourcer i forskningsverdenen. Det er teenketankens opfattelse, at pro-
blemet med for f& kvinder i forskning mest effektivt Iases gennem initiativer for de yngre forskere. Det handler om at tiltreekke,
udvikle og fastholde de yngre kvinder i forskningen. Teenketanken har fokus p4, at initiativerne skal have legitimitet i forsker-
samfundet.

Strukturelle for-
hold

P66: 3.6.8 Rapport. Ca-
reers in Research Online
Survey (CROS). CRAC
2009.pdf - 66:3

Side 20

5.1.4 Knowledge and understanding of processes and policies

Respondents were asked (question 7) to rate their knowledge and understanding in relation to a variety of policies, procedures
and initiatives within their institution, relating to employment and progression. Over 30% of respondents reported a good un-
derstanding in relation to appraisal/review, terms and conditions of employment, fixed-term contracts and research codes of
practice. Across all the issues questioned over half (and often three-quarters) of respondents reported that they had a good or
partial understanding, or at least knew that policies existed. 20% or fewer of respondents reported that they had never heard of

Politikker for for-
fremmelse
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such policies (Table 6)

P66: 3.6.8 Rapport. Ca-
reers in Research Online
Survey (CROS). CRAC
2009.pdf - 66:5

Sde 16

The majority of respondents have some understanding of their institutions' policies and procedures in relation to these issues. Politikker for for-
However, they understand best the issues that affect them most directly in their current employment and research activity. fremmelse

Thus they appeared to have good knowledge and understanding of current employment conditions, and research strategy, but

a lower level of knowledge about progression/promotion processes, decision-making structures and career pathways.

Using cross-tabulation of responses against employment status, it was observed that respondents with open-ended contracts
tended to display a somewhat better understanding than those on fixed-term contracts of almost all issues in question 7. How-
ever, it was also noticeable that similar, significant positive variations existed between the responses of those with a career
plan (question 13) compared with those without. Analysis of the responses by number of contracts held with the HEI, or the
length of the current contract, did not reveal significant variations.
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5.1.3 Processes around appointment

In order to leam mane about the processes cumently used by
universities to appaint ressarch staff, the first threa questions in
the survey asked respondents about the recruitment, selection
and appointment processes they had experienced in relation
to their cument post. Responses to question 5 revealad
respondents’ recollection and pamception of the information
and support ghven to them by their employer in the earty pardod
with that employear.

Although respondents identiflad a wide range of
ommunication routes (Table 4), websites wane the most
comimon route by which respondents had found out about
their cument post 41% leamad of the position through either
the institution's own site or an exiemal jobs site. This was the
casa for neardy 50% of those respondants in their first post.
Word of mouth is alzo an important route, identified by
30% of respondents. Further analysis showed that 21% of
mspondents found out about their position by word of

moth arly.
%

Waord of mouth
Butemnal website (such as johs. ac uk) 25
Institutional website 18
Named on research grant 12
Bxtension of previous contract 1
Newvspaper or prirted mecdia -]
Tabé 4 5 o oz by wireh fund ol sbout thelr

il posf {ih quesfén 1; mulliple albwed)

Fourdifths of respondents had been interviewead for their
cument post, although only about half of these had baen
intendewed by their principal investigator or line manager.
Raiatively few inteniaws (12%) seamed to have involved
paople outside the researcher's department (Figums 3.
Equally, only 11% of mspondents reporiad that they had
had informal opportunities to meet reevant people to discuss

their patential past.

One-fifth of regpondents reported that they had not been
ntendewed at all With deaper analysis, it ks evident that 56% of
these respondents gained their position either by being named
on the grart, through contract extension or redeployment.

Politikker for for-
fremmelse
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76

Good %
Partial %
Know endsts %
Mever haard of %

=
& a7 49 13 1 5800
Pearfomnance review aFr 32 22 T 5810
Promation criteria 8 26 48 15 5801
Institutional career pathwenys 11 35 32 21 5788

Reseanch codes of practice 31 34 25 8§ 5804

b i 10 31 44 15 5006

Talé 6 Knowdadge and uwnoerstandiyg of selacied polsias, procedies and
Inltiathves (thom nesponses o question 7)

The majorty of respondents have some understanding of thedr
instituions’ policles and procedures in nelation o these izsues.
However, they understand best the &sues that affact them most
diractly in their cument amployment and resaarch activity. Thus
they appeanad to have good knowledge and understanding of
cumant employment conditions, and research strateqy, but a
lower level of knowledge about progression/promotion
processes, decision-making structures and camer pathways.

Using cross-tabulation of responses against employment
status, it was observed that respondents with open-ended
contracts tended to display a somewhat better understanding
than those on fixed-term contracts of almost all issues in
question 7. However, it was also noticeable that similar,
significant positive variations exdsted batwean the responsas of
those with a canser plan (question 13) compared with those
without. Analysis of the esponses by number of contracts held
with the HE|, or the langth of the curment contract, did not

reveal significant variations.
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Ansggningsproces
og -bevilling

Oplevelse af ansggningsproces og -bevilling

Den surveybaserede delundersggelse viser ved sammenligning mellem ansggere inden for hver af de tre virkemiddelkategori-
er (postdoc, yngre forskere og kvindelige forskere), at der er signifikante forskelle pa, hvad der motiverer ansggerne.
Postdoc an sggere er i vaesentligt hgjere grad motiveret af, at der ikke var andre muligheder for at sikre forlaenget ansaet-
telse eller finde midler til forskningen. Ansggere under virkemiddelkategorierne yngre forskere og kvindelige forskere er i
hgjere grad motiveret af interesse og mulighed for faglig meritering. Ved sammenligning mellem bevillingsmodtagere og
afviste ansggere fremgar det, at bevillingsmodtagere i hgjere grad har haft en oplevelse af, at kriterier og formal for
det ansggte virkemiddel ved forskningsradene var tydelige, og at de har haft opbakning fra ledelse og kolleger i ansgg-
ningsprocessen.

Den kvalitative, interviewbaserede delundersggelse og surveyundersggelsen retter begge fokus pa bevillingsmodtagernes subjek-
tive vurdering af effekten af bevillingen. Alle informanter i interviewundersggelsen giver udtryk for, at bevillingen har givet
mulighed for forskningsfaglig konsolidering og har haft betydning for etablering af nye, lokale og eksterne samarbejder. Pa
det personlige plan oplever bevillingsmodtagerne desuden forgget gennemslagskraft og ansvar. Resultatet bekraeftes i sur-
veyundersggelsen, der yderligere peger pa, at den malrettede bevillingseffekt i form af fglgeprojekter og samarbejder ople-
ves hgjere blandt bevillingsmodtagere inden for virkemiddelkategorierne yngre forskere og kvindelige forskere end blandt
postdocbevillingsmodtagere. Dette er ikke overraskende og skyldes i seerdeleshed ansggernes forskellige karriereposition ved
modtagelsen af de tre virkemiddeltyper.

P23: 3.6.1 Rapport.
Forskningsradenes vir-
kemidler til at fremme
karriere. Forsknings- og
Innovationsstyrelsen
2010.pdf - 23:4

Overgang fra mid-
lertidig til fastan-
seettelse

For bevillingsmodtagere under virkemiddelkategorien yngre forskere er der positive karrieremobilitetseffekter bade i form af
skift fra midlertidig til fast stilling og i seerdeleshed i forhold til at opna lektorater, nar der sammenlignes med afviste ansg-
gere under virkemiddelkategorien og matchgruppen af forskere, der ikke har sggt forskningsradene om midler. Den regi-
sterbaserede undersggelse sdvel som surveyundersggelsen peger ligeledes pa, at bevilingsmodtagere under virkemiddelka-
tegorien i hgjere grad end referencegrupperne fastholdes ved offentlige forskningsinstitutioner. Samlet set er ogsa
Ilgneffekten af bevillinger under virkemidler malrettet yngre forskere positivi sammenligning med matchgruppen af
forskere og bevillingsmodtagere under forskningsradenes gvrige virkemidler. Endelig er gruppen af bevillingsmodtagere

Karrieremobilitet
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under virkemidler malrettet kvindelige forskere sa lille og heterogen, at det ikke er muligt at konkludere med tilstraek-
kelig sikkerhed vedrgrende lgn- og karriereeffekter af en bevilling.
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Effekter vedrgrende karrieremobilitet og lgn

Béade den registerbaserede og den surveybaserede delundersggelse dokumenterer, at modtagere af postdocvirkemiddeltyper
ikke har opnéet en ekstra karrieremobilitetseffekt af deres bevilling sammenlignet med gvrige grupper omfattet af analy-
sen, herunder afviste ansggere under det malrettede virkemiddel, matchgruppen af forskere og modtagere af andre typer af
forskningsradsbevillinger. Registerundersggelsen viser, at bevillingsmodtagere under indsatsomradet postdoc ikke har sterre
sandsynlighed end de gvrige grupper for hurtigere at opna ansaettelse i et lektorat eller professorat. Surveyundersggelsen
viser tilsvarende — pa baggrund af respondenternes selvsteendige angivelse af ansaettelsesforhold — at en starre del af be-
villingsmodtagerne under virkemiddelkategorien postdoc er tidsbegraenset ansat sammenlignet med afviste ansggere under
samme virkemiddelkategori bade pa kort og mellemlang bane.

Ligeledes indikerer resultaterne af bade den registerbaserede og den surveybaserede delundersagelse, at bevilingsmodtagere
under virkemiddelkategorien postdoc i starre grad end referencegrupperne fastholdes i forskerstillinger ved offentlige forsk-
ningsinstitutioner i Danmark. D et betyder samlet set, at bevillingsmodtagere under postdoc indsatsen i hgjere grad end
referencegrupperne "holdes i luften” ved de offentlige forskningsinstitutioner i tidsbegreensede anseettelser. Fra et system-
perspektiv kan dette i nogen grad betragtes som en attraktiv effekt af virkemidlerne under postdocindsatsomradet, da det
giver fleksibilitet og mulighed for strategisk rekruttering og anvendelse af arbejdsstyrken ved de offentlige forskningsinstituti-
oner. Fra et individperspektiv, der naermere vurderer hensynet til den enkelte medarbejders karrierevej, forlaenger en post-
docbevilling reelt vejen til en fast anseettelse. Evalueringen s kvalitative, interviewbaserede delundersggelse peger i den sammenhaeng
pa, at bevillingsmodtagere under virkemiddelkategorien postdoc er opmaerksomme pa denne problematik og betragter den
manglende karriereprogression som et irritationsmoment, men dog samtidig som en pris, de i nogen grad er villige til at
betale for at kunne forfglge deres forskningsdreamme. | den perspektiverende delundersggelse fremhaeves den lange vej fra ph.d
. til fastansaettelse som et stort problem i et systemperspektiv. D et er opfattelsen blandt ekspertinformanterne, at den udbredte
brug af midlertidige anseettelser, som saerligt postdocvirkemidlerne bidrager til, er en klar barriere i forhold til rekruttering og
fastholdelse, og at denne barriere formentlig i saerlig grad afholder kvinder fra at forfglge en forskerkarriere.

Karrieremobilitet

P10: 4.27 Rapport. Rap-
port fra Fremtidspanelet
12 udfordringer for vi-
denpolitikken. Ministeri-
et for Videnskab, tekno-
logi og udvikling
2008.pdf - 10:5

Skaber attraktive karriereveje og -muligheder, som kan fastholde de bedste yngre forskere pa universiteterne — fx ved at udvik-
le mulighederne for at h&ndtere varige ansaettelser, der helt eller delvist finansieres af eksterne midler samt ved at give mélret-
tet karrierecoaching og vejledning. Herunder vejledning om, hvorvidt de bedste muligheder for den pagaeldende person even-
tuelt findes uden for universitetsverdenen

Karriereveje
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P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
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Der bgr over Finansloven afsaette ressourcer til et FREJA 2 forskningsprogram til statte af kvinder i forskning, navnlig inden for
de fagomrader, som har en lav rekrutteringsrate af kvinder (teknisk-, samfunds- og naturvidenskab). Det er et centralt element
i programmet, at bevillingshaveren gives mulighed for at erhverve sig ledelseskompetence pa et tidligt tidspunkt i forskerkarrie-
ren.

Kgn
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Hovedresultaterne fra analyserne af postdoc'erne er samlet i kondenseret form i tabel 4.2.

Det skal understreges, at resultaterne ikke viser effekten af at modtage et postdocstipendie, men den komparative effekt heraf
i forhold til de andre grupper; altsd om virkemidlet har givet en anderledes eller ekstra karriererelateret effekt end fundet hos
sammenligningsgrupperne. Hovedessensen af de fundne resultater indikerer, at KY-modtagere af postdocstipendier ikke har
nogen malbar ekstra karrieremobilitetseffekt heraf, snarere tvaertimod. Det indikerer, at de faglige forskningsrads postdocsti-
pendier ikke ser ud til at veere et ekstra karrierefremmende virkemiddel. | stedet benyttes postdocstipendier snarere til at "hol-
de forskere i luften”, indtil arbejdsstedet kan finde midler til fast ansaettelse, eller til forskeren finder job et andet sted. Analy-
serne indikerer nemlig ogs3, at KY-modtagere har en starre sandsynlighed for at blive i den offentlige forskningssektor i Dan-
mark. Samlet ser KY-virkemidlet saledes ud til at fastholde KY-modtagende forskere i lgse og tidsbegraensede stillinger i en
leengere periode end andre forskere. Om alternativet var at finde et job i en anden sektor eventuelt ikke engang som forsker
kan disse analyser ikke alene afdeekke. Ses i stedet pa forskernes lgnindkomst i deres offentlige forskerstilling, s& har KY-
virkemidlet givet en Igneffekt i forhold til de afviste ansggere til KY-midler og i forhold til personerne, som aldrig har sggt forsk-
ningsradene om midler. | forhold til modtagerne af andre virkemidler (gruppe 3) er lgneffekten dog i modsat faver. | en analyse
af den samlede lgnindkomst reduceres lgnindkomsteffekten i forhold til alle grupper pa neer de afviste ansggere, hvor der fin-
des en lille lenforskel. Samlet ser KY-virkemidlet saledes ud til at medfere en hgjere lan end sammenlignelige forskere, med
mindre det er forskere, som har modtaget andre bevillinger. Her er forskellen svagt negativ. Analyserne indikerer, at KY-
bevillingsmodtagerne belgnnes for deres postdocstipendie mens de venter pa et lektorat eller et adjunktur. Videre viser analy-
serne i denne undersggelse, som i s& mange andre undersggelser, at maend generelt klarer sig bedre end kvinder pa bade
karriere og til dels ogséa Ignindkomst. Mht. Ign sa stiger lannen automatisk ved fastanseettelse (lektorat udlgser lektortillaeg), sa
lgnforskellen mellem maendene og kvinderne ligger hovedsageligt i, at maendene hurtigere bliver lektoransat.

Karriere

Overgang fra ad-
junkt til lektor

Lan

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
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| relation til postdocindsatsomradet s viser analyserne videre, at mandlige KY-modtagere klarer sig bedre end kvindelige KY-
modtagere pa karrieremobilitet, men ogsa svagt bedre pa Ignindkomst. Mens de er ansat under virkemidlet, er der tilsynela-
dende ikke de store kgnsbestemte lgnforskelle. Da lgn i disse stillinger et langt stykke af vejen er overenskomstbestemt, er
dette ikke overraskende. Tillaeg optraeder oftere i forbindelse med fastansaettelse (lektor og/eller professor).

Kan
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5. Opsummerende konklusioner

De anvendte analyser i denne delundersggelse har haft til formal at be- eller afkreefte nogle af nedenstédende hypoteser i tabel
5.1. Overordnet har det vaeret formalet at give svar pa eller indicier for, om en malrettet K-bevilling fra de faglige forskningsrad
virker karrierefremmende for kvindelige forskere, og om en malrettet Y-bevilling fra de faglige forskningsrad virker karriere-
fremmende for forskere i begyndelsen af deres karriere. Den generelle og gennemgaende konklusion er, at KY-midler har en
positiv karriere- og lgneffekt for modtagerne i begyndelsen af deres karriere sammenlignet med andre forskere og forskerud-
dannede. Effekten er ikke entydig for alle og ikke lige stor. Saledes er der ikke nogen entydig eller positiv effekt for kvindelige
forskere sammenlignet med mandlige forskere og med andre kvindelige forskere.

Ovenstaende konklusion er ikke ensbetydende med, at det ikke har haft en effekt for kvinderne at modtage malrettede forsk-
ningsmidler. Analyserne tilsiger blot, at effekterne ikke ngdvendigvis har veeret bedre eller starre end effekterne hos andre
forskere.

Kgn
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Sammenligning mellem ansggere inden for hver af de tre hovedkategorier for virkemiddel (postdoc, yngre forskere og kvindeli-
ge forskere) viser, at der er signifikante forskelle pa, hvad der motiverer ansggerne. Postdoc ansggere er i vaesentligt hgjere
grad end ansggere under de to gvrige hovedkategorier motiveret af, at der ikke var andre muligheder. Ansggere til virkemidler
for yngre forskere og kvindelige forskere er i hgjere grad motiveret af interesse og merit. Disse forhold gar sig ogsa geeldende,
nar der kontrolleres for kan, alder og fagligt hovedomrade. Tabel 5.2 nedenfor viser den gennemsnitlige score for ansggere
under de respektive virkemiddelkategorier p& hvert af de to indeks vedrgrende motivation for ansggningen.

Motivation til at
sgge eksterne
midler
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Samlet set har blot 5 pct. af bevillingsmodtagerne oplevet, at der er mindre prestige forbundet med at opna den malrettede
bevilling. Det er dog bemaerkelsesveerdigt, at andelen af bevillingsmodtagere under virkemiddelkategorien 'kvindelige forskere',
der anfarer, at de har oplevet, at der var mindre prestige forbundet med deres bevilling, er veesentligt hgjere end blandt bevil-
lingsmodtagere under 'yngre forskere' og 'postdoc'. Fordelingen fremgar af nedenstaende tabel 5.10. Resultatet bekraefter det
indtryk, der kommer til udtryk i den kvalitative, interviewbaserede delundersggelse, at der i forskningsmiljgerne i hgjere grad
bliver set skaevt til bevillinger malrettet kvindelige forskere end til andre typer af bevillinger pa baggrund af malrettede opslag

Prestige ved eks-
terne midler
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Hvad angar omgivelsernes reaktion generelt pa eksternt finansieret forskning sammenlignet med forskning, der udfares for
institutionens interne midler, er det opfattelsen blandt lidt over halvdelen af bevillingsmodtagerne, at der er stgrre prestige
forbundet med eksternt finansierede projekter sammenlignet med internt finansierede projekter. Der er saledes ingen indikati-
on for, at eksternt finansierede projekter eller stillinger betragtes som andenrangs i de faglige miljger. Kun 4 pct. af bevillings-
modtagerne anfgrer, at de oplever, at der er mindre prestige forbundet med eksternt finansierede projekter eller anseettelser
end med projekter eller ansaettelser, der finansieres af institutionens interne midler.

Prestige ved eks-
terne midler
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Ved sammenligning mellem bevillingsmodtagere og afviste ansggere inden for de respektive hovedkategorier for virkemidler
og med kontrol for ansggningsar, viser surveyresultaterne, er der er signifikante forskelle mellem bevillingsmodtagere og afvi-
ste ansggere under virkemiddelkategorien 'postdoc’, bade blandt de, der sagte i perioden 1998-2005 og de der har sggt inden
for de seneste ar. Blandt de respondenter, der har modtaget postdoc bevilling i perioden 2006-2008 er 93 pct. ansat ved of-
fentlig forskningsinstitution til sammenligning med 74 pct. blandt de afviste ansggere. Blandt de respondenter, der har modta-
get postdocbevilling tidligere, i perioden 1998-2005, er en lavere andel p& 73 pct. pd nuveerende tidspunkt ansat ved en offent-
lig forskningsinstitution, mens kun 56 pct. af de afviste postdocansggere fra 1998-2005 er ansat ved en offentlig forskningsin-
stitution. Cellefrekvenserne blandt respondenter under virkemiddelkategorierne 'yngre forskere' og 'kvindelige forskere' er sa
forholdsvis smé, at forskellene mellem bevillingsmodtagere og afviste ansggere ikke er statistisk signifikante inden for disse
virkemiddelkategorier.

Anseettelse offent-
lig forskningsinsti-
tution
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Ved sammenligning mellem henholdsvis bevillingsmodtagere og afviste ansggere inden for de respektive hovedkategorier for
virkemidler og med kontrol for ansggningsar, vise tabel 5.19 nedenfor, at der er en signifikant starre andel af bevillingsmodta-
gere inden for alle virkemiddelkategorierne, der er ansat i tidsbegraensede stillinger, hvis de har modtaget bevillingen i perio-
den 2006-2008 sammenlignet med de respondenter, der fik afvist en ansggning i samme periode. For postdocgruppen gar
denne forskel sig ogsé geeldende for de bevillingsmodtagere henholdsvis afviste ansggere, der sggte i perioden 1998-2005.
Derimod er der neermest ingen konstaterbar forskel mellem afviste ansggere og bevillingsmodtagere inden for virkemiddelka-
tegorierne 'kvindelige forskere' og 'yngre forskere' i perioden 1998-2005, hvad angér deres nuveerende status som henholdsvis
tidsbegraenset ansat, fastansat med forskningsindhold eller fastansat uden forskningsindhold. Samlet set viser analyserne, at
en malrettet bevilling medvirker til at fastholde bevillingsmodtageren pa en offentlig forskningsinstitution. Samtidig viser tallene
pa den korte bane, at modtageren i hgjere grad end de afviste ansggere er ansat i en tidsbegraenset stilling uanset virkemid-
del. Det skal her bemaerkes, at postdoc stillinger netop er midlertidige stillinger, og at resultatet derfor for denne gruppe er
forventeligt. Den samme betragtning gaelder i nogen grad for virkemiddelkategorien kvindelige forskere, hvori der postdoc
stipendier seerligt rettet mod kvindelige forskere. For postdoc modtagere er der ogsa pa den mellemlange bane tendens til, at
de i hgjere grad end de afviste ansggere forbliver i tidsbegraenset ansaettelse, mens forskellene i tidsbegreenset / fast ansaet-
telse mellem bevillingsmodtagere og afviste ansggere til virkemiddelkategorierne 'yngre forskere' og 'kvindelige forskere' udvi-
skes helt pa den mellemlange bane. Surveyresultaterne omkring karriereforhold harmonerer med resultaterne fra denne eva-
luerings registerbaserede delundersggelse: en bevilling under virkemidlet 'postdoc’ medvirker til at holde bevillingsmodtagerne
fast ved de offentlige forskningsinstitutioner i tidsbegraensede ansaettelser. Fra et systemperspektiv kan dette i nogen grad
betragtes som en attraktiv effekt, da de giver fleksibilitet og mulighed for strategisk rekruttering og anvendelse af arbejdsstyr-
ken ved de offentlige forskningsinstitutioner. Fra et individperspektiv, der naermere vurderer hensynet til den enkelte medar-
bejders karrierevej, forlaenger en bevilling reelt vejen til en fast ansaettelse.

Eksterne midlers
betydning
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Eneste udvej for at sikre fortsat ansaettelse

En af de begrundelser, som fremhaeves i flere af interviewene, er informanternes oplevelse af, at en ansggning om en forsk-
ningsradsbevilling p& daveerende tidspunkt var eneste udvej ift. at sikre fortsat anseettelse inden for forskning. Tre af informan-
terne forteeller:

Eksterne midlers
betydning
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Den (bevillingen, red.) har betydet alt. Ellers tror jeg ikke, at jeg havde veeret her i dag. Jeg tror, at jeg ellers var smuttet et
andet sted hen pa det tidspunkt. FREJA-bevillingsmodtager

Det betad, at jeg var en af de ph.d.er, der rent faktisk blev ansat. Jeg var den fagrste postdoc pa instituttet. Postdoc er forholds-
vist nyt indenfor Humaniora. S& pa den méade havde jeg sikret mig, og jeg var i en eksklusiv position, for den stilling var ikke
blevet oprettet, hvis ikke jeg havde faet den bevilling. Postdocbevillingsmodtager

Jeg kan huske, at der var nogle problemer, for fakultetet kunne ikke sla en ny stilling op. Sa jeg ringede til tillidsrepraesentan-
ten. Nu var jeg kommet sa langt i min karriere og jeg var allerede ansat som forskningslektor pa det tidspunkt. Og sa sagde
han: 'Der kommer faktisk et nyt initiativ, der hedder Skou-stipendier. Prgv lige at sage dem.' Og det gjorde jeg s&. Modtager af
Skou-stipendium

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
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Et naturligt skridt som led i karriereudvikling

Andre beretter, at en projektansggning til det pageeldende forskningsrad var et naturligt skridt ift. deres situation pa ansgg-
ningstidspunktet, og at det karrieremaessigt var det mest relevante traek at hjemhente en ekstern bevilling med de muligheder,
der knytter sig hertil (bl.a. muligheden for at anszette folk, opstarte en forskningsgruppe, patage sig forskningslederskab, etc.).
To af de interviewede fortzeller: Jeg havde lige faet en fast stilling, og s& havde jeg gennem fire ar opbygget en forsknings-
gruppe. (...) S& jeg teenkte, at det var lige mig. Bevillingsmodtager, virkemidlet Yngre Forskningsledere

Da (jeg skrev ansggningen til Forskningsradet, red.) var jeg ansat som lektor (...) Jeg var pa vej mod at feerdiggare grundlaget
for min egen disputats, og jeg stod over for et stort nordisk projekt. (...) Jeg ser opslaget og teenker wow, det kunne jeg lige
bruge nu. Det ville give mig en styrke at have et forskningsprofessorat i baggrunden, og det ville give mig nogle muligheder for
i hgjere grad at styre og lede projektet. Modtager af kvindeligt forskningsradsprofessorat

Eksterne midlers
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3.6 Bevillingernes betydning for karriereforlgb

De bevillinger, der indgér i evalueringen, har alle til hensigt at understatte karriereforlgbet for kvindelige forskere og forskere i
begyndelsen af deres karriere. At demme efter de informanter, som vi har veeret i kontakt med, er en gennemgaende tendens,
at alle er steget betydeligt i graderne i perioden efter bevillingen, hvilket ogsa fremgar af nedenstaende skema. Det kan ek-
semplificeres ved, at kun en af bevillingsmodtagerne var professor pa ansggningstidspunktet, hvor 6 efterfalgende er blevet
det. Samtidig er 9 af de 11, der forud for bevillingen var lgstansatte, efterfglgende blev fastansatte. For at sikre de individuelle
bevillingsmodtagere anonymitet er den enkeltes karriereforlgb dog ikke udspecificeret i skemaet:

Eksterne midlers
betydning
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Ud over de personlige omkostninger ved at indlade sig p& en laengere arreekke med usikre og midlertidige anseettelsesforhold
ses perioden efter afsluttet ph.d. ogsd som en periode, hvor selve forskningen og produktionen af resultater, publikationer etc.
konstant ma tilsidesaettes, fordi den midlertidigt ansatte forsker hele tiden tvinges til at s@ge nye finansieringskilder til sin lgn.
Modtagerne af bevillinger, der lgb over tre-fem ar, giver saledes udtryk for, at dette i sig selv har haft en stor indflydelse pa
bade kvantiteten og kvaliteten af deres forskning. Fire af informanterne forklarer det pa falgende made: (At fa sddan en bevil-
ling, red.) giver altsd meget, meget ro, og det giver ogsa noget mere tid til at teenke, fordi man sa ikke skal bruge sé& meget tid,

Eksterne midlers
betydning
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som man ggr pa universitetet, pa at bekymre sig om, hvor pengene skal komme fra. FREJA-bevillingsmodtager

(I forskningsverdenen, red.) er det helt store problem at fa tid. Derfor er det vigtigt, vi har denne her type midler, s& vi faktisk
kan fa skabt os noget sammenhzengende tid; tid til at samle tankerne. Modtager af Yngre forskningsleder-bevilling

Det (at indhente en ekstern bevilling, red.) giver mig en enorm stor grad af frihed. Og det betyder rigtig meget for institutioner-
ne at kunne sige, at der er forskere her, der har faet midler udefra. Og jo mere ekstern bevilling du kan hente, jo mere bliver du
laftet fri af de andre forpligtelser, du har. Du far et stgrre raderum. Modtager af postdoc-stipendium

Det er vigtigt at have nogle lidt leengere forlgb. Det tager jo tid at publicere gode artikler. (...) Det ggr ogsa forskningen darlige-
re, nar man er presset med tid ift. at fa tingene ud, for maske de sé i virkeligheden ikke er s& gode, som de kunne veere. Yngre
forskningsleder

Nar informanterne vurderer den karrierefremmende effekt af de bevillinger, de har modtaget, er det tydeligt, at de leengereva-
rende bevillinger er dem, der menes at have skabt rum for den bedste forskning, som informanterne har kunnet basere mange
senere publiceringer pa

seettelser
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3.10 Potentielle problemer knyttet til brugen af malrettede virkemidler

Perioden, fra man er feerdig med sin ph.d., og til man far en fast anseettelse, er hgjrisikoperioden ift. at fravaelge en forsknings-
karriere. Stort set alle informanter bergrer i lgbet af interviewene problematikken med mange ar med usikre ansaettelsesforhold
og kortvarige anseettelser. Flere af informanterne tilkendegiver, at der gerne ma blive gjort mere for at afkorte perioden som
lgstansat og lempe overgangen til de permanente positioner. En af informanterne udtaler, at de usikre ansaettelsesforhold er
decideret skadelige for dansk forskning, og andre anfarer tilsvarende, at ange yngre talenter falder fra og i stedet sgger stillin-
ger fx i det private. Samtidig udtrykker flere, at arbejdsvilkarene er uholdbare ift. privatlivet isaer fordi denne periode tit falder
sammen med perioden, hvor folk gerne vil etablere sig, stifte familie og have nogenlunde trygge gkonomiske vilkar. Det ople-
ves som meget udslagsgivende at fa bevillinger, der streekker sig over en laengere periode, hvorved der ikke hele tiden skal
fokuseres pa at sgge nye midler til neeste ars anszettelse, men kan skabes ro til den forskning og den publicering, som kan
meritere og danne grundlag for naeste trin pa karrierestigen: Der hvor jeg synes skoen trykker allermest, det er, at der er sa
lang vej, fra man er feerdig med sin ph.d., til man kan fa en fastanseettelse. Det mener jeg, er skadeligt for dansk forskning.

Modtager af postdoc-stipendium

Man skal virkelig ville det (gare forskerkarriere, red.). Det er tyve gange nemmere at ga ud og fa et job i det private. Sa er du
fastansat, og sa skal du ikke s@ge penge. Min stilling er jo hele tiden uholdbar. Nu har jeg sa et &r og hvad sé derefter? S&
skal jeg s@ge igen. (...) Man kan sikkert ggre rigtig meget, maske introducere nogle leengere stipendier. Nu kan man sgge op
til tre ar, men leengere end tre &r kunne ogsa veere godt, fordi det er sa usikker en levevej, man veelger. Man skal breende for
det. Og selvom man braender for det, kan man vaere ngdt til at ga ud af det, fordi det er for besvaerligt. For usikkert. Hvis man
sidder hardt i det og har kabt hus, og hvad ved jeg. Der er jo mange, som ikke kan tale lige pludselig kun at kere pa en lgn-
ning. P4 et eller andet tidspunkt kan det godt veere, at man er ngdt til at vaelge anderledes, selvom man ikke har lyst til det.

Overgang fra ph.d.
til fastanseettelse

Usikre anseettel-
sesvilkar

Midlertidige an-
saettelser

Eksterne midlers
betydning
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Modtager af postdoc-stipendium

Personligt synes jeg, at det er enormt frustrerende. Nu har jeg lige faet lovning pa et ars ansaettelse mere. Man haenger i tids-
begreensede stillinger og ved ikke hvad der skal ske. Mange er af os giver jo op, fordi det er s& meget op ad bakke hele vejen.
Jeg er hvert fald ofte ved at give op. Dagligt teenker jeg pa, hvad jeg ellers kan i mit liv. Selvom jeg kan det her, ved jeg ikke,
om det er prisen veerd. Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder

Jeg tror, at man skal lave bevillingerne lidt leengere end de todrige bevillinger man har nu. Sa folk virkelig far en chance. Jeg
kan se, at de folk, der er pa postdoc-niveau nu, de har problemer. Det giver frustrationer, selvom de far en toarig-trearig post-
doc-stillinger. De er jo hele tiden frustrerede over, hvad de skal bagefter. Jeg tror det var godt, hvis man sagde, at de havde
fem ar. Det tager jo tid at publicere gode artikler. Yngre forskningsleder

Informanterne har forskellige holdninger til bevillinger fra de faglige forskningsrad i denne sammenhaeng. Nogen foreslar, som
informanten i det nederste citat ovenfor, at forskningsradet introducerer laengere bevillingsperioder for pd den méde at mind-
ske usikkerheden i ansaettelsesforholdet. Andre advarer, som vedkommende der citeres her nedenfor, om, at perioden fra
ph.d. til fastanszettelse heller ikke ma blive for lang, hvilket er en risiko, hvis yngre forskere far flere stipendier i treek:

Det, der vil ske, hvis der bliver lagt op til, at man kan sgge flere af de der stipendier i treek, det er, at den der midlertidige perio-
de, hvor man er Igstansat, den bliver alt, alt for lang. Sa tror jeg, at de fleste simpelthen vil fravaelge forskerkarrieren. Man nar
altsa virkelig smertegreensen, nar man er pa Skou-stipendie-niveau. Hvis jeg ikke havde faet mit Skou-stipendium, sa havde
jeg helt sikkert fundet pa noget andet, men jeg havde ogsa allerede veeret omkring ti ar (som |gstansat, red.) i systemet pa det
tidspunkt. Det er mange ar. Modtager af en Skou-stipendium

En informant fremhaever, at bevillinger dedikeret til yngre forskere risikerer at fare til en blindgyde af lgsansaettelser for den
enkelte. (Samme problemstilling diskuteres ogsa i den perspektiverende delundersggelse, hvor en af ekspertinformanterne
bl.a. taler om risikoen En informant forteeller, at han efter projektperioden valgte at droppe forskerkarrieren, da han fglte, at han
var endt i en blindgyde: Der var ikke nogen stillinger med ordentlige betingelser. Nar man ligesom har veeret sa laenge pa uni-
versitetet, farst ph.d. i tre ar og sa fik jeg sa det her talentprojekt, det var to ar, og pa det tidspunkt var jeg s& ogsa blevet lek-
torkvalificeret. Da der sa ikke var nogen stilling, hvad skulle jeg s&? Igen s@ge Forskningsradet om et ar eller to ar. Det synes
jeg ikke var en lgsning. Det bliver ogsa i stigende grad vanskeligere, jo hgjere niveau man er pa i det system, at sgge penge til
sig selv. Alle de andre lektorer, de sgger jo ikke penge til sig selv; de sgger penge til postdoc's og ph.d.-studerende. Og hvis
man star og skal sgge nogle af de samme midler i forskningsrddene som dem, sé konkurrerer man jo med nogle, der HAR faet
de faste stillinger, og som sé sgger penge til en hel masse soldater. Derfor sggte jeg ikke (da min talentprojekt-bevilling lgb ud,
red.), fordi jeg ikke ville sgge de lgse midler igen, fordi jeg kunne se, at de kolleger jeg havde, og som havde de samme kvali-
fikationer som mig, de sggte uden at skulle sgge penge til dem selv. Jeg vurderer, at de stod stzerkere, for de ville kunne fa
meget mere for pengene. Fordi de ikke skulle sgge deres egen lgn. Talentprojekt-bevillingsmodtager

Som det fremgar af citatet, oplever informanten at falde mellem to stole: P& den ene side er der ingen stilling at sgge, selvom
vedkommende er blevet erkleeret lektorkvalificeret. P& den anden side synes informanten heller ikke, at det er en Igsning at

s@ge det relevante, faglige forskningsrad igen pga. konkurrencen med kollegaer, der ikke behgver at indregne egenfinansie-
ring i deres ansggninger. Han efterlyser derfor, at forskningsradene enten etablerer et program, der falger op pa fx talentpro-
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jekt-programmet og/eller udbyder bevillinger, hvor veertsinstitutionerne pa forhand forpligter sig pa at sla en stilling op, nar
bevillingen udlgber. Og han er ikke alene om sin anbefaling af, at visse typer af forskningsradsbevillinger kunne falges af sa-
danne forpligtelser fra veertsinstitutionens side. To andre informanter siger samstemmende: Nogle gange forpligter man - i
hvert fald med Skou-stipendierne - ledelsen til ogsa at tage stilling til, hvad der sé skal ske fremover med de folk, og med de
penge, som forskningsradet nu har bevilget. Men hvis man for eksempel giver en Skou-stipendiat mulighed for at sgge et Ole
Rgmer-stipendie eller sddan noget i den stil, sa tror jeg bare, det ville blive ved. Sa ville man bare blive i det samme, og sa ville
universiteterne bare leene sig tilbage og sige ‘jamen | kan bare sgge videre, og | kan bare sgge videre, og s far det aldrig en
ende. (...) Skou- stipendiet var rigtig godt, fordi man siger, at 'altsa du har en trears periode til at topkvalificere dig, og sa kan
du se, om du er virkelig god nok, for kan du fa en stilling, som du i hvert fald kan sgge’, og der er universitetet forpligtiget til at
sla en stilling op. Modtager af Skou-stipendium

Far eller senere sa burde man maske have kvalificeret sig til en form for ansaettelse, hvor man ikke konstant behgver at sgrge
for at fa penge igen til naeste ar. Tidligere ansat af Yngre Forskningsleder-bevillingsmodtager

En anden faktor, som for nogle af forskerne ansat pa midlertidige forskningsradsbevillinger kan veere medvirkende til, at de
faler sig darligere stillet efter bevillingsperioden, kan veere manglende undervisningserfaring. En informant fortzeller saledes:

Jeg tror, det er fint, forskningsradet fordeler nogle midler som den, jeg har haft. En fare er dog, at man bliver sadan en satellit
pa universitetet, som ikke har noget med undervisningen at ggre. Det kunne godt veere, at der skulle veere lidt sterre koordine-
ring pa universiteterne, s der 14 lidt mere undervisningsforpligtelse i det ogsa. Efter min ph.d. har jeg veeret ca. fem ar pa uni-
versitetet, naesten uden at undervise. Det var ogsa med til at kere mig ud af et spor, hvor jeg ikke er lige sa kvalificeret som en,
der har veeret adjunkt. Talentprojekt-bevillingsmodtager

Ogsa en anden informant beskriver den manglende undervisningserfaring i postdoc-forlab som problematisk. | dette tilfeelde
vanskeligggres situationen yderligere af, atvedkommende i en arraekke har opholdt sig i udlandet: En af de ting, som jeg ogsa
synes har veeret vanskelige, er, at jeg sad i udlandet 5% ar som postdoc, hvor jeg ikke havde nogen decideret undervisnings-
forpligtelse. Jeg vejledte ph.d.-studerende og bachelorstuderende, men jeg havde ikke nogen decideret undervisning. (...) Det
har veeret sveert at komme tilbage til det danske system og blive lektorkvalificeret, nar man ikke lige preecis har de kompeten-
cer, som en dansk adjunkt, der har veeret i systemet hele tiden, har. Der synes jeg maske, der skal ggres et eller andet fx etab-
leres nogle overgangsordninger. Man skriger jo p4, at vi skal til udlandet og veere

internationale, men samtidig er det meget firkantet, ndr man kommer hjem — s& skal man helst have fulgt den danske skabe-
lon. Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder
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De midlertidige bevillinger ma ikke blive en sovepude for universiteterne

Som naevnt i afsnittet om potentielle problemer knyttet til brugen af seerlige virkemidler papeger en raekke af informanterne den
faldgrube, som kan veere knyttet til denne type bevillinger. | den sammenhaeng fremhaeves, at bevillinger af denne type risike-
rer at fgre til en blindgyde af lgsanseettelser for den enkelte. Informanterne har sveert ved at svare pa, hvordan dette problem
skulle kunne forhindres, for p& den ene side er det vigtigt, at der er et udskillelsesforlgb, hvor kun de bedste forskningstalenter
gér videre. P& den anden side er det ikke fair over for de yngre forskere at have dem ansat under ringere, midlertidige ansaet-

Midlertidige bevil-
linger
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telsesforhold i umindelige tider.

Desto flere yngre forskere, man holder liv i desto flere bliver skaret af. S& kan man sé sparge, hvornar er det fornuftigt at sige,
at nu gér den ikke lzengere, nu er du ngdt til at finde en anden vej. Det ved jeg ikke helt. Jeg synes maske selv, at n&r man nar
de fyrre ar, sa er det urimeligt at blive haengende pa lgse midler. Der skal helst veere en fremtid, ellers sé& kan man lige s& godt
lave noget andet. (...) Der er graenser for hvor lang tid man skal holde liv i folk. P& den anden side skal de ogsa have haft mu-
lighed for at vise, hvad de kan. Tidligere ansat af FREJA-bevillingsmodtager

Som tidligere naevnt anbefaler nogle af informanterne, at man fra de faglige forskningsrads side overvejer at uddele nogle
feerre, men leengere bevillinger. Andre foreslar, at man somdet tidligere har veeret gjort i forbindelse med nogle typer af Y-
midler stiller krav til veertsinstitutionen om, at der efter endt bevilling og ved opnaet lektorkvalifikation skal opslas en stilling,
som bevillingsmodtageren sa vil have mulighed for at ansgge.
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Effekter af ansaettelsen pa et FREJA- eller Yngre forskningsleder-projekt

Som neevnt har projektansaettelsen for 1 af de 10 informanter haft en helt konkret effekt i form af, at den har fungeret som en
gjendbner for muligheden for at gare karriere inden for forskningsverdenen. Projektansaettelsen har derudover fungeret som
en treedesten i karrieren for langt de fleste af informanterne:

Den anseettelse, jeg fik, efter jeg sluttede, den kan man jo sige, der havde jeg jo sikkert fordel af, at jeg havde haft det job tidli-
gere og kunne ggre det, jeg gjorde i lgbet af den tid. Det var nok som en merit i udvaelgelsesprocessen til den ansaettelse, jeg
fik bagefter. Og plus at der kendte jeg allerede folk pa det universitet, som jeg begyndte at arbejde pa bagefter, og som jeg
havde truffet gennem (projektanseettelsen det pageeldende sted, red.) En vis del af meritterne samlede jeg jo sammen under
den anseettelse, og en vis del havde jeg tidligere, og nar man lagde dem sammen sa var det tilstreekkeligt til, at jeg kunne fa et
andet job bagefter. Ansat af Yngre forskningsleder

(Det specifikke arbejde under projektbevillingen medfgrte, red.) at det var naturligt, at jeg fik denne funktion herinde bagefter.
Sa det har betydet rigtig meget." Ansat af FREJA-bevillingsmodtager

For mange af informanterne har der veeret en direkte effekt af den specifikke projektanseettelse allerede i deres efterfglgende
job. Fx naevnes arbejdet i forbindelse med bevillingen som noget, der har veeret adgangsgivende i forhold til at komme til at
beskeeftige sig med et seerligt arbejdsmaessigt omrade eller et specifikt forskningsfelt. For tre af informanterne havde anseaettel-
sen pa bevillingen ogsa en helt tydelig karrierefremmende effekt, idet deres projektansaettelse decideret var arsag til, at de
umiddelbart efter overgik til en fast ansaettelse: Jeg havde ikke forventet, at jeg ville blive her, faktisk. Det ville ikke veere nor-
mailt. | hvert fald ikke her pa stedet. Det ville ikke veere normalt at blive fastansat det samme sted, som man kommer hen
umiddelbart efter sin ph.d. Normalt flytter man lidt mere rundt. Men jeg tror, at (pageeldende forskningsinstitution, red.) havde
veeret kede af at miste os pé det tidspunkt. Det, der s& skete, var, at jeg blev fastansat. Ansat af FREJA-bevillingsmodtager

Man kan i hvert fald sige, at det (anseettelsen pa projektbevillingen, red.) har bevirket, at jeg stadigveek sidder her. Sa det har
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haft en indflydelse absolut. (...) Det har veeret lige efter, at det her projekt lgb ud, at jeg fik en fastanseettelse her.(...) Det er jo
det, der har startet min karriere inden for forskning, og det er det, der har sat skub i det. Ansat af Yngre forskningsleder

Informanterne har alle i Igbet af deres anseettelse faet publiceret en reekke artikler, ligesom de har knyttet kontakter til nationa-
le og/eller internationale forskere. Det er dog ikke publiceringsgraden eller muligheden for at skabe og udbygge netveerk, der i
sig selv er mest i fokus. Derimod fremheever 9 af de 10 informanter betydningen af, at der i projekterne har vaeret en stor fri-
hedsgrad i forhold til deres forskning. Ikke kun dem, der i praksis har veeret medansggere af bevillingen, men ogsa starstepar-
ten af dem, der blev ansat pa et predefineret projekt, har oplevet det som meget afggrende for kvaliteten af deres forskning, at
der har veeret en stor grad af selvstaendighed og forskningsfrihed forbundet med deres ansaettelser. Informanterne lsegger stor
veegt pd, at de inden for rammerne af projektet har kunne forske relativt uforstyrret. De informanter, hvis anseettelse har veeret
af leengst varighed og med den teetteste grad af tilknytning til anseettelsesstedet og bevillingsmodtageren selv, har helt klart
oplevet den sammenhaengende tid dedikeret til netop dette forskningsprojekt som en stor styrke bade ved deres anseettelse og
ved den forskning, som kom ud af projektet:

De publikationer og de kontakter, man fik dengang, det er da stadig noget af det, der teeller rigtig meget. (...) Der var mere tid
til i den periode at forske end fx nu, hvor jeg har en masse undervisning ogs4, hvor det karer sidelgbende. Der var mere fokus
pa forskning dengang, og det var virkelig noget, der battede, kan man sige. Ansat af Yngre forskningsleder

...At have faet lov til at sidde og ngrde i et halvt ar. Det har boostet min karriere, eller min made at veere forsker pa. Nar man
s& kommer igennem et rigtig sejt treek, sa har man ogsa lov til lidt i den anden ende, s& har man ogsa starre tiltro til, at det kan
jeg godt gagre igen en anden gang, treekke noget igennem. Ansat af Yngre forskningsleder. Det, det hele handler om i det her
game, det er at fa forskningstid, og det er det, vi har faet ud af det. Det er punkt ét at f& noget forskningstid og punkt to at fa en
ramme at diskutere i, hvor man har nogle deadlines og har et sted, hvor man fremlaegger, og de andre kommenterer: "Hvordan
haenger det sammen med projektets samlede problemstilling, og hvilke kvaliteter har det i sig selv?" Tiden og rammen er vig-
tig. Ansat af FREJA-bevillingsmodtager

Selvom samtlige informanter ser projektanseettelsen som en positiv erfaring, der bidrager til deres meritter, er der stor forskel
pa, hvor stor en vaegt denne specifikke anszettelse tildeles i forhold til deres efterfalgende karriere. Dels ses denne anszettelse
i forhold til, hvad informanterne forestiller sig havde veeret alternativet, dels saettes den i forhold til, hvad informanterne ellers
havde faet pa deres cv far og efter den specifikke anseettelse. En informant naevner desuden, at projektlederen, der ansatte
vedkommende, gennem sin ledelsesstil har veeret til stor inspiration for informanten i dennes senere arbejde med projektledel-
se:

Nu hvor jeg selv er projektleder for forskellige projekter, har jeg taget mange af de ting med, som (bevillingsmodtageren, red.)
har brugt med at give frie rammer og veere sa motiverende, som man nu overhovedet kan i stedet for at begynde at veere for
kontrollerende. Det synes jeg i hvert fald, at jeg kan bruge. Ansat af Yngre forskningsleder
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Det forhold, at FREJA- og Yngre forskningsleder-midlerne kom fra de faglige forskningsrad har ogséa haft betydning for flere af
dem, som bevillingsmodtagerne ansatte. Dels har midlerne i visse tilfeeldet muliggjort en alternativ vej ind i en forskerkarriere,
dels har det at veere ansat pa& en ekstern bevilling haft indflydelse pa indstillingen til ekstern finansiering i det hele taget. At
lykkes med arbejdet pa et projekt finansieret af eksterne midler neevnes som noget, der er med til at give hele forskergruppen
stgrre motivation for og succes med at sgge nye, eksterne bevillinger: P& det tidspunkt betgd det (at pengene kom fra ekstern
kilde, red.), at jeg kunne fa dem. Tit var det sddan at de penge, (...) som var rettet mod vores institution, de gik meget til de
faste forskere. S& det med, at der er nogle helt udefrakommende penge, som ingen pa forhand har sat deres klamme hand p3,
det gor, at man kan komme udefra. Ansat af FREJA-bevillingsmodtager

Det kan faktisk godt veere, at dét, at (bevillingsmodtageren, red.) fik den bevilling dengang, gjorde, at det var nemmere at fa de
naeste projekter; at det har veeret med til at fa bolden til at rulle (...) Den har sd medfart den naeste bevilling og den naeste her.
Ansat af Yngre forskningsleder

Informanterne, der blev ansat af modtagere af hhv. FREJA- eller Yngre forskningslederbevillinger, har ikke oplevet nogen for-
skelle i status mellem det at vaere blevet ansat som fglge af en ekstern bevilling og gvrige anseettelsesformer.

betydning
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4. Sammenfatning og konklusioner

| alt 31 forskere har deltaget i denne interviewundersggelse. Bade forskere, der har modtaget postdoc-bevillinger, andre Y-
midler (bl.a. fra virkemidlet Yngre forskningsledere) og K-midler (bl.a. fra FREJA-programmet) er repraesenteret, og det samme
er forskere, der har veeret ansat af enten en FREJA-bevillingsmodtager eller en Yngre forskningsleder-modtager. Af interview-
ene fremkommer flere begrundelser for, hvorfor de interviewede forskere i sin tid valgte at sgge en bevilling fra et af de faglige
forskningsrads seerlige virkemidler. Det fremgar séledes, at informanterne bl.a. har veeret motiveret af et gnske om at sikre en
fortsat anseettelse inden for forskning, mens andre har set en forskningsradsbevilling enten som en indgangsbillet til den dan-
ske forskningsverden efter udlandsophold eller som en dgrabner til udenlandske forskningsmiljger. Fzelles for flere af de inter-
viewede er ogsa, at ansggningen til det pagaeldende, faglige forskningsrad har veeret et naturligt karrieremaessigt skridt pa
ansggningstidspunktet og for nogle informanter direkte motiveret af et gnske om at opstarte en forskningsgruppe og patage sig
forskningslederskab.

Eksterne midlers
betydning
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Alle informanter tilkendegiver, at deres karriere har faet et skub gqua bevillingen. Som informanterne selv beskriver det, er den
karrierefremmende effekt ift. de enkelte forskeres karriereforlgb massiv. Bl.a. neevnes, at bevillingen fra et af de faglige forsk-
ningsrad sikrede/styrkede:

Fastholdelse i forskerkarriere

Tid til fordybelse/ro til forskning
Forskningsfrihed og risikovilje
Internationale netveaerk
Publiceringsvolumen

Ansvar og gennemslagskraft
Prestige og tillidsposter

Etablering af forskningsmiljg/-gruppe

Eksterne midlers
betydning
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Nar informanterne vurderer den karrierefremmende effekt af de bevillinger, de har modtaget, er det tydeligt, at de leengereva-
rende bevillinger er dem, der menes at have skabt rum for den starste kreativitet og den bedste forskning.
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Eksterne midlers
betydning

Mht. karrierefremmende effekter ogsa for 2. generation, dvs. for de folk, som bevillingsmodtagerne har haft mulighed for at
anseette i tilknytning til deres projekter, er det selvsagt sveerere at give et helt entydigt svar. Dels har kun interviewet ti forske-
re, og dels har vi ingen viden om denne gruppe fra de gvrige delundersggelser (fx register- og surveyundersggelserne), hvilket
ger det vanskeligt at gisne om, hvordan det ville veere gaet denne gruppe, hvis ikke de var blevet ansat pa de konkrete bevil-
linger. Men at demme efter informanterne selv har anszettelserne pa FREJA- og Yngre forskningsleder-bevillingerne udeluk-
kende haft positive effekter; bl.a. kan vi se fglgende tendenser:

e En anseettelse pa midler fra en af disse to typer bevillinger er blevet en positiv merit, som pynter pa de pageeldendes
CVv.

e For flere informanter dannede deres projektansaettelse en direkte overgang til en efterfglgende fastansaettelse.

e Projektanseettelserne betad for flere af informanterne, at de fik gjnene op for, at forskning kunne vaere en mulig karri-
erevej.

e Ingen af de interviewede fra 2. generation blev ansat uden fgrst at vaere blevet kontaktet af bevillingsmodtageren.
Netvaerk var saledes en afggrende forudsaetning for, at ansaettelsen overhovedet kom i stand.

¢ Nogle af informanterne figurerer officielt som ansatte pa de specifikke bevillinger, men flere var i praksis involveret i
hele eller dele af ansggningsprocessen forud for tildelingen af bevillingen.

e BAade publiceringer og netvaerk naevnes som et positivt udbytte af at have vaeret ansat pa et FREJA-projekt eller et
Yngre forskningslederprojekt. Men det helt afggrende for informanterne har veeret det forhold, at de har haft en stor
grad af forskningsfrihed og tid til at fordybe sig inden for deres specifikke felt. Tid og ansvar vurderes mao. som ud-
slagsgivende bade for egenproduktion og for projektets samlede forskningsresultater.
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Eksterne midlers
betydning

Som det samlet set fremgar af rapporten indikerer interviewundersggelsen med al tydelighed, at en bevilling fra forskningsra-
det har stor betydning for modtagerne, der alle tilkendegiver, at effekten pa deres karriere har veeret stor. Interviewene med
ansatte af bevillingsmodtagerne indikerer desuden, at de givne bevillinger afstedkommer positive sideeffekter ogsa for senere
generationer af forskere pa de konkrete projekter/inden for de konkrete forskningsfelter.
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Eksterne midlers
betydning

Evaluering af 'The Innovational Research Incentives Scheme'

Flagskibet i NWO's satsning i forhold til forskeres karriereveje er blevet evalueret i flere omgange. |1 2003 blev der séledes
gennemfart en evaluering af processen omkring virkemidlet, mens der i 2007 blev gennemfgart en evaluering af resultaterne af
programmet i perioden 2000 til 2006. Hovedkonklusionerne af sidstnaevnte refereres kort i det fglgende. Evalueringen viste
overordnet, at programmet i Igbet af sine seks farste ar opndede en afggrende position og blev et populzert 'brand' i den hol-
landske forskningsverden. Det konkluderes séledes, at programmet er blevet en positiv impuls til at forfelge en videnskabelig
karriere for talentfulde forskere. Det konkluderes ligeledes, at kvindernes position i det hollandske forskningsmiljg som fglge af
programmet har opnaet yderligere opmaerksomhed. Mere specifikt fremhaeves det, at programmet bidrager til at rekruttere og
fastholde unge talentfulde forskere og at en bevilling giver hurtige karrierefremskridt og ofte farer til en fast stilling. En anden
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vigtig virkning, der fremhaeves, er, at ogsa forskningsinstitutionerne selv som fglge af programmet seetter talentpolitikken hgje-
re p& dagsordenen. | forhold til selve forskningsarbejdet konkluderes det, at programmet farer til innovativ forskning af hgj
kvalitet, og at bevillingsmodtagerne er mere produktive og publicerer mere i hgj-prestige tidsskrifter end kontrolgruppen.
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Evaluering af Emmy Noether programmet

Et af DFG's virkemidler, det sakaldte Emmy Noether-program, blev evalueret i 2007. Emmy Noether-programmet understatter
unge forskeres forsgg pa at opna uafhaengighed tidligt i deres videnskabelige karrierer. Postdocs kan saledes opna en 5 ars
bevilling til at danne og lede deres egen forskergruppe. Malet er at fremragende unge forskere hurtigt kvalificerer sig til leden-
de positioner indenfor videnskaben og danner internationale netveerk. Samtidig er det ogsé et mal at treekke fremragende
postdocs, der arbejder i udlandet, til(bage) til Tyskland for at modvirke potentielle 'brain drain' effekter. Endeligt har program-
met ogs& som mal at gge antallet af kvinder pa ledende niveauer i det tyske videnskabelige system. Ansggere skal have mel-
lem to og fire ars postdocforskningserfaring og herunder international forskningserfaring for at komme i betragtning. Der vael-
ges ansggere, som bade har fremragende projektforslag og kan fremvise 'track records' med vaesentlige publikationer.

Fra dets start i 1999 og frem til 2006 havde dette program finansieret 380 unge forskere. Programmet er dog ikke enestadende i
en tysk kontekst, hvor ogsa 'Max Planck Gesellschaft', 'Volkswagen Stiftung' og 'Helmholtz Gemeinschaft' opererer med lig-
nende finansieringsordninger. Programmet adskiller sig imidlertid fra andre lignende programmer ved at have en meget hgj
succesrate, hvor 52% af alle ansggere modtager bevilling. Den hgje succesrate haenger formentlig sammen med to forhold.
Dels at et forholdsvist hgjt antal unge forskere finansieres og dels en meget praecis specificering af hvilke krav, der skal opfyl-
des for at komme i betragtning. Sidstnaevnte vurderes at vaere den vaesentligste arsag, sdledes at der i praksis sker en hgj
grad af selvselektering blandt potentielle ansggere. Det konkluderes i evalueringen af programmet (blandt andet pa baggrund
af en bibliometrisk undersggelse af ansggerne indenfor fysik og medicin), at det er lykkedes at udveelge velegnede meget
produktive yngre kandidater og at et meget stort antal af disse er kommet videre i karriereforlgbet til professorstillinger eller
andre karrierepositioner, der af ansggerne selv beskrives som tilfredsstillende. Nar man sammenligner bevillingsmodtagerne
med afviste ansggere viser det sig ligeledes, at modtagerne havde lidt hgjere citationsrater end de afviste ved ansggningstids-
punktet.

Eksterne midlers
betydning
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Det er vigtigt, at kvinder deltager i ansggninger om eksterne midler, fordi de succesfulde ansggere iseer igennem de lidt starre
bevillinger opnér veerdifulde ledelsesmaessige erfaringer. Erfaringer med forskningsledelse er et vigtigt skridt pa vejen frem
mod fastanseettelse og i seerlig grad i et professorat. Ansggninger til forskningsrad og fonde mv. er nogle gange udarbejdet af
de enkelte forskere selv. Der kan omvendt ogsa veere tale om starre ansggninger, hvor afdelingen, instituttet eller 208.

Stgt op om forskningserfaring fra udlandet

Fokuser pa god balance mellem undervisning, forskning og gvrige opgaver institutionen star bag en ansggning, som er kollek-
tivt udarbejdet af en gruppe forskere. Iszer i de starre institutionsforankrede ansggninger til forskningsrad og fonde bar de
yngre forskere sgges involveret i processen bade med udarbejdelse af ansggninger — og i de succesfulde tilfeelde — ogsa i
forvaltning og administration af de bevilligede midler. Herigennem kan ledelsen veere med til at opdyrke forskningstalenternes
muligheder for pa sigt selv som top forsker at std i spidsen for en gruppe eller et stgrre projekt. Det er vigtigt, at kvinderne ogsa

Kgn

Forskningsledelse

Ansggninger om
eksterne midler
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far denne type af erfaringer.

Det er helt afgarende for at blive en kvalificeret forsker pa internationalt niveau i dag i et lille land som Danmark, at man har
tilegnet sig den viden, det faglige perspektiv og udsyn samt det netvaerk, som et ophold i udenlandske forskningsmiljger giver.
Det er derfor vigtigt at opfordre og formidle til yngre forskere, at de skal sarge for at planleegge deres forskerkarriere, sa de kan
fa denne erfaring. | forhold til de yngre kvinder er det seerligt vigtigt tidligt i deres uddannelse at fortzelle, at de skal planleegge
udlandsophold. At det er muligt. Det er derfor vigtigt at samle og mangfoldigggre gode eksempler, som kan veere rollemodeller
for, hvordan det kan ggres. For yngre kvinder, som gnsker at kvalificere sig til en forskerkarriere, kan der vaere andre barrierer
for et udlandsophold end for meend, blandt andet fordi kvalificering til forskerkarriere ofte falder sammen med at vaere sma-
bgrnsforeeldre. Nogle maend kan kombinere udlandsophold med, at aegtefeellen holder orlov fra sit job. Den modsatte situation
er derimod ofte sveerere at realisere. Konkret kan ledelsen bakke op ved at afsaette tilstreekkelige midler i budgetterne, s&
"pendling” mellem den hjemlige forskningsinstitution og udlandet muligggres. Kortvarige, koncentrerede og hyppige ophold i
udlandet kombineret med perioder tilbragt hjemme kan vaere en attraktiv mulighed for nogle bgrnefamilier. Men forudsaetnin-
gen for denne type fleksible udlandsophold er, at ledelsen bakker op med mulighed for fleksibel disponering af rejsekontoen.
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Tabel 3.3: Antal ansegere og bevillinger pr. virkemiddel, 2001-2008 (Grp. 1 og 2)
Ansegere der har Anseger-
Virkemiddelnawn ﬁns:g:;e faet beviling succesrate (cirka-
erp1+2) (Grp1) tal)
Postdocstipendier 2.402 802 33
Talentprojekter 128 4 32
Generelle postdocstipendier 2.530 843 33
Stenc-stipendier 198 80 40
Yngre forskningsledere 242 72 21
Ole Remer-stipendier 19 ] 26
Skou-stipendier 81 M =l
Indsats — yngre forskere 640 198 K3
FREJA (1998-99) HE 16
Yngre kvindelige forskningsledere 99 6
Yngre kvindelige forskere (inkl. kvin-
delige postdoc) 132 31 23
Kvindelige forskningsradsprofessorer 44 5 11
Indsats — kvindelige forskere 590 58 10
Alle ansegere til KY-virkemidler 3.760 1.099 29

Kilde: Metodedelrapporten og egne beregninger. Mote: Se yderlige information | metodedeirapporten, herunder
tabel 2.4.

Mote 1: Omfatter de stipendier, som har vaeret eremaerket til kvinder, jf. DocuLive-databasen.

3.1.1 Baggrundskarakteristika for KY-virkemiddelansegere

KY-virkemiddelansegere og -modtagere er belyst nearmere via talmaterialet i tabel 3.4-3.8.
Tabel 3.4 viser, at indsatsen for yngre forskere i hgj grad domineres af naturvidenskab, men
det er en naturlig felge af, at halvdelen af programmerne inden for dette virkemiddel netop er
maélrettet naturvidenskabeme. Blandt postdocstipendieme er der ikke nogen veesentlig afvi-
gelse mellem anse@gere og modtageres fagomradefordeling. Blandt indsatsen for kvindelige
forskere har samfundsvidenskabeme en stere andel modtagere end ansagere, mens det
modsatte i endnu hejere grad er tilfeeldet inden for sundhedsvidenskaberne.

Ansggere og bevil-
linger
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Tabel 3.4: Analysens KY-virkemiddelansegere og -modtagere fordelt pa virkemiddel-
omrade og fagomrade (Grp. 1 og 2 i forhold til Grp. 1), pct.
KY-indsatsomrade
Generelle postdoc- Indsats - kvindelige
Karakteristika stipendier Indsats - yngre forskere forskere
Anspgere Modtagere | Ansegere  Modtagere | Ansegere  Modtagere
Fagomrade
Naturvidenskab 20 22 55 68 16 10
Teknisk videnskab 10 12 10 [ 11 19
Sundhedsvidenskab 27 25 13 7 36 24
ﬂlﬂ:ﬁwm' 1 13 8 7 7 12
Samfundsvidenskab 13 13 B -] -] 14
Humaniora 19 16 [ 7 23 21
| allt procent 100 100 100 100 100 100
Antal 2530 843 B40 198 590 58

Kilde: Analysadatabasen.

Generelt viser tabel 3.5 en tendens til, at andelen af maend, som modtager et af virkemidler-
ne, er stgrre end andelen af meend, som sgger. Forskellen er dog ikke markant og kan ho-
vedsageligt forklares med kensfordelingen inden for de enkelte fagomrader i kombination
med de samme fagomraders succesrate og andel af de samlede ansagere og modtagere
inden for virkemidlet. Eksempelvis udger naturvidenskab over halvdelen af ansageme, men
2/3 af modtageme inden for virkemidlet yngre forskere. Da andelen af meend er klart sterre
hos naturvidenskabeme end eksempelvis hos humanisterne, vil forskellen manifestere sig i
en steme samlet andel meend blandt modtageme end blandt ansegerne.

En lille gruppe meend har ligeledes segt virkemidlet kvindelige forskere under FREJA-
programmet. Ingen af disse har dog modtaget en bevilling inden for omradet. Det formodes,
at de har segt midler til kvindelige kolleger, ansatte, specifikke projekter, som opfylder krave-
ne til virkemidlet, eller lignende malrettede emner.®

Ansggere og bevil-
linger
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Tabel 3.11 viser fordelingen af anspgemes farste ansagning over undersagelsens tidsperio-
de, bAde modtagere og afviste. Mange har ansegt flere gange, og dette komplicerer naturligt
billedet af ansegemes adfeerd. Tabel 3.7 er derfor en indikation af, at undersegelsens anse-
gere er startet pa deres forskerkarriere i lgbet af hele underspgelsesperioden.

Tabel 3.11: Ansegningsar for analysegruppepersoner i hver gruppe

Afviste KY- Forskere, der har
KY-bevillings- virkemiddel- Andre bevillings segt, men ikke
modtagere ansagere Gruppe modtagere faet bevillinger
Ar, 1. ansagning Gruppe 1 2 Gruppe 3 Gruppe 4-a
1998 1 11 - -
2001 8 6 21 20
2002 12 11 15 16
2003 14 11 15 13
2004 14 13 12 10
2005 12 9 10 10
2006 12 11 10 10
2007 13 13 8 9
2008 14 15 8 10
lalt 100 100 100 100
Antal 1099 2663 2802 2701

Kilde: Analysedatabasen. Gruppe 4b har kke segt forskningsradensa.

En anden dimension, som er lidt problematisk grundet anspgernes forskellige starttidspunk-
ter, jf. tabel 3.11, er analyser af stillingsniveau. Tabel 3.12 illustrerer ukorrigeret, at en stor
del af ans@geme i undersegelsesperioden stadig er ansat som forsker eller i forskemrelatere-
de stillinger (forskningsleder og andre stillinger) i 2009. Gruppe 1 og 3 har modtaget bevillin-
ger, mens de andre grupper ikke har, dog kan gruppe 2 have modtaget andre bevillinger end
KY-bevillinger. Manglende information betyder, at personeme ikke er ansat i den offentlige
forskningssektor. En tese kan her vaere, at bevillinger og ansagninger har vaeret med til at
fastholde gruppe 1 og 2 i danske, offentlige forskerjobs, men fraveer af ansggninger eller
bevillinger har faet en sterre andel fra de evrige grupper til at forlade danske, offentlige for-
skerjobs.

Ansggere og bevil-
linger
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P53: 3.6.2 Rapport. .DeI- Tabel 4.2 i e stipe P PP ey Eksterr)e midlers
rapporter til Forsknings- gere til disse virkemidler, andre bevillingsmodtagers, andre ansegera som betydning

radenes virkemidler til at aldrig har opnaet bevilling samt andre forskere, som aldrig har segt forsk-
fremme karriere. ningsradens. Samlede hovedresultater fra alle analysemodeltyper.
Forsknings- og Innova- Ahdste fndrn
tionsstyrelsen 2010.pdf - Virks: eroe
53:6 Komparafiv effekt hos virkemiddelmodtagere mid- S0m Forskere
ifarhold til del- Andre aldrig har s0M
ansg- | bevilings- |  faet aldrig
Side 27 gere | modtagers | beviling | harsagt
Ve —
Jobmobilitet
KY-modtagere har sterre sandsynlighed for skift il g - S5 i
fast forskerstiling (lektor eller professorniveau)
Terunder sterre sandsynlighad for lektorat =— - =T
“herunder sterre sandsynlighed for professorat = —_— —
KY-modtagere har sterre sandsynlighed for at blive | i e - d
dan offantiigs forskningssektor | DK
hdkomst
K¥-modtagara har starre samiat lsnindkomst | for- 4 - - e
skerstilling
KY-modtagers har starre samiet lenindkomst | alt V= = = =
KY-modtagara har starre stigning | samist lanind- m 4 e -
komst | forskerstilling
Kansforskelle
Mandiiga KY-modiagems Karer £ bedre end Rvinde- v y 1 =
lige KY-modtagere mht. stillingsmobilitet
Mandiige KY-modtagers Karer sig badra end kvinde- J J ¥ y
lige KY-modtagere pa forskerannhweau | alt
Mandiige KY-modtagers Karer i bedre end kvinde- - Y - -
lige KY-modiagere pa samiet lanniveau | alt
Mzand Karer sig generelt bedre end kvinder ¥ o ¥ |
Andre forskelle
Sméa bam bremser karriemudvikiingen ¥ = =— =—
Forskerkamiereefiekten (fastansaattelse) af KY-midler
ar mera positiv hvis smé barmn v s 2 =
Mange barn reducerer affakten af KY-midier = = = =
Gift (herunder gift med anden offentli ansat forsker |
2009) = 5 i e
Mota: Tabeallen fra flera analy par.

Nota 1: V- Ja, =: Nej, — Modsat effekt.
MNote 2: Gruppen af yngre, kvindelige forskene inkl. kvindelige postdocs er meditaget | analysen herover af post-
docstipendiemodiagane. Udeladelse af disse grupper sandrer ikke nopet vaasantligt i de fundne resultater.
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53:7

Side 29

Tabel 4.3: Komparative effekter af indsatsen for yngre forskere sammenlignet med
afviste ansogere til disse virkemidler, andre bevillingsmodtagere, andre an-
spgere. som aldrig har opnaet bevilling, samt andre forskere, som aldrig har
sogt forskningsradens. Samleds hovedresultater fra alle analysemodaltyper.

Afviste Andre
virke- ansggera
Komparafiv effekt hos virkemiddelmaodtagere mid- s0m Forskere
iforhald til del- Andre | aldrighar |  som
ansg- | bevilings- fhat aldrig
gere | modtagere | bevilling | harsegt
Vel —
Jobmabilitet
K¥-modtagera har sterre sandsynlighed for skift til u = e 4
fast forskerstiling (lektor eller professorniveau)
“herunder storre sandsynlighed for lektorat 1’ U= |
-harunder starre sandsynlighad for professorat = = =
KY-modtagera har starre sandsyniighed for at blive i J J Y 4
forskningssektoren | DK
hdkomst
KY-modtagare har storre samiet lenindkomst | for- - J A 4
sherstilling
KY-modtagere har sterre samiet lenindkomst | alt = = = =
KY-modtagare har sterre stigning | sarmiet lanind- - - - -
komast | forskerstilling
Fansforskelle
Mandiige KY-modtagene kiarer sig bedre end kvinde- i e e e
lige KY-modtagens rmht. stillingsmobilitet
Mandiige KY-modtagene karer sig badre end kvinde- - - - -
lige KY-modtagene pa forskerlanniveau | alt
Maand Karer sig generelt bedre end kvinder = A = v
Andre forskelle
Sméa bem bremser karriersudviklingen
" Effekian af KY-midlar er mere positiv hvis sma bam

Mote: Tabellen sammenfatier resuliater fra flere analysamodealtyper.

Note 1: V: Ja, =: Nej, — Modsat effekt.

Eksterne midlers
betydning
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Side 30

Tabel 4.4: Komparative effekter af indsatsen for kvindelige forskere i sammenlignet
med afviste ansegere til disse virkemidler, andre bevillingsmodtagere, andre
ansegere som aldrig har opnaet bevilling samt andre forskere som aldrig har
seogt forskningsradene. Samlede hovedresultater fra alle analysemodeltyper.

Komparativ effekt hos virkemiddelmodtagere
iforhold il

Afiste

EETE

Andra
bevillings-
modtagera

Andre
ansagere
s0m
aldrig har
fat
bevilling

aldrig
har sagt

U —

Jobmobilitet

KY-modtagere har sterre sandsyniighed for skift til
fast forskerstiling (lektor eller professorniveau)

“herunder sterre sandsynlighed for lektorat

=l

=

=l

“harunder starre sandsynlighed for professorat

=

=

=

KY-modtagere har sterre sandsyniighed for at blive |
forsknings sektoren | DK

i

hdkomst

KY-modtagens har starre samiet lanindkomst | for-
sherstilling

KY-modtagare har sterre stigning | samiat lenind-
komst | forskerstilling

Andre forskelle

Sméa bem bremser karriereudvikiingen

Effekten af KY-midier ar mere positiv hvis sma bearmn

Mote: Tabellen sammenfatter itater fra flere analy dalt
MNote1: y: Ja, =: Mej, — Modsat affekt.
Mote2: ' For f& ohsarvationar til andat end et kvalificarst skan.

per.

Eksterne midlers
betydning
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Side 31

Tabel 5.1: Komparative efiekier af KY-indsatser for postdocs, yngre forskere og kvin-
delige forskere; opsummerende hovedresultater

Hovedeffekter: +/=/—

En mairettet beviling fra de faglige forskningsrad virker karmierefremmende for "

kvindelige forskere

En mairettet beviling fra de faglige forskningsrad virker karrierefremmende for |

forskere | bagyndelsen af deres karrlere

Undereffekter: +/=/—

Effekten af KY-midler er positiv A
Effekt af postdocindsatsomradet er overvejende positiv Ll
Effekt af Yngre forskere indsatsomradet ar overvejande posith )
EMekt af kvindelige forskere indsatsomradet er overvejende positiv w'l

Segning til KY-midier er siarme end sagning tl andre (generele) midier fra ”

forskningsradens

Succesrater vad sagning il KY-midler er hajere end succesmater ved de gene-

relle midler fra forskningsridene

Karrieremobilitet er badra for modtagere af KY-midier =
Herunder forekeres overgang til faste stilinger =
Herunder kvindelige forskemes overgang til faste stilinger =l
Herunder fastholdelse | offentiige forskerstilinger =

Lenniveau er hajere for modtagere af KY-midler A

Lanudvikling er hajera for modtagere af KY-midier e

Mznd Karer sig generelt bedre end kvinder A

Mandlige KY-modtagere ldarer sig badre end kvindelige KY-modtagere e

Sma barn bramser kamlereudvidingan A

Effekten af KY-midler er mera positiv hvis sma barn e

Note: Tabellen sammenfatter resultater fra flere analysemodeltyper og pa tvaers af virkemidd eltyper.

Note: ¥ Ja, = Nej, — Modsat effekt.

Note 1: Analysesamplet var for fataligt il at der kunne findes signifikante resultater. Der kan dog ikke afvises, at
der er positive effelkter.

Eksterne midlers
betydning

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-

Faktoranalyse pa AQ4, der som naevnt kun er besvaret af bevillingsmodtagere, viser, at tre faktorer szerligt fremtreeder som
subjektivt oplevede effekter af bevillingen. Den fgrste drejer sig om, at bevillingen under de faglige forskningsrads malrettede
virkemidler har medbvirket til forskningskonsolidering', dvs. at bevillingen har kvalificeret modtageren pa sit forskningsomrade,
givet mulighed for at frembringe nye resultater eller fart til en mere attraktiv position pa feltet (underspgrgsmal AQ4_e, AQ4 g,
AQ4 h, AQ4 iog AQ4_m). Den neeste vedrgrer afledte 'fglgeprojekter og nye samarbejder' (AQ4 _a, AQ4 ¢ og AQ4 d), og

Eksterne midlers
betydning
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tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:12

Side 60

endelig handler den tredje faktor om, at bevillingen har haft en positiv effekt p& ansaettelsesforhold, sdsom avancement fra
midlertidig til fast anseettelse eller forleengelse af ansaettelsen pa universitetet (AQ4_j, AQ4_k og AQ4_|).

Den kontrollerede effekt af virkemiddelkategori, sammen med alder, ken, hovedomrade og ansggningsar (hhv. 1998-2005 og
2006-2008) viser, at den malrettede bevillings effekt i form af falgeprojekter og samarbejder opleves hgjere blandt bevillings-
modtagere inden for virkemidlerne 'yngre forskere' og 'kvindelige forskere' end blandt postdoc bevillingsmodtagere. Samtidig
oplever bevillingsmodtagere inden for de tekniske, sundhedsvidenskabelige og jordbrugs- og veterinaervidenskabelige hoved-
omrader i vaesentligt hgjere grad end modtagere inden for samfundsvidenskab, humaniora og naturvidenskab, at bevillingen
farer til nye projekter og samarbejder. Endeligt anfarer kvinder i hgjere grad end maend, at bevillingen har fart til forsknings-
konsolidering

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:15 Side 64

Underspgrgsmalene BQ3_g, BQ3_h og BQ3_i konstituerer en feelles faktor, der drejer sig om, i hvilket omfang afslaget pa
ansggningen under det malrettede program har haft afgarende betydning i retning af karriereskift bort fra forskervejen eller
over i anden sektor.

Virkemiddelkategori medvirker til at forklare variationen i respondenternes placering pa denne faktor (indekseret og nedskale-
ret til en 1-5 skala), under kontrol for alder, kgn og fagligt hovedomrade. Afviste ansggere til szerligt 'postdoc' virkemidler men
ogsa 'yngre forsker virkemidler er mere tilbgjelige end afviste ansggere til virkemidlet 'kvindelige forskere' til at angive, at af-
slaget fik dem til at kvitte forskningen eller skifte sektor. Tabel 5.13 nedenfor viser den gennemsnitlige placering pa indekset
over, i hvilken grad afslaget farte til karriereskift for ansggere inden for de respektive hovedkategorier for virkemidler. | en for-
tolkning af resultaterne ma man tage i betragtning, at en ikke uvaesentlig del af de afviste ansggerne under virkemidler for
kvindelige forskere, herunder blandt andet FREJA-ansggere og ansggere til virkemidlet 'kvindelige forskningsradsprofessora-
ter', p& ansggningstidspunktet har veeret pa et punkt i deres karriere, hvor forskningsvejen allerede var etableret og konsolide-
ret, og hvor karriereskift saledes ville have stgrre konsekvenser end for postdocansggere i begyndelsen af deres karriere.

Eksterne midlers
betydning
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P53: 3.6.2 Rapport. Del- Motivation for at

6. Konklusioner

rapporter til Forsknings- sgge eksterne
r&denes virkemidler til at Suneyundersegelsen har undersegt motivationen for og oplevelsen af at sege midler under de midler
fremme karriere_ ﬁylm ﬁJI’Bh'II'IgE'ﬁCh virkemidler malrettet kHI‘Il:h'Uﬂ forskera og forskere i tﬂm’"l:hbﬂﬂ af
Forsknings- og Innova- deres karriere samt de oplevede affekter af baviling og afslag. Resultaterns viser samlet, at
tionsstyrelsen 2010.pdf - der er veesentlige forskelle mellem bevillingsmodtagere og afviste ansegere og mellem
53:26 ’ anspgere inden for de respektive virkemiddelkategorier. Undersegelsens kanklusioner er
’ gengivet i nedenstiende tabel 6.1.
Side 82
Tabel 6.1: Konklusioner pa surveyundersegelsen
Motivation for ansagning Postdoc: motiveret af, at der ‘kke er andre mulighader”;
Yngre og Kvindelige: motiverat af interesse og meritering
Oplevelse af Benilingsmodtagere har oplevet opbakning fra kolleger og ledelse samt
ansegningsproces trans parens omkring virkemidlets formél og kriterler | hajere grad end
afviste ansagere

Oplevet affekt af beviling Generelt: Kart positiv subjektiv vurdering af bevillingens effekter blandt
bevdlingsmodtagers;
\'hg'uugKui'ldslgu Filere falgeprojekter og nye samarbejder end

Kulrduruplwarlhu]smg‘adandm,atbeullmfwurﬂl
forsknings konsolidering

Publiceringseffekt af bevilling | Reflekterer virkemidlats format. Starst publiceringseffekt for
benillingsmodiagere under kvindelige forskere’, mindst for
bendllingsmodiagere under "Postdoc’ virkemidier

Oplevet effekt af afslag Postdoc og Yngre: sterre tendens til kardereskift ved afslag end hos
ansggere under virkemiddelkategorien kvindelige forskere’
Karriaraaffekt Postdoc: Bevilingsmodtagere fastholdes pa off. forskningsinst. pa kort

mh@hﬂmhﬂﬂﬂslwﬂmﬂmmwmlﬂ

\'hg'uugthdulgs Bewillingsmodtagera fastholdes | tidsbegraenset
ansasttel sar pa kort bane

Jobtilfreds hed Benillingsmodtagere: Stor tilfredshed med selvstaendighed | jobbet, lav
tifradshed med jobsikkarhed sammenlignet med afviste ansegere.
Kvinder noterer hajera tifradshad med lan og status, men mindre
tifradshed med jobsikkerhed sammenlignet med maand

Egen forskningsproduldivitet | Bevilingsmodtagers wurderar | vassentiigt hejers grad end afviste

ansegere, at deres forskningsproduktivitet er hajere end gennemsnittet
Meend er mere tibajelige end kvinder til at opfatte deres

forskningsproduktivitet som haj
International mobilitet Benilingsmodtagers har | vassentiigt hajers grad end afiiste ansagers
haft lssngerevarende arbejdsrelaterade ophold i udlandet.

Holdninger til KY -virkemidler | Genereit: kiar opbakning til styrket indsats for yngre forskere, men mere
spradt ng til styrket indsats for kvindelige forskere

Kuinder @sker | hajare grad and maend en starre indsats for kvindelige
forgkera og for yngre forskere

Noter "Postdoc’, "Yngre” og "Kvindaligs” ftll wi id dellate goriems "postdoc’, “yngre forskere” og kvindelige
forskens’.
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Side 102

Stilling forud for bevillingen Bevillingstype
1888 for FREJA-bevilingar,

2001-2008 for @vrige bevilingstyper
|- &
5 var lige ferdge med deres Ph.d. 5 postdocs
3 var | postdoc-stillinger 1 takoritp ropokt
2 var forskningaad unkier 1 Positdoc tl kvinder
1 var forskningslektor S FREJAD ovilingr
5 var lekiorer 1 kvinda gt Stenc-stipendium
1 var seniorforsker 1 kvindeligt forskningsnds-
1 var forskningsleder professorat
1 var afde ingskane 5 Ynore Forsknimgsleders
1 var professor 1 Skou-stipandia
1 afdalingslader for @n 1 Stero-stip ondee
forsknin ganfdaling | Bdustrion

| For laktorkvalflation: 10
Pé lektomiveau: 8
Afdelingslsagec 1
P4 professormivesu: 1

= L

Stilling p& interviewtidspun ktet
Oktober-November 2008

2 postdocs™

4 okicrer

2 seniorforsker

1 forskmingsiod ar

6 professoner

1 professor mso

2 afd leders | anden foskningsinstution
1 afde lingsbeder § industrien

1 sabvsteenchg ertvenvedivends

1 offenitigt snsat uden for foskning

For ekiokovalifkation: 2
Pé lelctomivear: 9

Pé professormivesy: T
Liden fior forskning: 3

1 To21 Cevilingemodnges

® Dad farhokd, st 2 af infonmnians shadlg or | gang sd en posidos kel ses | lysstof, sl usdassgelen cgad

onfatter postdoc-bavilinger, der endnu ke er udabet.

Fastholdelse

En raekke af informanterne mener som tidligere omtalt, at bevillingerne pa davaerende tidspunkt var deres eneste made at
kunne fortseette arbejdet med forskning pa. Flere siger saledes direkte, at den specifikke bevilling, de modtog, var afggrende
for, at de valgte at gare forskning til deres karrierevej. Af de 21 informanter i undersggelsen, der har modtaget enten K-midler
eller Y-midler, star blot tre helt uden for forskningsverdenen i dag (jf. ogsa informantbeskrivelsen tidligere). Dog har de alle

stadig en eller anden relation til forskningsmiljget ogsa i deres nuveerende arbejdsfunktion.
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Rekrutteringsgrundlagets betydning for karriereudvikling (3e)

Kilde:

Udtreek:

Nggleord

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:1

Side 3

Hele vejen op ad den videnskabelige karrierestige sker der et betydeligt tab af kvindelige forskertalenter. Pa trods af at flere
kvinder end meaend i dag opnar en kandidatgrad pa universitetet, er kun hver fierde lektor en kvinde, og kun 12 pct. af alle dan-
ske professorer er kvinder. Dette er ikke blot alarmerende i en dansk sammenhaeng. Ogsa i international sammenhaeng er
andelen af kvindelige lektorer og professorer bemaerkelsesvaerdig lav.

Kan

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:3

Side 5

Endvidere bekreefter det forhold, at kvinder pa alle omrader er bedre repraesenteret i forskningen generelt end i de faste stillin-
ger, at der ikke kan konstateres en generel mangel pa interesse for forskning blandt kvinderne. | forlaengelse heraf viser opgg-
relser over ansaettelsesmgnstrene til de ordingere videnskabelige stillinger, at nar kvinder sgger de videnskabelige stillinger,
bliver de i mindst lige s& hgj grad som meend vurderet kvalificerede til stillingerne.

Kan

Fastanseettelse

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:4

Side 5

| perioden 1995-2006 ses det, at i alt 69 pct. af kvinderne mod 67 pct. af maendene blev vurderet kvalificerede til en forskerstil-
ling, de havde sggt. Samtidig er kvindernes succesrate for at opnd stillingerne mindst lige s& god som for deres mandlige
medansggere. Jf. tabel 2.

Kan

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk

Dertil kommer, at mange flere kvinder end maend takker nej til et bud om en plads pa ledende og besluttende poster. Dette
forhold ger sig f.eks. geeldende i Det Strategiske Forskningsrads programkomiteer.

Kgn
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forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:6

Side 6

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:11

Side 9

. viser en nyere undersggelse fra den svejtsiske National Science Foundation noget overraskende, at kvinder uden bgrn gene-
relt ikke klarer sig bedre i den akademiske verden end kvinder, der har bgrn. Barsel og bgrnepasning er altsa ikke en fyldest-
gerende forklaring i sig selv. Ligeledes er der ikke belaeg for meget handfast at konkludere, at de kvindelige forskere i ringere
grad er repraesenteret, der hvor forskningsmidlerne findes.

Kan

Born

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:13

Side 10

De starste andele af midlerne gar til VIP'er inden for sundhedsvidenskab samt jordbrugs- og veterinaervidenskab, dvs. de fag-
omrader, hvor man ogsa kan konstatere den starste procentvise repraesentation af kvinder. Jf. figur 2.

Kan

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:14

Side 10

Det forhold at fastansaettelse er noget, man i den grad skal keempe for og ggre sig fortjent til, er en del af det udskillelsesfor-
lab, som skal sikre, at kun de bedste opnér en forskningskarriere. Men den individualiserede arbejdskultur, og herunder den
eventuelle usikkerhed i ansaettelsen, som man skal leve med, kan veere en medvirkende arsag til tabet af kvindelige forskerta-
lenter. Det er en &benlys udfordring i forhold til mange kvinders gnske om fritid og familieliv.

Kan

Familieliv

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -

debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede

En anden forklaring kan veere, at kvinder i hgjere grad end meend fraveelger forskerkarrieren, fordi den ofte er karakteriseret
ved et mandsdomineret, socialt isoleret og udtalt konkurrencepraeget arbejdsmiljg, der generelt ikke appellerer til kvinder.

Kan
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reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:15

Side 10

Arbejdsmiljg

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:16

Side 11

Kvinder er generelt mere tilbageholdende med at sgge forskerstillinger og forskningsmidler end maend. Dette kan skyldes, at
kvinder i hgjere grad end maend har brug for en direkte opfordring og statte fra en lektor eller en professor, far de sgger. En
anden arsag kan veere, at de rekrutteringsstillinger, der udger fadegrundlaget for at sage egentlige forskerstillinger og midler,
ikke i tilstreekkeligt omfang tilfalder kvinderne.

Kan

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:17

Side 11

Det er samtidig karakteristisk, at faerre kvinder kommer under vingerne af prominente forskere inden for deres fag. | modsaet-
ning til de mandlige forskere mangler kvinderne mentorer eller vejledere altsd mere erfarne og dygtige forskere, der kan intro-
ducere forskertalenterne til internationale netveerk, inddragelse ved publicering af videnskabelige artikler, hjeelp til forsknings-
ansggninger m.v.

Kan

P37: 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf - 37:7

Side 11

Konkurrence fra hele verden

| en reekke tilfeelde er den tidligere adjunkt blevet 'sldet' i forbindelse med lektoranszettelsen af en udenlandsk konkurrent med
klart bedre kvalifikationer. En del peger pa at de i et trearigt forlgb ikke kan konkurrere med personer, der har haft et forlgb pa
5-6 ar efter ph.d.-graden, andre peger pa at det almindelige adjunktsforlgbs fokusering pa undervisning i realiteten har be-
greenset deres forskningspublicering, og da undervisningskompetence i realiteten ikke veegtes hgijt i bedgmmelsen bliver det
vanskeligt at konkurrere pa lige fod med personer fra udlandet.

Konkurrence fra
udlandet

Overgang fra ad-
junkt til lektor

P37. 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf - 37:10

Som man kan se af tabel 6.1 er der generelt flere mandlige adjunkter end kvindelige. Derudover ser vi en mere international
tendens blandt maendene, hvor kun 71% af de ansatte adjunkter er danske statsborgere, hvorimod den tilsvarende procentdel
for kvinderne er oppe pa 77%.

Kgn

Konkurrence fra
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Side 16

udlandet

P37. 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf - 37:12

Det faktum, at kvinderne oftere optraeder inden for de fagomrader med hgjest overgangsfrekvens til lektorater (se afsnit 4),
kunne forklare den ligelige overgangsfrekvens fra adjunkt- til lektorniveauet, og saledes deekke over en generel kansforskel
inden for faggrupperne. Som det ses af tabel 6.5 var det tilfaeldet inden for humaniora, hvor relativt langt flere maend end kvin-
der bliver lektorer, for naturvidenskab og samfundsvidenskab er kansforskellen ikke helt sa stor, og som det ses, er der relativt
flere kvinder, der bliver lektorer indenfor samfundsvidenskab

Overgang fra ad-
junkt til lektor

Side 18
P38: 4.16 Rapport. Kvin- Danmark har med sine 12 procent den laveste andel af kvindelige professorer i Norden. | Sverige og Norge er andelen 17 ogi  Kgn
der i forskning — med Finland 24v. | 2004 var det Europaeiske gennemsnitstal pa 15,3 procent. Ud over at Finland traekker gennemsnittet op, sa er
hovedveegt pa karriere- der hgje kvindeandele i Portugal, Spanien og en raekke af de nye EU-lande. Helt tilsvarende ligger Danmark lavt pa lektorni-
veje. Dansk Center for veauet. | 2004 var det europaeiske gennemsnit 32,2 procent kvinder blandt lektorerne, hvor det danske tal var 24,4vi.
Forskningsanalyse
2008.pdf - 38:1 Det kan saledes konkluderes, at andelen af kvinder blandt professorer og lektorer i Danmark er lavere end det europzeiske

niveau.
Side 3
P38: 4.16 Rapport. Kvin- Som det ses nedenfor, er andelen af kvinder indenfor de enkelte fagomrader forskellig. Der er relativt feerrest kvinder inden for ~ Kgn

der i forskning — med
hovedveegt pa karriere-
veje. Dansk Center for
Forskningsanalyse
2008.pdf - 38:2

Side 4

teknisk videnskab og naturvidenskab og relativt flest inden for jordbrugs- & veterinaer videnskab og sundhedsvidenskab. For
alle fag geelder det, at andelen af kvinder blandt professorerne er mindre en blandt lektorerne og at andelen af kvinder blandt
lektorerne er mindre end blandt adjunkterne.

P38: 4.16 Rapport. Kvin-
der i forskning — med
hovedveegt pa karriere-
veje. Dansk Center for
Forskningsanalyse
2008.pdf - 38:3

Side 4

Tidligere mente man at grunden til, at der er sa fa kvindelige lektorer og professorer i Danmark, er, at der ikke er s& mange
kvinder pa det underliggende niveau, dvs. at relativt f& kvindelige adjunkter medfarte at der var relativt fa kvindelige ansggere
til lektorater, og at relativt f& kvinder p& lektorniveauet medfarte fa kvindelige ansggere til professorater. Tallene viser, at det er
forkert. For der er faktisk er mange kvalificerede kvinder pa de underliggende niveauer i Danmark, og sadan har det veeret i
mange ar. Nar man ser pa udviklingen i kvinde-procenterne for lektorerne over en arreekke, sa faglger de ikke udviklingen i
kvinde-procenterne for adjunkterne.

Kgn og rekrutte-
ringsgrundlag
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P45: 4.25 Rapport. Last
Man Standing, Rapport
fra projektet "Kgn i
forskning” pa Aarhus
Universitet. Lutzen Ma-
nagement 2005.pdf - 45:1

Side 3

Baggrunden for undersggelsen.

Undersggelsen Kan i forskning pa Aarhus Universitet giver en dybdegéende og bred blotleegning af forhindringer, l@sninger og
muligheder. Derfor bestar undersggelsen bade af en kvalitativ og kvantitativ dimension. Det primeere fokusomrade i undersg-
gelsen har veeret de kvindelige ph.d.-studerende og de omsteendigheder, som indvirker pa kvindernes karriereveje pa universi-
tetet. Undersggelsen tager afseet i artiklerne fra bogen "Akademisk tilblivelse - akademia og dens kgnnede befolkning” redige-
ret af Lis Hgjgaard og Dorte Marie Sgndergaard.. | disse artikler introduceres begrebet den lsekkende rgrledning som en be-
skrivelse af, at kvinderne falder fra op igennem det traditionelle karrieresystem fra kandidat til ph.d., fra ph.d. til post.doc., fra
post.doc. til adjunktur, fra adjunktur til lektorat med den konsekvens, at der er meget fa kvindelige ansggere til professorstillin-
ger i Danmark. Inge Henningsen, statistiker p& Kgbenhavns Universitet har i samme bog skrevet en artikel som beskriver at
kvindeandelen blandt VIP-personalet i Danmark ikke er gget veesentligt i de sidste 30 ar, og Bertel Stahle skriver i analysen
"En forskerstab i forandring - Forskningspersonale og forskerrekruttering p& danske universiteter 2001-2003", at der til halvde-
len af stillingerne til adjunkt, lektor- og professorstillinger kun er en kvalificeret ansgger.

Kgn og rekrutte-
ringsgrundlag

P58: 4.36 Statusnotat.
Forskningskapacitet
udbud efterspoergsel
efter forskeruddannede.
Videnskabsministeriet
2009.pdf - 58:2

Side 6-7

Der er udarbejdet en prognose for, hvor mange nyuddannende ph.d.ere universiteterne har behov for at ansaette. Beregningen
tager udgangspunkt i dels hvordan universiteternes anszettelser historisk har fordelt sig pa professor, lektor og adjunktniveau,
samt en prognose for hvor mange uddannelsesVIP og forskningsVIP universiteterne har behov for at have ansat for at |gfte
deres uddannelses- og forskningsforpligtigelser. | beregningsgrundlaget er antaget, at midlerne til forskning fra globaliserings-
puljen fordeles 50/50 mellem basis og konkurrenceudsatte midler og at niveauet for midler til forskning holdes konstant efter
2012. Alle konkurrencemidler gar ikke til universiteterne, séledes modtager universiteterne ikke alle de midler, der er afsat til
strategisk forskning og innovation, internationale forskningsaktiviteter mv. Pa denne baggrund antages i analysen, at 70 pro-
cent af konkurrencemidlerne vil tilga universiteterne, og dermed vaere med til at skabe et behov for ansatte forskere pa univer-
siteterne. Fordelingen mellem basis og konkurrence har derfor i det primaere betydning for profilen for det forventede antal
stillinger pa adjunktniveau i arene 2010 til 2013, mens antallet af forventede stillinger pa adjunktniveau ikke zendres meget i
ligeveegtssituationen i 2014, se analysens bilag for naermere beskrivelse af beregningsmetodikken.

Antallet af nyuddannende ph.d.ere til radighed for jobs i den private sektor/udlandet er beregnet som forskellen pa antal nyud-
dannede ph.d.ere og det antal ansaettelser, som universiteterne forventes at have behov for pa adjunktniveau. Dette antal
inkluderer det antal ph.d.ere, der skal ansaettes pa sygehusene. Analysen opererer altsd med den forudsaetning, at universite-
terne er i stand til at anseette det antal adjunkter, der er behov for ud fra de nyuddannende ph.d.ere. Det betyder, at safremt
universiteterne anseetter fra udlandet pa adjunktniveau, er der flere ph.d.ere, der kan fa jobs i den private sektor/udlandet
modsat geelder selvfglgeligt hvis universiteterne aendrer rekrutteringsprofil, s vaeksten i antal stillinger i hgjere grad end histo-
risk antaget kommer til at ligge pa& adjunktniveau.

Rekruttering

P59: 4.38 Rapport. Col-
laborative doctoral edu-
cation. European Uni-
versity Association
2009.pdf - 59:6

Contributing to sustainable funding for research and research infrastructure: this category of benefits included:
i) acquiring and updating equipment, research facilities, infrastructure

i) recruiting doctoral candidates, post-docs and researchers in general
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Side 39 iii) enhancing PhD candidates’ entitlements (e.g. participation in conferences, building networks, etc.).
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P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:2

Side 4

1. Statistik: kvinder i den danske forskningsverden

Konsfordelingen blandt universitetsstuderende og forskere
Here kvinder end mand opnir i dag en universitetsuddannelse. P4 trods af dette er kun hver fjerde lektor
en kvinde, og kun 12 pct, af landets professorer er kvinder. Jf. tabel 1, Disse tal afspejler det forhold, at

der hele vejen op ad den videnskabelige kamerestige sker et betydeligt tab af kvinder til fordel for mend.

Tabel 1: Maend og kvinder pi de danske universiteter (2006)

&  Mand og Kvinder pé danske universiteter 2006
‘8_ =
]
A ﬂ
c 1 Lhi-cplag | Kanddaler Phd Adjunkt Lekiomr | Professorer
A Kainder % 554 51,7 45,1 402 250 11,8
| Mesend % M8 483 549 588 750 88.1

"o

Kilde: Forsknings- og udviklingsarbejde i den offentlige scktor, Forskningss tatistik 2006

I perioden 1997 til 2006 er der sket en vis stigning i antallet af kvinder pa alle niveauer. J£ figur 1
(nedenfor). Den sterste udvikling er sket i de ikke-faste forskerstillinger. Andelen af de kvindelige phd.-
suderende steg siledes fra omkring 36 pet. i 1997 til ca. 45 pet. i 2006. Ogsi blandt lektorer og
professorer er andelen af kvinder steget.

Figur 1: Procentvis andel af kvindelige forskere i dansk forskning fordelt pa stillingskategori (1997

og 2006)
80
01997 Kvinder %
5
wl | -
W0 i
0
20
10 |
[1]
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Kilde: Forsknings- og udviklingsarbejde i den offentlige scktor, Forskningsstatistik 2006

Kgn og rekrutte-
ringsgrundlag
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P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:5

Side 5

Tabel 2: Vurderi

af ansegninger til forskningsstillinger fordelt pi ken

Andel af ansegninger hvor anseger | Andel af ansegninger hvor
er kvalificeret til stilling kvalificeret anseger fik stillingen
Mend Kvinder Mend Kvinder
Adjunket stillinger Tipet. T2pet. 26pet. 28pet.
Lektor stillinger 68pct. 67pet. I1pet. 10pet.
Professor stillinger S9pet. 62pet. Alpet. Mpet.
lalt 67pet. 69pct. 3lpet. 3pet.

Kilde: Bertel Stihle: Forskerpersonale og forskerrekruttering pé danske universiteter —opgerelser fra 1995 — 2006, UNLC.

Kgn og rekrutte-
ringsgrundlag

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:10

Side 7

Tabel 3: Ansagningers succesrater, betinget af ken og bevillingsgiver

Antal | Kvindeandel | Succesrate Gnsnt, bevilling, kr.
Omride ansgg- | blandt

ninﬁef ansggere Evinder | Mend | Kvinder Maend Maend/

Kvinder

DFF 17.370 28% K 36% T03.281 910 866 1.30
DSF 935 24% 19%% 29% | 4400492 | 3982.714 0.91
KUF, andet 97 1074 44% 3% | L.598.556 | 2.207.894 1.38
I alt 19.102 2T% 33 | 36% | Bl4T04 | L105.770 1.36

Kilde: Heine Andersen og Inge Henningsen (2008)

Hworvidt dette skyldes, at kvindemne ikke har kompetencer og forskningsfaglig tyngde til at hjemtage
midler i fri konkwrrence eller andre forhold som f.eks. bevillingsstrukturerne eller det mulige forhold, at
der inden for de fapomrader, hvor kvinderne seger, reelt er tale om hirdere konkurrence pr. afsat krone, er
uklart. Det er under alle omstzndigheder et faktum, at snccesraten er bvere for kvinder end for meend.

Kgn og rekrutte-
ringsgrundlag

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -

Pas pa flaskehalsproblemer

En enkelt informant papeger, at problemstillingen omkring fastholdelse af yngre forskere er mere aktuel end nogensinde, da
der i gjeblikket uddannes flere og flere ph.d.-ere. Det giver et gget pres pa de midlertidige stillinger efter erhvervet ph.d.-grad:

Det vi er i feerd med i Danmark lige nu - nemlig at rekruttere s& mange ph.d.-studerende, som vi aldrig nogensinde har gjort far
- det kommer til at skabe et voldsomt problem om 2-3 &r. Den rate ggr, at vi om en 2-3 &r kommer til at std med en hel masse

Rekrutterings-
grundlag

Overgang fra ph.d.
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53:41 ph.d.-kandidater, som man skal finde muligheder for. | det omfang, at resten af institutionen er god til at tiltraekke ekstra midler, til post.doc.
sa bliver der jo nogle postdoc-stillinger, men ellers kan man sige, at det er et fuldsteendigt frit vakuum. Derfor er Det Frie
Side 123 Forskningsrads veaesentligste rolle at sgrge for, at der er muligheder for postdoc-bevillinger, sddan at de ph.d.-studerende far
mulighederne og motivationen for at fortsaette og fa yderligere en 2-3 ars erfaring. (...) Jeg mener, at postdoc-bevillingerne er
det vigtigste. Den pulje synes jeg ikke er stor nok i dag. Jeg synes faktisk, at Det Frie Forskningsrads veesentligste opgave er
at sikre det segment.

Bevillingsmodtager, virkemidlet Yngre Forskningsleder
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P58: 4.36 Statusnotat.
Forskningskapacitet
udbud efterspoergsel

efter forskeruddannede.

Videnskabsministeriet
2009.pdf - 58:1

Side 5

Spergsmal 1:
Uddannes der nok ph.d'ere til at imedekomme den forventede efter-
spergsel pa universiteterne og | den private sektor?

Med globaliseringsaflalen fra 2006 er afsat betydelige midler til et aget optag, og det
er i den forbindelse aftalt med universiteterne, at ph.d.-optageti 2010 skal vasre pa
2.400. Det svarer | runde tal il en fordobling af 2003-cptaget pa 1.244.

| figur 4 nedenfor vises den udvikling i optaget frem mod 2010, der er aftalt med uni-
versiteterne i udviklingskontrakterne. Aftalerne med universiteterne fastlsgger endvi-
dere, at vasksten i ph.d-stillinger saerigt skal ske inden for tek/nat/sund. Medtageti
fgur 4, er ogsa det antal fuldferte ph.d.ere, der kan forventes, nar der | prognosen
tages udgangspunkt i den nuvaerende fuldfarelsestid og uldfarelsesprocent.

Figur 4: Prognose — tilgang og fuldferte pd ph.d.-uddannelsen (2003-2015)

3.000
2,500
2.000
L1500 -
1000 -

00
SR N T T R, ]
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@ Tilgang huny'samf 0O Fuldferte hunys amf
B Tilgang tek'nat/sund O Fuldferte tek/nat/sund
Kilde: Ph.d. prognose (Yderigens besloh af by i inger fremgér af analysen bilag).

Det fremgar endvidere af igur 4, at antal nyuddannede ph.d.ere forventes at vokse
betydeligt frem mod et Igevasgtsniveau pa cirka 1.950 | 2014 og frem. De 1.950 kan
opdeles pa 1.650 inden for tek/nat/sund og 300 inden for humisamf.

Som anfert er det en del af aftalerne med universiteterne, at stigningen | optaget saer-
ligt skulle placeres inden for tekinat/sund. For disse hovedomrader under étkan der i
2007 konstateres et meroptag i forhold til 2006 pa 270 ph.d.-studerende. Denne stig-
ning svarer fil 79 procent af det samlede meroptag | 2007 pa 341. Det er vedrerende
ph.d.-cptaget endvidere aftalt, at optaget pa ErhwervaPhD skal falge den generelle
fordabling, séledes atderi 2010 igangsasttes 150 nye ErhwervsPhD-projekter. | 2006
blev der godkendt 85 ErhvervsPhD-projekter, i 2007 var tallet 109 0g | 2008 var det
119 projekter. Der er sdledes samlet siden 2006 sket en stigning pa 40 procenti antal-
let afigangsatte ErhvervsPhD-projekter.

Rekrutte-
ringsgrundlag
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P58: 4.36 Statusnotat. Figur 5: Nyuddannende ph.d.ere fordelt pa forventet fremtidig sektor (universite- Rekrutte-

Forskningskapacitet fer/privat sektor) 2008-2015 ringsgrundlag
udbud efterspoergsel )
efter forskeruddannede. 2,000
Videnskabsministeriet
2009.pdf - 58:3 1.500
Side 7 1.000 -
500 |
0 4
® o N o > g
A
@ Fuldfsrte phodene hum'samf O Adjunkts tilinger pé universitet
mF Irrteph ere tek/nat/s nPlf'emtil ':Eekﬁ:vem hm
Kikde: Ph.d.-prognose samt yderfigere beragninger ( Yderigere beskrivelse af b i ing
fremgar af analysaen biag).

Det fremgéar affigur 5, at der i alle ar er filstraskkeligt nyuddannende ph.d.er fil, atuni-
versiteterne kan fa besat det forventede antal adjunktstilinger, og den private sek-

112 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



P58: 4.36 Statusnotat.
Forskningskapacitet
udbud efterspoergsel

efter forskeruddannede.

Videnskabsministeriet
2009.pdf - 58:6

Side 18

Tabel 1.11: Universiteternes VIP-bahov, antal nyuddannede ph.d.ere og forven-
fet antal adjunkt-riveaustillinger.

2008 2000 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Samlet VIP behov (excl. phod) 0,027 9168 9739 10337 10517 10612 100626 10.626
Forventede ligevagts adjunkistillinger 350 350 355 378 401 401 408 412
Forventede vasks t-adjunkistillinger ] 17 474 497 149 ™ 11 0
Forventet antal adjunkistillinger 350 467 82 875 550 480 419 412
Kommuleret forventede adjunktstillinger 350 817 1647 2521 3071 3551 3970 4382
Forventet antal nyuddannende ph.d.ere 1060 LO75 1156 1430 1653 1799 1945 1945
Kummuleret forventede antal
myuddannede phod ere 1.060 2135 329 4720 6373 172 10117 12062
Forventet phd ere til privat sektor
og wiland forudsat fuld uni-ehruttering 710 607 3% 555 1103 1319 152 1533
lummuleret forventet ph.d.ere til den
private sektor 710 1317 1644 2199 3302 4620 G146 7679

Ad 2: Prognose for erstatningsbehov som felge af pensionering
Med udgangspunkt | den senest kendte aldersfordeling for forskerstaben pa universi-
feterne er erstatningsbehov som falge af pensionering beregnet. Beregningsforud-
smtningerne har vaeret, at det konstaterede forhold | 2006 mellem antal ansatte |
gruppen §0-64 &r og | gruppen 65-70 ar vil vaere det samme fremover tl og med 2015.
Dette forhold kendes for de enkelte hovedomrader og er gengivet | tabel 2.1. Bereg-
ringame ar konkret forataget silades, at de anglvne 5-ars-aldergrupper ar fordalt
ligadigt enkeltdrgange, Dette kan badst llustreres ved, at de 60-64 arige er fordalt lige-
Igt pa enkeltargangene B0-Arige, 61-arige, 62-arige, 63-4rige og G4-drige pr 31. de-
mmber 2006. Erstatningsbehovet | 2007 geres baregnings teknisk hemefter op som
den andel af de 64-drige, der ikke forbliver | arbejdsstyrken som 65-&rig. Denne andel
ar en msidual til den viste andel | taballen hamunder. | runde tal svarer det til, at ca. 30
procent af de G4-Arige pr. 31. decamber 2006 fortsastter som ansatte | 2007, medens
a. 70 procent lader sig pensionera. Danne metods ar anvendt pa hvert af hovadom-
Aderna, idet der er nogen forskel mellsm de enkelts hovedomrdder mht. tl arbejds-

styrkens alderssammensaatning.

Tabel 2.1: Forholdet mellem 60-64'Arige og 65-70"Arige VIP'ere ansat pd univer-
dteterne pr. 31.12.2006 fordelt pi hovedomrider

Hum Sam Nat Jond Sund Tek | Ialt

Forholdet:
msatte 60-64 &r/ | 025 027 040 032 034 029 | 0,31
msatte 6540 ir

Filde: Beriel SBhie: Fomyelss | rskersaben _ OSkerpensonale of Draemekruleing pd danske uniers-
Bler 2004-2006. UNKC2007.

Endviders ar der framskrevet ud fra, at alls pansioneras ved T0-4rs-alderen.

Darmed kan arstatningshehovet som falge af pensionering opgares | taballan herun-
dor. Datte geres fordelt pa hovedomrider som et samiet tal for hele perioden 2008 tl

2015 og relateres ti arbejdsstyrken | 2006.
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Rekruttering af forskere til universiteterne

Anseaettelsesrammernes betydning for rekruttering (4a)

Kilde:

Udtreek:

Nggleord

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:1 Side 9

Den samlede undersggelse viser, at

« de to primeere grunde til at vaelge en forskerkarriere er arbejdets kreative og innovative sider og den store grad af uathaeng-
ighed i jobbet

Arbejdsforhold

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:4 Side 14

Den vigtigste faktor for at veelge en forskerkarriere er arbejdets kreative og innovative sider, mens den vigtigste arsag til ikke at
arbejde som forsker er begraensede jobmuligheder og jobusikkerhed.

Ansaettelsesvilkar

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl|
2001.pdf - 54:18 Side 36-
37

4.5. Forskeres og institutioners forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af udenlandske
forskere. Samtlige undersggelsens deltagere har haft lejlighed til at anfare forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for
rekruttering og fastholdelse af udenlandske forskere. 96 ud af de 193 adspurgte forskere har benyttet sig af muligheden for at
neevne et eller flere forhold som de mente kunne ggre det mere attraktivt for udlaendinge at sgge danske forskerstillinger. For-
slagene vedrgrer overordnet fglgende:

« 37 neevner: Forhold vedrgrende hgjere lgn og/eller lavere skat

« 16 naevner: Udarbejdelse af skriftligt materiale (en "velkomstpakke") pa engelsk, som giver informationer om generelle dan-
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ske samfundsforhold og det danske forskningsmiljg samt institutionen, tilretteleeggelse af fag,
finansieringen af forskningen, eksamen mv. Materialet bar veere tilgaengelig pa Internet

« 12 neevner: Lettere adgang til forskningsmidler, idet forskerne angiver, at en stor del af deres tid i dag anvendes til at sgge
disse. Der gnskes et mere gennemskueligt tilskudssystem i forbindelse med forskningsfinansiering

« 10 neevner: Etablering af geesteboliger, hvor udenlandske forskere kan tilbydes bolig i perioder af varierende lsengde generel
hjeelp til at finde bolig, eventuelt etablere bytteboliger for forskere

« 8 naevner: Tilbud om danskundervisning, f.eks. ved at undervisningsbyrden kunne reduceres i starten af anseettelsen og
konverteres til obligatorisk danskkursus

« 8 naevner: Mulighed for at institutionerne kan yde bidrag til flytteomkostninger

« 6 naevner: Etablering af stgtteforanstaltninger vedragrende beskeeftigelse til Rekruttering af udenlandske forskere til dansk
forskning 33 aegtefeeller. F.eks. at oprette faelles stillinger og deltidsstillinger for forskereegtepar

« 4 naevner: At stimulere institutionernes internationale relationer og forskningsnetveaerk, idet dette kan "g@de jorden" og gger
institutionens internationale profil og attraktivitet

« 3 naevner: Hurtigere sagsbehandlingstid i det offentlige, herunder seerskilt behandling af udenlandske forskere i Udlaendinge-
styrelsen

Fra savel forskerens side som fra repreesentanterne pa institutionerne er der fremkommet forskellige forslag til konkrete initia-
tiver, der vil kunne imgdekomme nogle af de gnsker og behov som fremsaettes:

« Udarbejdelse af en checkliste/manual, der kan hjaelpe institutionerne til at yde mere systematisk hjeelp og vejledning i forbin-
delse med ansggningsfasen

« Etablere en mentorordning, hvor institutionerne udpeger koordinatorer som, kan stgtte og vejlede de udenlandske forskere i
den fgrste tid

« Etablering af en central instans, hvor ekspertise vedrgrende relevante forhold for udenlandske forskere kunne veere samlet,
evt. med repraesentanter pa de enkelte forskningsinstitutioner og universiteter til udelukkende at varetage praktiske forhold
vedrgrende udenlandske forskeres etablering i Danmark.
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@konomiske og organisatoriske rammers betydning for rekruttering (4b)

Kilde: Udtreek: Nggleord
P 3: 3.6.4 Debatoplaeg. Kgnsfordelingen i fordelingen af konkurrenceudsatte midler Kgn
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk Det er veldokumenteret, at kvinder generelt er mere tilbageholdende end maend med at sgge savel stillinger som bevillinger
forsknings uudnyttede end maend. Dette konkluderes senest i en helt ny analyse af forskningsradenes bevillingspraksis i perioden 2001-2006. Denne
reserve. Ministeriet for selvselektion burde fare til, at kvindelige ansggere alt andet lige er mere kvalificerede end maend, nér de ansgger, og man
Videnskab, teknologi 0g  skulle derfor forvente hgjere succesrater for kvinder end for maend. Ser man pa succesraterne i fordelingen af konkurrenceud-
udvikling 2009.pdf - 3:8 satte midler, dvs. midler uddelt via forskningsradssystemet, er billedet imidlertid det stik modsatte. | sivel Det Frie Forsknings-

rad som Det Strategiske Forskningsrad er succesraten lavere for kvinder end for maend, bade hvad angar antallet af bevillinger
Side 6 og bevillingsstarrelse.
P 3: 3.6.4 Debatoplaeg. Opgjort pa antal bevillinger har kvinder en succesrate pa 33 pct. mod mzendene, som har en succesrate pa 36 pct. Opgjort pd  Kgn

Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:9

Side 6

bevillingsstarrelse far maend i gennemsnit 36 pct. starre bevillinger end kvinder. Jf. tabel 3.

P 7: 4.14 Rapport. Gend-
er and Differences in
Career Paths and Wages
among University Re-
searchers in Denmark.
Dansk Center for
Forskningsanalyse
2008.pdf - 7:7

Side 9

Konkurrence fra
udenlandske fors-
kere

A significant share of younger researchers reported in a survey from 2005, that they fear international competition when they
applies for associate professorships, i.e. tries to be promoted from assistant to associate professor, and that the openness of
the Danish university system causes major problems for researchers educated in Denmark (Langberg et al 2005). Hence,
there seems to be a lack of certain specific (internationalisation) competences resulting in lower success rates in promotion
among the Danish educated applicants.

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af

2.1. Er rammerne og rutinerne for rekruttering af videnskabelige medarbejdere ved universiteter og sektorforskningsinstitutio- Udenlandske fors-

ner i Danmark tilstraekkeligt gode? PLS RAMB@LL Management vurderer, at undersggelsen viser, at danske universiteter og
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udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl|
2001.pdf - 54:1

Side 7

sektorforskningsinstitutioner pa ledelsesniveau betragter rekruttering af udenlandske forskere som en strategisk malseetning. kere
Institutionerne vurderer det som vigtigt at have international synlighed og netveerk. Rekruttering af udenlandske forskere be-
tragtes derfor af institutionerne som et mal og samtidig ogsé som et middel til at fremme institutionens internationale netveerk.
Institutionernes internationaliseringsstrategi omfatter typisk en bred vifte af indsatsomrader, herunder udveksling af studeren-
de, invitation af forskere, som gaesteundervisere, deltagelse i internationale programmer m.v., og rekrutteringen af udenland-
ske forskere indgar saledes typisk blot som ét af flere elementer i internationaliseringen. Institutionerne har gennemgaende
ens principper for, hvorvidt man opslar forskerstillinger internationalt. Som hovedregel foretager institutionerne internationalt
opslag af stillingerne pa professorniveau. Selvom institutionerne pa centralt niveau har formuleret strategiske mal og hensigts-
erklaeringer om rekruttering af udenlandske forskere, vurderer PLS RAMB@LL Management, at der mellem institutionerne er
forskel pd, hvorledes institutionerne udmanter disse mal og strategier i konkrete initiativer. Dels er der forskel p&, hvor konkre-
te principper og malsaetninger for rekrutteringen af udenlandske forskere man pa centralt niveau formulerer og melder ud til det
decentrale niveau dvs. institutter/afdelinger. Dels er der forskel pa, i hvilken grad man fra centralt niveau pé institutionen
ivaerksaetter tvaergdende initiativer, administrative procedurer og stgtteforanstaltninger, som skal fremme rekrutteringen og
fastholdelsen af udenlandske forskere. Undersggelsen viser, at der mellem institutionerne er forskelle pa, hvor stor en andel af
forskerne, der er tilfredse med institutionernes statteforanstaltninger. PLS RAMB@LL Management kan dog ikke fastsla, at der
er en entydig sammenhaeng mellem institutionens omfang af statteforanstaltninger pa centralt niveau og andelen af tilfredse
forskere.

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl
2001.pdf - 54:18

Side 36-37

4.5. Forskeres og institutioners forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af udenlandske
forskere Samtlige undersggelsens deltagere har haft lejlighed til at anfare forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for
rekruttering og fastholdelse af udenlandske forskere. 96 ud af de 193 adspurgte forskere har benyttet sig af muligheden for at
neevne et eller flere forhold som de mente kunne ggre det mere attraktivt for udlaendinge at sgge danske forskerstillinger. For-
slagene vedrgrer overordnet fglgende:

» 37 naevner: Forhold vedrgrende hgjere Ign og/eller lavere skat

« 16 nzevner: Udarbejdelse af skriftligt materiale (en "velkomstpakke") pa engelsk, som giver informationer om generelle dan-
ske samfundsforhold og det danske forskningsmiljg samt institutionen, tilretteleeggelse af fag,

finansieringen af forskningen, eksamen mv. Materialet bar veere tilgaengelig pa Internet

« 12 neevner: Lettere adgang til forskningsmidler, idet forskerne angiver, at en stor del af deres tid i dag anvendes til at sage
disse. Der gnskes et mere gennemskueligt tilskudssystem i forbindelse med forskningsfinansiering

« 10 neevner: Etablering af geesteboliger, hvor udenlandske forskere kan tilbydes bolig i perioder af varierende lsengde generel
hjeelp til at finde bolig, eventuelt etablere bytteboliger for forskere

« 8 naevner: Tilbud om danskundervisning, f.eks. ved at undervisningsbyrden kunne reduceres i starten af anseettelsen og
konverteres til obligatorisk danskkursus
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« 8 naevner: Mulighed for at institutionerne kan yde bidrag til flytteomkostninger

« 6 naevner: Etablering af stgtteforanstaltninger vedragrende beskeeftigelse til Rekruttering af udenlandske forskere til dansk
forskning 33 aegtefeeller. F.eks. at oprette faelles stillinger og deltidsstillinger for

forskeraegtepar

* 4 naevner: At stimulere institutionernes internationale relationer og forskningsnetveerk, idet dette kan "gade jorden" og gger
institutionens internationale profil og attraktivitet

« 3 naevner: Hurtigere sagsbehandlingstid i det offentlige, herunder seerskilt behandling af udenlandske forskere i Udlaendinge-
styrelsen

Fra sével forskerens side som fra repreesentanterne pa institutionerne er der
fremkommet forskellige forslag til konkrete initiativer, der vil kunne imgdekomme
nogle af de gnsker og behov som fremseettes:

« Udarbejdelse af en checkliste/manual, der kan hjaelpe institutionerne til at yde mere systematisk hjeelp og vejledning i forbin-
delse med ansggningsfasen

« Etablere en mentorordning, hvor institutionerne udpeger koordinatorer som, kan stgtte og vejlede de udenlandske forskere i
den farste tid

« Etablering af en central instans, hvor ekspertise vedrgrende relevante forhold for udenlandske forskere kunne veere samlet,
evt. med repraesentanter pa de enkelte forskningsinstitutioner og universiteter til udelukkende at varetage praktiske forhold
vedrgrende udenlandske forskeres etablering i Danmark.

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl|
2001.pdf - 54:20

Rekruttering af udenlandske forskere
4.1. Institutionernes stillingsopslag

Interviewene blandt universiteternes og sektorforskningsinstitutionernes ledelsesniveau viser overordnet, at rekruttering af
udenlandske forskere betragtes som en malsaetning, dvs. noget man bevidst sgger at fremme. Det anfares typisk, at forsknin-
gen, og det marked, der er for rekruttering af medarbejdere til forskningen, grundlaeggende er internationalt. Institutionerne
vurderer det som vigtigt at have international synlighed og netveerk. Rekruttering af udenlandske forskere betragtes af instituti-
onerne derfor som et mal og samtidig ogséa et middel til fremme institutionens internationale netveerk. Det fremhaeves dog

Stillingsopslag

Udenlandske fors-
kere
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Side 17-20

samtidig generelt af institutionernes ledelser, at ansaettelse af udenlandske sker under det princip, at man, nar man rekrutterer
forskere, tilstraeber at anseette de fagligt bedst kvalificerede ansggere. En del af institutionerne udtrykker i den sammenhaeng
at have det princip, at udenlandske forskere veelges i de tilfaelde, hvor der er er tale om fagligt ligeveerdige ansggere. Instituti- Rekrutteringspoli-
onerne har typisk i forbindelse med formuleringen af en internationaliseringsstrategi nedfaeldet malseetninger vedrgrende an- tik
seettelse af udenlandske forskere. Institutionernes internationaliseringsstrategi omfatter typisk en bred vifte af indsatsomrader,
herunder udveksling af studerende, invitation af forskere som gaesteundervisere, deltagelse i internationale programmer m.v.
Rekrutteringen af udenlandske forskere indgar saledes blot som et af flere elementer i internationaliseringen. Selvom instituti-
onerne pa centralt niveau har formuleret strategiske mal og hensigtserkleeringer om rekruttering af udenlandske forskere, vur-
derer PLS RAMB@LL Management, at der mellem institutionerne er stor forskel pa, hvorledes institutionerne udmenter disse
mal og strategier i konkrete initiativer. For det farste er der forskel pa, hvor konkrete principper og malsaetninger for rekrutte-
ringen af udenlandske forskere man formulerer pa centralt niveau og melder ud til det decentrale niveau dvs. institut-
ter/afdelinger. P& nogle institutioner har man fra centralt hold udmeldt ret konkrete krav og udviklingsmal for institutionens
sammenszetning af forskere og institutionens internationalisering i gvrigt. P& andre institutioner overlader man det i hgjere grad
til instituttet/afdelingen at fastleegge sin rekrutteringspolicy af udenlandske forskere og gvrige aktiviteter i relation hertil. For det
andet er der forskel p3, i hvilken grad man fra centralt niveau pa institutionen iveerkseetter tveergdende . Rekruttering af uden-
landske forskere til dansk forskning initiativer, administrative procedurer og stgtteforanstaltninger, som skal fremme rekrutte-
ringen og fastholdelsen af udenlandske forskere. P& baggrund af undersggelsen vurderer PLS RAMB@LL Management, at det
i overvejende grad er pa decentralt niveau dvs. fakultets-, institut- eller afdelingsniveau, at man varetager de fleste konkrete
forhold vedrarende rekruttering og fastholdelse af udenlandske forskere herunder afklaring af spgrgsmal om skat, lgn m.v.
samt faglig og social integration efter ansaettelsen. Afheengig af instituttets/afdelingens starrelse kan der veere store forskelle
pa, hvilke ressourcer, det vaere sig med hensyn til personale, rutine og erfaring, der er til stede hos denne til opgaverne i for-
bindelse med rekrutteringen af udenlandske forskere. Dette betyder, at der mellem de enkelte institutter/afdelinger er forskelle
pa omfanget af stgtteforanstaltninger samt de afsatte administrative ressourcer, sekretariatshistand og systematiserede pro-
cedurer vedrgrende social og faglig integration af udenlandske forskere.

| det falgende naevnes nogle eksempler p&, hvor forskelligt institutioner organiserer arbejdet med rekruttering af udenlandske
forskere herunder fordelingen af initiativet mellem det centrale og decentrale niveau.

P& RUC har man organiseret sig saledes, at man fra centralt hold udmelder en gnsket samlet sammensaetning af forskere
med hensyn til adjunkt, lektor og professorniveauet, mens det overlades til det decentrale niveau at afggre sammensaetningen
af danske og udenlandske forskere pa det enkelte institut. Dette begrundes med, at der eksisterer sa store forskelle internt
mellem institutionens fakulteter, at man ikke fra centralt hold gnsker at udstikke retningslinjer omkring rekrutteringsstrategier
vedrgrende udenlandske forskere. Fra centralt niveau er der iveerksat initiativer, der skal understgtte rekrutteringen af uden-
landske forskere. Der er udarbejdet en velkomstpjece til udleendinge, ligesom institutionens internationale kontor tilbyder
sprogkurser og er behjeelpelig med at finde bolig.

KVL er et eksempel pa en institution, som pa centralt niveau har opstillet mere konkrete udviklingsmal for internationaliserin-

gen og meldt dem ud til det decentrale niveau. Institutionens internationaliseringsstrategi fremhaever, at man gnsker at fremme
udvekslingen af danske og udenlandske undervisere. Det er i forbindelse med udviklingsmélene formuleret, at 2-3 af overbyg-
ningsuddannelserne i fremtiden skal udbydes pa engelsk og samtidig betragtes det som en fordel for internationaliseringen, at
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en del af underviserne har faet deres uddannelse i udlandet. Rekruttering af udenlandske forskere til dansk forskning.

| forbindelse med en opprioritering af internationaliseringen har man valgt fremover i hgjere grad at stgtte opgaverne vedrg-
rende disse stgtteforanstaltninger fra centralt

hold, hvor opgaverne hidtil i vid udstraekning er blevet varetaget decentral pa institutionens institutter. Der er etableret et inter-
nationalt sekretariat under den centrale administration, der kan varetage de praktiske stgtteforanstaltninger i forbindelse med
anseettelsen af udleendinge f.eks. spgrgsmal i forbindelse med cpr-nummer, skatteforhold og bolig mv. Konkret arbejder KVL
endvidere med det mal at etablere 50 boliger for udleendinge der er i den forbindelse taget kontakt til Frederiksberg Kommune.

P& Arhus Universitet er der fra centralt hold ivaerksat initiativer, der skal statte rekrutteringen af udenlandske forskere. Blandt
andet rader de enkelte fakulteter fra januar 2001 over hver 6 lejligheder, som kan udlejes til udleendinge i en periode fra en
maned til et ar. Ligeledes har der gennem en arraekke eksisteret en klub for udleendinges eegtefzeller, dette initiativ er blevet
fulgt op, saledes at der er etableret en ny klub, der har til hensigt at skabe ggede relationer mellem de danske og de uden-
landske forskere pa universitetet. Endelig er der pa central hold intentioner om at alt materiale f.eks. studieplaner, Ph.d pro-
grammer og lignende skal udarbejdes p& engelsk, dette er dog en proces der vil fortszette over en &rraekke. Til forskel fra Ar-
hus Universitet har man pa Kgbenhavns Universitet ikke i samme grad fra centralt niveau ivaerksat feelles stgtteforanstaltnin-
ger sadsom boligtilbud eller initiativer som skal sikre den sociale integration af udenlandske forskere. Fra centralt niveau har
man taget initiativ til at oversaette relevante blanketter, mens der ikke er udarbejdet faelles informationsmateriale rettet mod de
udenlandske forskere. Ved Kgbenhavns Universitet har man pa det centrale personalekontor samlet en del af de administrati-
ve opgaver i forbindelse med anszettelse af udenlandske forskere. Her varetages opgaver vedrgrende spgrgsmal om f.eks.
skat, arbejds- og opholdstilladelse samt vejledning af ansggeren vedrgrende diverse praktiske forhold om boligsggning.

Ligeledes er der eksempler p4, at institutionerne indgar i formaliserede samarbejder med eksterne partnere i forbindelse med
etablering af stgtteforanstaltninger. Saledes har man p& Handelshgjskolen i Kgbenhavn indgaet i et samarbejde med et revisi-
onsfirma om, at de udenlandske medarbejdere pa institutionen kan f& vejledning i forbindelse med skatteforhold.

Rekruttering af udenlandske forskere til dansk forskning

Institutionerne har gennemgaende ens principper for, hvorvidt man opslar forskerstillinger internationalt. Som hovedregel fore-
tager institutionerne internationalt opslag af stillinger pa professorniveau. Et stort antal af institutionerne laegger endvidere
engelske udgaver af deres stillingsannoncer ud pa deres hjemmesider. Inden for visse emneomrader opslas stillingerne dog
ikke i udlandet. Det er typisk, nar der er tale om fagomrader, hvor der fordres et seerligt indgaende kendskab til danske forhold
eller til det danske sprog. De interviewede institutioner anfgrer generelt, at man typisk ogsa opslar stillinger internationalt i
tilfaelde, hvor den nationale rekrutteringsbase indenfor et givet fagomrade er for begraenset. Institutionerne anferer, at de har
blandede erfaringer i forbindelse med responsen pa deres internationale opslag. Institutionerne oplever ofte, at et internationalt
opslag resulterer i et stort antal ukvalificerede ansggere, hvilket kan betyde, at ansaettelsesudvalgene overbebyrdes med irre-
levante ansggere.

De udenlandske forskere har faet kendskab til stillingerne i Danmark fra forskellig side. 31% af de udenlandske forskere fik
kendskab til deres nuveerende stilling via en personlig henvendelse. Af de, der fik en personlig henvendelse, kom halvdelen fra
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en stilling i udlandet, den anden halvdel kom fra en stilling i Danmark. En anden stor gruppe (29%) fik kendskab til stillingen via
deres kolleger. Kun 16% fik kendskab til stillingen via en annonce i et udenlandsk tidsskrift. Dette mgnster gaelder uanset om
forskeren kommer fra et EU land, USA/Canada eller fra gvrige lande.

Blandt institutionernes ledelser fremhaeves vigtigheden af internationale netveerk i forbindelse med rekrutteringen af udenland-
ske forskere. Det fremhaeves, at der er tale om en selvforsteerkende proces, hvor det danske forskningsmiljg i kraft af interna-
tionale netveerk far starre international synlighed og dermed nemmere ved at tiltraekke udenlandske forskere, hvilket igen styr-
ker institutionens internationale profil.

Stgrstedelen (58%) af de udenlandske forskere havde ikke veeret i Danmark i faglig sammenhaeng, da de sggte deres stilling i
Danmark. 13% angiver, at de havde familiemaessige relationer i Danmark, da de sggte stillingen. En del institutioner anvender
tidsbegraensede anseettelser som en rekrutteringsve;j.

Saledes kan en periode som gaesteforsker fungere som overgang til en fast anseettelse. Blandt institutionerne anferes det, at
tidsbegraensede stillinger anvendes som en rekrutteringsvej, specielt i forbindelse med ansaettelser pa lavere niveauer.

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og
ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:5

Side 13-14

Flere kvinder i forskerstillinger er et ledelsesansvar. Derfor skal opgaven helt grundlaeggende adresseres af den gverste ledel-
se. Det er ledelsens opgave at opstille malsaetninger om flere kvinder i forskerstillinger. Ledelsen skal udpege malseetninger,
som er synlige og forankrede i de generelle mal for institutionen, og de skal aktivt sgge dem omsat til virkelighed i det daglige
virke. Konkret er ledelsens opgave at veelge initiativer og redskaber, der fremmer malene. Malopfyldelsen skal indga i de op-
samlinger og evalueringer, der med jeevne mellemrum g@r status. Ledelsesopgaven er strategisk, fordi den skal sikre, at der
tages langsigtet vare pa bade kvinder og maend med et forskerpotentiale, samt at alle ressourcer bruges og udvikles. Ledel-
sesopgaven er ikke forskellig fra andre centrale ledelsesopgaver, som kreever, at der opstilles og aftales mal, som udmanter
sig i forpligtende aftaler mellem de forskellige ledelsesniveauer i institutionerne og organisationerne. P& universitetsomradet er
der med den nye universitetslov indfgrt ansat ledelse til at iveerkseette tiltag til at lgse opgaven. Modsat den tidligere lovgivning,
hvorunder universiteterne havde en ledelse, der overvejende var valgt blandt medarbejdere og studerende. Universiteterne er
saledes centrale aktgrer i forskning og uddannelse og for det nationale forskersamfund pa universiteterne savel som uden for i
sektorforskningen, pa hospitalerne og i de private virksomheder. En ansat ledelse |gser ikke i sig selv problemet. Malsaetnin-
gen om flere kvinder i forskerstillinger skal formuleres, prioriteres og veere en aktiv del af den daglige personaleledelse pa
institutionen eller i virksomheden. Ledelsens initiativer og prioriteringer skal vaere synlige for ansatte og omverdenen. Hermed
bliver institutionsforankringen bedre og effekten starre. Udmgntningen bestar i at virkeligggre malsaetningerne i mere konkrete
og detaljerede mal og planer i samarbejde med ledelsen i de enkelte enheder og pa forskellige niveauer i organisationen. Her-
til kommer den Igbende opfalgning af malene.

Universiteterne er forskellige i organisation og sterrelse. Der er bAde mindre universiteter og store fakulteter. Nogle universite-
ter har desuden omfattende samarbejde med eksempelvis industri, hospitaler og sektorforskningsinstitutter og delte ansaettel-
ser af en raekke forskere. Der kan derfor vanskeligt opstilles én samlet standardskabelon for de konkrete opgaver som rektor,
dekaner og institutledere m.fl. hver iseer skal varetage. Det er heller ikke ngdvendigvis de samme initiativer og redskaber, der
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skal anvendes inden for de forskellige fagomrader.

P& sektorforskningsinstitutioner og museer og arkiver er det direktgrens opgave at udmgnte malsaetningen i resultatkontrakten
mellem ressortministeren og bestyrelsen og sikre opfalgning af mélene. Resultatkontrakterne indgas mellem sektorforsknings-
instituttets bestyrelse og det ministerium, som instituttet hgrer under. Sektorforskningsinstitutionerne er som universiteterne
meget forskellige, hvad starrelse, fagomrade og opgaver angar. De private forskningstunge virksomheder indgar ikke pa
samme vis som de offentlige forskningsinstitutioner aftaler med politikerne om konkrete mal. Bestyrelserne for de forskende
virksomheder har imidlertid andre grunde til aktivt ogsa at satse pa kvindelige forskere. Virksomhedernes motivationsfaktor er
bl.a. gnsket om ikke systematisk at miste en stor del af de talenter, der skal bringe virksomheden fremad. @nsket om at afspej-
le det omgivende samfund, saerlige prioriteter og interesser hos ledelse og ejerkreds kan ogsa veere afgarende. Endelig og
ikke mindst peger undersggelser pa, at virksomheder med bade kvinder og maend i ledelsen klarer sig godt i forhold til virk-
somheder, hvor der kun er meend i ledelsen.

Ekstern forskningsfinansierings betydning for rekruttering (4c)

Kilde:

Udtraek:

Nggleord

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:28

Side 94

En hjeelp ved hjemvending fra udlandsophold
To af de interviewede (begge modtagere af et Steno-stipendium) forklarer, at de pa

ansggningstidspunktet sad i udlandet og betragtede en bevilling fra forskningsradet som en oplagt - maske endda den eneste
- made at f& foden indenfor i det danske forskningsmiljg igen. Begge formidler en opfattelse af, at bevillingen fra forskningsra-
det netop var det, der muliggjorde, at de kunne vende hjem og fortsaette deres forskerkarriere i Danmark: Jeg var i den situati-
on, at jeg sad i udlandet og havde siddet der i knap fem ar. Jeg kunne godt vaere blevet i udlandet nogle ar mere, da jeg havde
midler, men jeg var begyndt at f& hjemve, og hvis jeg skulle tilbage til den danske forskningsverden, sé skulle det til at veere,
for jeg havde totalt mistet kontakten. Sa jeg sad i en situation, hvor jeg allerede falte, at jeg havde veeret for leenge veek, og jeg
fandt det enormt vanskeligt at komme hjem til Danmark igen. Det var min primaere arsag til at sege Forskningsradet. Modtager
af Steno-stipendium til kvinder Jeg havde feerdiggjort min ph.d. og var taget til udlandet. Efter to ar valgte jeg at tage hjem. Jeg
havde hgrt om de her stipendiater og sa det som en mulighed for at komme tilbage til Danmark. Jeg opfattede det egentligt
som noget, der var sat

op for at fa forskere tilbage til landet; for at f& dem sluset ind i forskningssystemet igen eller laegge den farste sten pa vejen
mod at fa en fast stilling og en fod indenfor. Modtager af Steno-stipendium

Hjemvending fra
udlandsophold
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P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:54

Side 199-200

3.1.3. Storbritannien

Indsatsen for forskere i begyndelsen af deres karriereforlgb og kvindelige forskere er i Storbritannien forankret hos 'Research
Councils UK' (RCUK), der er de syv engelske forskningsrads hovedorganisation. Blandt 'RCUK's hovedaktiviteter er spgrgs-
malet om rekruttering og fastholdelse af forskere og denne aktivitet omfatter ifglge radet selv finansiering af ca. 15.500 ph.d.-
studerende, 10.000 forskningsansatte pa universiteterne, 4.000 forskningsansatte pa ikke-universiteere forskningsinstitutioner
og 2.000 forskningsstipendiater. 'RCUK's formulerede indsats rettet mod kvinder og yngre forskere bygger pa "The UK's Sci-
ence and Innovation Investment Framework' fra 2004, der blandt farte til oprettelsen af en seerlig enhed med ansvar for disse
omrader: "The RCUK Research Careers and Diversity Unit'. Enhedens opgave er i dag at falge op pa RCUK's seneste 'Re-
search Careers and Diversity Strategy', der blev formuleret i 2007. Strategien har fem hovedmalsaetninger:

# At sgrge for at de mest kreative hjerner rekrutteres til forskningen

# At understgtte forskeruddannelsen og jobmulighederne for forskere tidligt i deres karriereforlgb

# At hjeelpe forskningsinstitutioner med at skabe karrieremuligheder

# At promovere diversitet inden for alle omrader og niveauer i forskningsverdenen herunder ogsa kensdiversitet
# Og endelig at promovere Storbritannien som en attraktiv forskningsdestination for udenlandske forskere

Strategien bygger pa en reekke forudgdende rapporter og analyser, herunder 'The Roberts Report, SET for Success (2002)',
“The Research Careers Initiative' (2002), “The Greenfield Report, SET Fair', der specifikt addresserede kvindespagrgsmalet
(2002) og "Career management for postdoctoral researchers' (1996). Udover at leegge fundamentet for den nuveerende strate-
gi var disse rapporter ogsad medvirkende til oprettelsen af The UK Ressource Centre for Women in SET' samt en omfattende
finansiering til implementeringen af anbefalingerne fra den sékaldte Roberts Report. De engelske forskningsrad har med dette
udgangspunkt gennemfart en lang raekke tiltag pa forskellige niveauer inden for forskningssystemet. For en uddybende beskri-
velse af disse initiativer henvises der til RCUK's hjemmeside: www.rcuk.ac.uk

Evaluering af lgntilskudsordning

Blandt initiativerne iveerksat pa baggrund af Roberts rapporten var et program, der sigtede mod at fremme rekrutteringen og
fastholdelsen af ph.d.- og postdocforskere inden for nggleomrader med rekrutteringsvanskeligheder ved at tilbyde forhgjede
lgn- og stipendiemidler. Dette virkemiddel blev evalueret i 2006. Mere specifikt tilvejebragte virkemidlet ekstra midler, der tillod
forskningsradene at udbyde stipendier og Ignninger over minimumssatsen i relation til forskningsradsbevillinger indenfor om-
rader med seerlige rekrutteringsvanskeligheder. Virkemidlet var som naevnt seerligt rettet mod ph.d.- og postdocniveauerne,
men der blev ikke implementeret fzelles retningslinjer for de enkelte forskningrad. Der viste sig sdledes at veere store forskelle i
praksis i forhold til hvordan virkemidlet blev administreret pa forskellige omrader.

Evalueringen af virkemidlet var blandt andet med dette udgangspunkt ikke ubetinget positiv. Det blev fremhaevet, at pa visse

Eksterne midlers
betydning
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radsomrader kunne lgntilskuddene appliceres pa helt op til 50 % af alle stillinger, og at virkemidlets méalrettethed dermed kun-
ne problematiseres. Baggrunden for at malrette og legitimere denne form for ressourcemalretning med en vis grad af preecisi-
on blev saledes vurderet som mangelfuld. Det blev blandt andet p& denne baggrund ligeledes fremhaevet at mere generelle
foragelser af postdoclgnbevillinger kunne overvejes som alternativ til forsgget pa at identificere saerligt treengende omrader.
Det blev ligeledes fremhzevet i evalueringen, at forskningsradene burde overveje en mere koordineret tilgang til virkemidlet for
at gge opmaerksomheden omkring mulighederne og for at undga uproduktive sammenligninger af forskellige rads forskellige
praksisser. Endelig blev det konkluderet, at forskningsradene i tilleeg til uddelingen af deres bevillinger ogsa i hgjere grad bur-
de felge op pa resultaterne gennem effektiv evaluering og monitorering af bevillingsmodtagernes efterfalgende udvikling. For
yderligere oplysninger om evalueringen henvises til evalueringsrapporten, der kan findes p& web-adressen:

http://www.rcuk.ac.uk/cmsweb/downloads/rcuk/researchcareers/salariesstipends.pdf

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl|
2001.pdf - 54:18

Side 36-37

4.5. Forskeres og institutioners forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af udenlandske Udenlandske fors-
forskere Samtlige undersggelsens deltagere har haft lejlighed til at anfare forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for kere

rekruttering og fastholdelse af udenlandske forskere. 96 ud af de 193 adspurgte forskere har benyttet sig af muligheden for at

neevne et eller flere forhold som de mente kunne ggre det mere attraktivt for udlaendinge at sgge danske forskerstillinger. For-

slagene vedrgrer overordnet falgende:

« 37 neevner: Forhold vedrgrende hgjere lgn og/eller lavere skat

« 16 naevner: Udarbejdelse af skriftligt materiale (en "velkomstpakke") pa engelsk, som giver informationer om generelle dan-
ske samfundsforhold og det danske forskningsmiljg samt institutionen, tilretteleeggelse af fag,

finansieringen af forskningen, eksamen mv. Materialet bgr veere tilgeengelig pa Internet

» 12 naevner: Lettere adgang til forskningsmidler, idet forskerne angiver, at en stor del af deres tid i dag anvendes til at sgge
disse. Der gnskes et mere gennemskueligt tilskudssystem i forbindelse med forskningsfinansiering

« 10 neevner: Etablering af geesteboliger, hvor udenlandske forskere kan tilbydes bolig i perioder af varierende lsengde generel
hjeelp til at finde bolig, eventuelt etablere bytteboliger for forskere

« 8 naevner: Tilbud om danskundervisning, f.eks. ved at undervisningsbyrden kunne reduceres i starten af anseettelsen og
konverteres til obligatorisk danskkursus

« 8 naevner: Mulighed for at institutionerne kan yde bidrag til flytteomkostninger

* 6 naevner: Etablering af stgtteforanstaltninger vedragrende beskeeftigelse til Rekruttering af udenlandske forskere til dansk
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forskning 33 aegtefeeller. F.eks. at oprette faelles stillinger og deltidsstillinger for forskereegtepar

« 4 naevner: At stimulere institutionernes internationale relationer og forskningsnetveaerk, idet dette kan "g@de jorden" og gger
institutionens internationale profil og attraktivitet

« 3 naevner: Hurtigere sagsbehandlingstid i det offentlige, herunder saerskilt behandling af udenlandske forskere i Udlaendinge-
styrelsen

Fra savel forskerens side som fra repreesentanterne pa institutionerne er der fremkommet forskellige forslag til konkrete initia-
tiver, der vil kunne imgdekomme

nogle af de gnsker og behov som fremsaettes:

« Udarbejdelse af en checkliste/manual, der kan hjaelpe institutionerne til at yde mere systematisk hjeelp og vejledning i forbin-
delse med ansggningsfasen

« Etablere en mentorordning, hvor institutionerne udpeger koordinatorer som, kan stgtte og vejlede de udenlandske forskere i
den farste tid

« Etablering af en central instans, hvor ekspertise vedrgrende relevante forhold for udenlandske forskere kunne veere samlet,
evt. med repraesentanter pa de enkelte forskningsinstitutioner og universiteter til udelukkende at varetage praktiske forhold
vedrgrende udenlandske forskeres etablering i Danmark.
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2010.pdf - 62:2

Side 18

Figure 16. Percentage difference in median gross annual eamings between doctorate holders working as
researchers vs. those not working as researchers (2006)
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Source:  OECD, 2007 OECD/UNESCO Institute for Statistics/Eurostat data collecfion on careers of doctorate holders.

This could put at risk the attractiveness of research careers, With this in mind, policy makers have
launched a number of actions to improve work conditions and attractiveness of research careers, such as
increasing the number and amount of doctoral and post-doctoral fellowships, the salaries of young
researchers, promoting access of young graduates to academic employment and improving the quality of
infrastructures and the image of researchers among young people (OECD, 2006 and 2008b). In a context of
increased international mobility, these measures are considered essential to maintain the supply of quality
researchers and attract the best talents to the R&D labs.

Lon
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Kilde: Tabel 17.

Rekruttering og anseettelse(4d)

Kilde: Udtreek: Nggleord
P 6: 4. 29 Rapport. For- Stillingsbesaettelser i 2004-2006 Omfang og type af

nyelse i forskerstaben.
Forskerpersonale og
forskerrekruttering pa
danske universiteter
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Stahle 2007.pdf - 6:1

Side 10-17

rekruttering og

Forskerrekrutteringens omfang stillingskategorier

| tredrsperioden 2004-2006 blev der pa universiteterne i Danmark gennemfgrt i alt 1 800 professor-, lektor og adjunktanseettel-
ser. | gennemsnit blev der arligt ansat cirka 125 professorer, cirka 260 lektorer og cirka 220 adjunkter. Tallene inkluderer bade
varige og tidsbegreensede anseettelser, bade internt og eksternt finansierede stillinger samt stillingsbeszettelser sdvel med som
uden opslag.

Antallet af professoranseaettelser var stgrst inden for samfundsvidenskab og sundhedsvidenskab, hvor der i tredrsperioden blev
ansat hhv. 94 og 117 professorer.

Inden for naturvidenskab var antallet af professoranseettelser 60, inden for teknik 47 og inden for humaniora 32. Fire ud af ti
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professoransaettelser og to ud af ti lektoranseettelser var tidsbegraensede. To tredjedele af de tidsbegraensede professorater
var professor mso-stillinger, mens en tredjedel var ordinaere eller kliniske professorater. f de nyansatte professorer blev 10 %
finansierede med eksterne midler. Blandt lektorerne var andelen af eksternt finansierede 12 % og blandt adjunkterne 19 %. En
ud af ti forskerstillinger besat uden opslag

Af de 1800 forskerstillinger, der blev besat i 2004-2006, blev 11 % besat uden opslag, for eksempel som fglge af, at en forsker
blev kaldet til en professorstilling eller at en bevillingsgiver stillede midler til radighed for anseettelse af en person, som bevil-
lingsgiveren havde udpeget. Stillingsbesaettelse uden opslag gjaldt for 11 % af professoransaettelserne, 8 % af lektoransaettel-
serne og 15 % af adjunktansaettelserne. Flertallet af ansaettelserne uden opslag var tidsbegraensede. Dog blev 22 faste pro-
fessoransaettelser og syv faste lektoransaettelser gennemfgrt uden opslag. Inden for naturvidenskab blev 43 % og inden for
teknik 11 % af professoranseettelserne gennemfart uden opslag. Inden for gvrige hovedomrader varierede andelen fra nul til
seks procent. Andelen af stillingsbesaettelser uden opslag var et par procentpoint hgjere blandt mso-stillingerne end blandt
gvrige professorater. | lektorkategorien var andelen af anseettelser uden opslag 17 % inden for bade sundhedsvidenskab og
teknik og 7 % inden for naturvidenskab. | adjunktkategorien blev naesten hver tredje stilling inden for naturvidenskab og hver
fierde inden for teknik besat uden opslag. Kgnsfordelingen i forskerrekrutteringen | trearsperioden 2004-2006 blev der besat 1
602 professor-, lektor- og adjunktstillinger efter opslag. Andelen af kvinder blandt de nyansatte var 30 %. Det er halvandet
procentpoint mere end i tredrsperioden 2001-2003. Opgjort pa stillingskategorier var kvindeandelen i den seneste trearsperio-
de 18 % blandt professorerne, 31 % blandt lektorerne og 36 % blandt adjunkterne.

Kvindeandelen blandt de nyansatte var i alle tre stillingskategorier hgjere i 2004-2006 end i 2001-2003. Kvindeandelen i re-
krutteringen i 2004-2006 var ogsa hgjere end i bestanden. Det betyder, at kvindeandelen i det videnskabelige personale pa
universiteterne er stigende. Forskellen mellem kvindeandelen blandt de nyansatte og kvindeandelen i bestanden er imidlertid
lille og stigningstakten i andelen af kvinder i det videnskabelige personale er derfor langsom.

Fire ud af ti forskerstillinger uden kvindelige ansggere

Den vigtigste statistiske forklaring til kensfordelingen i forskerrekrutteringen er, at mere end to femtedele (43 %) af alle profes-
sor-, lektor- og adjunktanseettelser, der blev foretaget i 2004-2006, blev gennemfgrt uden kvindelige ansggere og godt en tien-
dedel (11 %) uden mandlige ansggere. Det betyder, at mere end fem ud af ti stillinger (54 %) blev fordelt mellem kennene
alene som fglge af ansggningsmanstret og uden mulighed for hverken bedgmmelsesudvalg eller ansaettende organer at pa-
virke fordelingen mellem kannene.

Syv ud af ti stillinger har kun kvalificerede ansggere af det ene kan

Af de 1 600 forskerstillinger, der blev besat efter opslag, havde 52 % ingen kvalificerede kvindelige ansggere, mens 17 %
manglede kvalificerede mandlige ansggere. Det betyder, at mere end to tredjedele (69 %) af de stillinger, der blev besat i
2004-2006, blev fordelt mellem kgnnene som fglge af, at der til stillingerne kun var kvalificerede ansggere af det ene kgn. Syv
ud af ti professorstillinger, godt fem ud af ti lektorstillinger og mere end fire ud af ti adjunktstilling gik direkte til mandlige ansg-
gere, fordi der ikke var nogen kvalificeret kvindelig ansgger til stillingerne. Tilsvarende gik én ud af ti professorater og to ud af ti
lektorater og adjunkturer direkte til kvindelige ansggere, fordi der ikke var nogen kvalificeret mandlig ansgger. Det betyder, at
syv ud af ti forskerstillinger, der blev besat i 2004-2006, blev fordelt mellem kannene som resultat af, at der til stillingerne kun
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var kvalificerede ansggere af det ene kan. Konkurrencen mellem kvalificerede kvinder og maend

Knap en tredjedel (31 %) af de stillinger, der blev besat i 2004-2006, havde kvalificerede ansggere af begge kan. Kun ved
disse stillingsbesaettelser var der ved beslutningen om ansaettelse mulighed for at vaelge mellem en kvindelig og en mandlig
ansgger. | de 500 professor-, lektor- og adjunktanseettelser, hvor der var konkurrence mellem kvalificerede ansggere af begge
kan, fik kvinderne 43 % af stillingerne. Af professoraterne fik kvinderne 39 %, af lektoraterne 42 % og af adjunkturerne 46 %.

Nar kgnsfordelingen i de ansaettelser i 2004-2006, hvor der var kvalificerede ansggere af begge kgn, sammenlignes med til-
svarende anseettelser i 2001-2003, Sammenfatning fremgar det, at der samlet set er sket et fald p& naesten to procentpoint i
kvindeandelen blandt de nyansatte. Opdelt pa stillingskategorier er billedet mere varieret. | professoranseettelserne, hvor der
mellem kagnnene var en reel konkurrence om stillingerne, er der sket en stigning i kvindeandelen fra 31 % i 2001-2003 til 39 %
i 2004-2006, mens der i lektoranseettelserne er sket et fald fra 45 % til 42 % og i adjunktansaettelserne fra 51 % til 46 %.

Sammenfattende viser statistikken om professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2004-2006, at kvinderne udgjorde 28 %
bade af ansggerne og af de ansggere, der blev fundet kvalificerede. Ogsé inden for de enkelte stillingskategorier var kvinde-
andelen stort set den samme blandt de ansggere, der blev fundet kvalificerede, som blandt samtlige ansggere. | alle tre stil-
lingskategorier var kvindeandelen hgjere blandt dem, der fik stillingerne, end blandt de kvalificerede ansggere. Mens kvinder-
ne udgjorde 28 % af de kvalificerede ansggere, var kvindeandelen 30 % blandt dem, der fik stillingerne. | lektorkategorien var
kvindeandelen blandt de ansatte naesten fem procentpoint hgjere, i adjunktkategorien to procentpoint hgjere og i professorka-
tegorien ét procentpoint hgjere end blandt de kvalificerede ansggere.

Konkurrencen om stillingerne
Ansggere og kvalificerede

Der var i alt omkring 7 400 ansggere (egl. ansggninger) til de cirka 1 600 professor-, lektor- og adjunktstillinger, der i 2004-
2006 blev besat efter opslag. Af ansggerne var 72 % maend og 28 % kvinder. Cirka 67 % af ansggerne blev fundet kvalificere-
de. Kgnsfordelingen blandt de kvalificerede var den samme som blandt ansggerne.

Til professorstillingerne blev en klart starre andel af de kvindelige (62 %) end af de mandlige (55 %) ansggere bedgmt kvalifi-
cerede. Til lektor- og adjunktstillingerne blev stort set samme andel af de kvindelige som af de mandlige ansggere fundet kvali-
ficerede. Andelen af ansggere, der blev fundet kvalificeret, var samlet lidt starre i 2004-2006 end i 2001-2003. Kvindeandelen
af bade ansggerne og de kvalificerede var i alle tre stillingskategorier 2-3 procentpoint hgjere i 2004-2006 end i 2001-2003.
Kvinderne tegnede sig i 2004-2006 for én ud af seks af de kvalificerede ansggere til professorstillingerne, én ud af fire til lek-
torstillingerne og én ud af tre til adjunktstillingerne. Der er over tid sket en klar forggelse i andelen af kvalificerede kvindelige
ansggere til bade professorater og lektorater. | 1998-2000 tegnede kvinderne sig kun for én ud af ti af de kvalificerede ansage-
re til professorstillingerne og én ud fem til lektorstillingerne, mens tallet vedrgrende adjunktstillingerne var det samme i begge
perioder.

Fire ud af ti forskerstillinger besat uden konkurrence
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I godt en fierdedel (27 %) af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2004-2006 var der kun én ansgger per stilling. | pro-
fessorkategorien havde 29 % af stillingerne kun én ansgger. | lektorkategorien var andelen 25 % og i adjunktkategorien 28 %.

Fire ud af ti professor-, lektor- og adjunktanseettelser i 2004-2006 blev gennemfart med kun én kvalificeret ansgger per stilling.
Inden for teknik tiltrak over halvdelen (57 %) af alle stillinger kun én kvalificeret ansgger. Inden for naturvidenskab var andelen
29 %. | professorkategorien havde 48 % af stillingsbesaettelserne kun én kvalificeret ansgger. | lektorkategorien var andelen
42 % og i adjunktkategorien 39 %. Konkurrencen om bade lektor- og adjunktstillingerne er vokset, idet andelen af stillinger, der
i 2004-2006 blev besat uden konkurrence, var ti procentpoint mindre i lektorkategorien og 13 procentpoint mindre i adjunktka-
tegorien end i 2001-2003. Andelen af professorater, som blev besat uden konkurrence, var derimod tre procentpoint hgjere i
2004-2006 end i 2001-2003.

Udenlandske ansggere

Lidt over halvdelen (52 %) af de professor-, lektor- og adjunktstillinger, der blev besat i 2004-2006, havde mindst én uden-
landsk ansgger, og lidt over 40 % havde mindst én kvalificeret udenlandsk ansgger. (Med udenlandske ansggere menes an-
sggere med ikke-dansk statsborgerskab, uanset om ansggerne er bosiddende i Danmark eller ej.) Der var udenlandske ansg-
gere til lidt over halvdelen (51 %) af professorstillingerne, 56 % af lektorstillingerne og 49 % af adjunktstillingerne. Kvalificerede
udenlandske ansggere var der til 37 % af professoraterne, 46 % af lektoraterne og 42 % af adjunkturerne. Inden for jordbrugs-
og veterinaervidenskab havde syv ud af ti professorater udenlandske ansggere og naesten fem ud af ti kvalificerede udenland-
ske ansggere. Andelen af professorater med kvalificerede udenlandske ansggere var mindst inden for samfundsvidenskab,
hvor tre ud af ti stillinger havde kvalificerede udenlandske ansggere.

Lidt mere end en tiendedel (12 %) af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2004-2006 blev gennemfgrt uden kvalifice-
rede danske ansggere. Inden for teknik havde hver femte stilling ingen kvalificeret dansk ansgger. Stillingerne blev besat tak-
ket veere, at der var kvalificerede udenlandske ansggere.

Internationalt stillingsopslag

Ved naesten halvdelen (48 %) af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2004-2006 blev stillingsopslagene offentliggjort
internationalt. Internationalt opslag blev brugt ved naesten tre fijerdedele (73 %) af professoranseettelserne, naesten halvdelen
(47 %) af lektoransaettelserne og en tredjedel af adjunktansaettelserne. Andelen af stillinger med internationalt opslag var
starst inden for teknik, hvor fire ud af fem stillinger (78 %) blev slaet op internationalt, og mindst inden for humaniora, hvor kun
én ud af fem (22 %) blev sldet op internationalt. P& institutionsniveau blev internationalt opslag brugt hyppigst p& Alborg Uni-
versitet, Danmarks Tekniske Universitet og Kgbenhavns Universitet, hvor henholdsvis 75 %, 63 % og 62 % af stillingerne blev
slaet op internationalt. Ved halvdelen af institutionerne blev internationalt stillingsopslag brugt ved hgjst 30 % af ansaettelser-
ne.

Andelen af professorater med internationalt opslag er vokset markant fra 2001-2003 til 2004-2006. Andelen er steget inden for
alle videnskabelige hovedomrader, med undtagelse af humaniora, hvor andelen var stort set den samme i begge perioder.
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Nyansattes alder og baggrund
Alder ved anseettelsen

Den gennemsnitlige alder for forskere, der blev ansat i 2004-2006, var 48 ar for professorer, 40 ar for lektorer og 35 ar for
adjunkter. Fire ud af ti professorer (43 %) var ved anseettelsen 50 ar eller aeldre, mens mindre end to ud af ti (15 %) var yngre
end 40. Af lektorerne var naesten fem ud af ti (46 %) ved ansaettelsen 40 ar eller zldre, mens to ud af ti (19 %) var yngre end
35. Af adjunkterne var 45 % ved anszettelsen 30-34 ar, mens 15 % var 40 ar eller aeldre og 11 % yngre end 30. | alle tre stil-
lingskategorier varierer den gennemsnitlige rekrutteringsalder mellem de videnskabelige hovedomrader. Mens gennemsnitsal-
deren for de nyansatte inden for humaniora var 52 ar for professorer, 43 ar for lektorer og 38 ar for adjunkter, var den inden for
teknik 43 ar for professorerne, 40 for lektorerne og 33 for adjunkterne. | 2004-2006 var den gennemsnitlige rekrutteringsalder
samlet set marginalt hgjere end i 2001-2003. Inden for nogle af de videnskabelige hovedomrader har forandringerne imidlertid
veeret betydelige. | professorkategorien er den gennemsnitlige rekrutteringsalder steget med to ar eller mere inden for humani-
ora og jordbrugs- og veterinaervidenskab, mens den er faldet med naesten fire ar inden for teknik | lektorkategorien er den
gennemsnitlige rekrutteringsalder steget med 1-2 ar inden for humaniora og jordbrugs- og veterinaervidenskab, mens andelen
er faldet noget inden for naturvidenskab og sundhedsvidenskab. Intern og ekstern rekruttering Naesten tre fijerdedele (72 %) af
de professorer, lektorer og adjunkter, der blev ansat i 2004-2006, blev internt rekrutteret, dvs. de nyansatte var i forvejen ansat
ved den samme institution. Blandt professorerne var andelen 71 %, blandt lektorerne 75 % og blandt adjunkterne 69 %. Om-
fanget af internrekrutteringen var generelt det samme som i 2001-2003. Over tid har der dog vaeret en stigende trend i andelen
af internt rekrutterede og i professorkategorien var andelen i 2004-2006 syv procentpoint hgjere end i slutningen af 90'erne.

Andelen af internt rekrutterede varierer mellem de videnskabelige hovedomrader. Mens mere end otte ud af ti nyansatte pro-
fessorer inden for humaniora og teknik blev internt rekrutterede, gjaldt det samme kun for mellem fem og seks ud af ti inden for
sundhedsvidenskab. Internrekrutteringen var i 2004-2006 mindst pa Danmarks Farmaceutiske Universitet, Syddansk Universi-
tet og Danmarks Tekniske Universitet, hvor omkring seks ud af ti nyansatte kom fra institutionens egne led. Stgrst var internre-
krutteringen p& Alborg Universitet og Copenhagen Business School, hvor mere end otte ud af ti forskere blev internt rekrutte-
ret. Otte procent af de forskere, der i 2004-2006 blev ansat pa universiteterne i Danmark, kom fra et andet dansk universitet,
mens 12 % (213) kom fra universiteter og forskningsinstitutter mm. i udlandet. De nyansatte lektorer kom dobbelt s ofte fra en
stilling i udlandet som fra et andet dansk universitet. Udenlandske forskere fra stillinger i Danmark

Der blev i 2004-2006 pa de danske universiteter ansat 426 forskere med udenlandsk statsborgerskab. Det er knap en fjerde-
del (24 %) af de nyansatte forskere. Seks ud af ti (60 %) af de nyansatte forskere med udenlandsk statshorgerskab kom fra
stillinger i Danmark.

Internationaliseringen

Forskermobiliteten fra udlandet til Danmark omfatter bade danske forskere og forskere med udenlandsk statsborgerskab. Af
de 213 forskere, der i 2004-2006 blev rekrutteret til de danske universiteter fra stillinger i udlandet, havde otte ud af ti (79 %)
udenlandsk statsborgerskab og to ud af ti (21 %) dansk. De 213 forskere fra udlandet udgjorde 12 % af de nyansatte forskere
pa universiteterne. Det betyder at hver ottende forskeransaettelse pé de danske universiteter involverede international mobili-
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tet.

Neesten 60 % af de forskere, der kom fra ansaettelser i udlandet, kom fra stillinger i et andet EU-land. 23 % kom fra USA og 18
% fra gvrige lande. Af forskerne, der kom fra stillinger i EU-landene, kom 28 % fra Sverige, 27 % fra Tyskland, 12 % fra Stor-
britannien og 6 % fra Frankrig. Blandt samtlige nyansatte forskere pa de danske universiteter i 2004-2006 udgjorde forskere
med udenlandsk statsborgerskab, der kom fra stillinger i udlandet, godt 9 %. Blandt professorerne var andelen 8 %, blandt
lektorerne 9 % og blandt adjunkterne 11 %. Internationaliseringen af forskerstaben var stgrst inden for naturvidenskab og tek-
nik, hvor 14-15 % af de nyansatte forskere var udenlandske statsborgere, der kom fra stillinger i udlandet. Inden for humanio-
ra, samfundsvidenskab og jordbrugs- og veterinaervidenskab udgjorde udenlandske forskere fra udlandet kun 5-6 % af de
nyansatte. Inden for naturvidenskab havde naesten hver fierde nyansat adjunkt (23 %) udenlandsk statsborgerskab og den
seneste ansaettelse i udlandet.

Bedgmmelsesudvalgene og tidsforbruget i ansaettelserne
Bedgmmelsesudvalgene

Ved professor-, lektor- og adjunktanszettelserne pa universiteterne i 2004-2006 blev der nedsat naesten 1 650 bedgmmelses-
udvalg med i alt godt 5 100 medlemmer. Af medlemmerne var 81 % maend og 19 % kvinder. Andelen af kvindelige udvalgs-
medlemmer var godt et par procentpoint hgjere i 2004-2006 end i 2001-2003. Ved professoransaettelserne var der godt 1 200
medlemmer i bedammelsesudvalgene. Af disse var 14 % kvinder. Ved lektoranseettelserne var der cirka 2 200 bedgmmelses-
udvalgsmedlemmer og ved adjunktanseettelserne cirka 1 700. | begge tilfaelde var otte ud af ti udvalgsmedlemmer meend. Af
bedgmmelsesudvalgene med tre medlemmer havde 68 % mindst to medlemmer, som ikke var ansat ved den ansaettende
institution. Af udvalgene med fem medlemmer havde otte ud af ti mindst tre udefrakommende medlemmer. Af professoransaet-
telsernes bedgmmelsesudvalg med tre medlemmer havde 89 % mindst to udefrakommende medlemmer. Der var medlemmer
med udenlandsk statsborgerskab i 46 % af alle bedgmmelses-udvalg. Ved professoranseettelserne var andelen 77 %, ved
lektoranseettelserne 42 % og ved adjunktanseettelserne 30 %.

Fem ud af ti bedgmmelsesudvalg med kun mandlige medlemmer

Naesten fem ud af ti bedemmelsesudvalg (47 %) havde bade mandlige og kvindelige medlemmer, mens godt fem ud af ti (52
%) alene havde mandlige. Godt én procent af bedgmmelsesudvalgene havde kun kvindelige medlemmer. Andelen af udvalg
med bade mandlige og kvindelige medlemmer er i 2004-2006 steget maerkbart i alle tre stillingskategorier. Ved stillingsbeseet-
telser, hvor der i 2004-2006 var kvindelige ansggere, havde 61 % af bedgmmelsesudvalgene kvindelige medlemmer. Det er
en stigning pa knap tre procentpoint i forhold til 2001-2003. Ved stillingsbeszettelser, hvor der udelukkende var kvindelige an-
sggere, havde 37 % af bedgmmelsesudvalgene alene mandlige medlemmer. Andelen er siden 2001-2003 faldet markant i
professor- og adjunktkategorien, men steget i lektor-kategorien.

Tidsforbruget i ansaettelsesprocessen

Den gennemsnitlige tid fra ansggningsfristens udlgb til den endelige beslutning om ansaettelse var i 2004-2006 lidt over otte
maneder for professorer, godt fire maneder for lektorer og godt tre og en halv méned for adjunkter. Det er i professorkategori-
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en et fald med 0,3 maneder og i lektor- og adjunktkategorien en stigning med 0,1 maneder i forhold til det gennemsnitlige tids-
forbrug i 2001-2003.

Naesten fire ud af ti professoranseettelser blev gennemfart inden for hgjst seks maneder. Den mest tidskraevende fierdedel af
professoranseettelserne strakte sig over mindst 11 maneder. Otte ud af ti lektoranseettelser (81 %) og naesten ni ud af ti ad-
junktansaettelser 87 %) blev gennemfgrt inden for et halvt ar regnet fra ansggningsfristens udlgb. Af lektorerne blev over halv-
delen (56 %) og af adjunkterne 61 % ansat inden for fire maneder efter ansggningsfristens udlgb. Samlet blev halvdelen (50
%) af alle stillingsbeszettelser i 2004-2006 gennemfart inden for hgjst fire maneder fra ansggningsfristens udlgb. Naesten tre
fierdedele (74 %) af stillingerne blev besat inden for hgjst seks maneder. Variationerne i tidsforbruget i anszettelserne er bety-
delige mellem de videnskabelige hovedomrader. Tidsforbruget i professoranseettelserne var i 2004-2006 klart starre inden for
sundhedsvidenskab end inden for gvrige hovedomrader. Ogsa mellem institutionerne var der stor spredning i tidsforbruget.
Ved institutionen med de leengste ansaettelsesprocesser kraevede ansaettelserne i alle tre stillingskategorier i gennemsnit stort
set dobbelt s& lang tid som ved institutionerne med de hurtigst gennemfgrte anseettelser.
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Side 87-89

2.6 Sammendrag om kgnsfordelingen i forskerrekrutteringen

1 2003-2006 blev der besat 1 602 professor-, lektor- og adjunktstillinger efter opslag. Andelen af kvinder blandt de nyansatte
var 30 %. Opgjort pa stillingskategorier var kvindeandelen 18 % blandt professorerne, 31 % blandt lektorerne og 36 % blandt
adjunkterne. Kvindeandelen blandt de nyansatte har i alle tre stillingskategorier vaeret hgjere i 2004-2006 end i 2001-2003.
Kvindeandelen i rekrutteringen i 2004-2006 har ogsa inden for de fleste hovedomrader veeret hgjere end i bestanden. Det
betyder, at kvindeandelen i det videnskabelige personale pa universiteterne er stigende. Forskellen mellem kvindeandelen
blandt de nyansatte og kvindeandelen i bestanden er imidlertid begreenset og stigningstakten i andelen af kvinder i det viden-
skabelige personale er derfor langsom. Den vigtigste statistiske forklaring til kensfordelingen i rekrutteringen er, at neesten
halvdelen 43 % af alle professor-, lektor- og adjunktanseettelser, der blev foretaget i 2004-2006, blev gennemfgrt uden kvinde-
lige ansggere og godt en tiende-del (11 %) uden mandlige ansggere. Det betyder, at mere end fem ud af ti stillinger (54 %)
blev fordelt mellem kannene alene som falge af ansggningsmgnstret og uden mulighed for hverken bedgmmelsesudvalg eller
ansaettende organer at pavirke fordelingen mellem kgnnene.

Nar der kun tages i betragtning ansggere, der blev fundet kvalificerede, viser det sig, at 52 % af stillingerne ikke havde kvalifi-
cerede kvindelige ansggere, mens 17 % manglede kvalificerede mandlige ansggere. Det betyder, at mere end to tredjedele af
de stillinger, der blev besat i 2004-2006, blev fordelt mellem k@nnene som fglge af, at der til stillingerne kun var kvalificerede
ansggere af det ene kan. Syv ud af ti professorstillinger, godt fem ud af ti lektorstillinger og mere end fire ud af ti adjunktstilling
gik direkte til mandlige ansggere, fordi der ikke var nogen kvalificeret kvindelig ansgger til stillingerne. Tilsvarende gik neer ved
én ud af ti professorater og to ud af ti lektorater og adjunkturer direkte til kvindelige ansggere, fordi der ikke var nogen kvalifi-
ceret mandlig ansgger. Mindre end en tredjedel (31 %) af de stillinger, der blev besat i 2004-2006, havde kvalificerede ansg-
gere af begge kan. Kun ved disse stillingsbeseaettelser var det ved beslutningen om anseettelse mulighed for at veelge mellem
en kvindelig og en mandlig ansgger. | disse 500 professor-, lektor- og adjunktansaettelser, hvor der var konkurrence mellem
kvalificerede ansggere af begge kan, fik kvinderne 43 % af stillingerne.

Af professoraterne fik kvinderne 39 %, af lektoraterne 42 % og af adjunkturerne 46 %. Nar kgnsfordelingen i de ansaettelser i
2004-2006, hvor der var kvalificerede ansggere af begge kagn, sammenlignes med tilsvarende ansaettelser i 2001-2003, frem-
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gar det, at der samlet set er sket et fald p& naesten to procentpoint i kvindeandelen blandt de nyansatte. Opdelt pa stillingska-
tegorier er billedet mere varieret. | professorkategorien er der sket en stigning i kvindeandelen fra 31 % i 2001-2003 til 39 % i
2004-2006, mens der i lektorkategorien er sket et fald fra 45 % til 42 % og i adjunktkategorien fra 51 % til 46 Sammenfattende
vises i tabel 2.26 antallet af ansggere, kvalificerede ansggere og ansatte samt ke@nsfordelingen blandt disse ved samtlige pro-
fessor-, lektor- og adjunktanseettelser, der blev gennemfart i 2004-2006 efter opslag. Tabellen viser, at kvinderne udgjorde 28
% bade af ansggerne og af de ansagere, der blev fundet kvalificerede. Ogsa inden for de enkelte stillingskategorier var kvin-
deandelen 2 Ansaettelser i universiteternes videnskabelige stillinger stort set den samme blandt de ansggere, der blev fundet
kvalificerede, som blandt samtlige ansggere.

Tabel 2.26 Ansggere, kvalificerede ansggere og ansatte ved professor-, lektor- og adjunktansaettelser i 2004-2006. Opgjort
efter stillingskategori og kan. (Appointment of professors, associate professors and assistant professors in 2004-2006. Number
of applicants, qualified applicants and appointees by gender and job category.) Endelig var kvindeandelen i alle tre stillingska-
tegorier hgjere blandt dem, der fik stillingerne, end blandt de kvalificerede ansggere. Mens kvinderne udgjorde 28 % af de
kvalificerede ansggere, var kvindeandelen 30 % blandt dem, der fik stillingerne. | lektorkategorien var kvindeandelen blandt de
ansatte nsesten fem procent-point hgjere, i adjunktkategorien to procentpoint hgjere og i professorkategorien ét procentpoint
hgjere end blandt de kvalificerede ansggere.
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Der var i alt cirka 7 400 ansggere (egl. ansggninger) til de 1 600 professor-, lektor- og adjunktstillinger, der i 2004-2006 blev

besat efter opslag. Af ansggerne var 72 % maend og 28 % kvinder. Cirka 67 % af ansggerne blev fundet kvalificerede. Kans- Rekruttering
fordelingen blandt de kvalificerede var den samme som blandt ansggerne. Til professorstillingerne blev en klart stgrre andel af
de kvindelige (62 %) end af de mandlige (55 %) ansggere bedgmt kvalificerede. Til lektor- og adjunktstillingerne blev stort set
Side 105-107 samme andel af de kvindelige som af de mandlige ansggere fundet kvalificerede. Andelen af ansggere, der blev fundet kvalifi-
ceret, var samlet lidt stgrre i 2004-2006 end i 2001-2003. | lektorkategorien steg andelen af kvalificerede ansggere fra 63 % til
67 % og i adjunktkategorien fra 69 % til 71 %, mens andelen i professorkategorien faldt fra 64 % til 59 %. Kvindeandelen af
bade ansggerne og de kvalificerede var i alle tre stillingskategorier 2-3 procentpoint hgjere i 2004-2006 end i 2001-2003.

Stillingsopslag

Kvinderne tegnede sig i 2004-2006 for én ud af seks kvalificerede ansggere til professorstillingerne, én ud af fire til lektorstillin-
gerne og én ud af tre til adjunktstillingerne. Der er over tid sket en klar veekst i andelen af kvinder blandt de kvalificerede ansg-
gere til bade professorater og lektorater. 1 1998-2000 tegnede kvinderne sig kun for én ud af ti kvalificerede ansggere til pro-
fessorstillingerne og én ud fem til lektorstillingerne. Nar det geelder ansggerne til adjunktstillingerne var tallet det samme i beg-
ge perioder.

Fire ud af ti forskerstillinger besat uden konkurrence

| godt en fierdedel (27 %) af professor-, lektor- og adjunktanseettelserne i 2004-2006 var der kun én ansgger per stilling. | pro-
fessorkategorien havde 29 % af stillingerne kun én ansgger. | lektorkategorien var andelen 25 % og i adjunktkategorien 28 %.
Fire ud af ti (42 %) professor-, lektor- og adjunktansaettelser i 2004-2006 blev gennemfgrt med kun én kvalificeret ansgger per
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stilling. Inden for teknik tiltrak over halvdelen (57 %) af alle stillinger kun én kvalificeret ansgger. Inden for naturvidenskab var
andelen 29 %. | professorkategorien havde 48 % af stillingsbeseettelserne kun én kvalificeret ansgger. | lektorkategorien var
andelen 42 % og i adjunktkategorien 39 %. Konkurrencen om bade lektor- og adjunktstillingerne er vokset, idet andelen af
stillinger, der i den seneste tredrsperiode blev besat uden konkurrence, er ti procentpoint lavere i lektorkategorien og 13 pro-
centpoint lavere i adjunktkategorien end i 2001-2003. Andelen af professorater, som blev besat uden konkurrence, var der-
imod tre procentpoint hgjere i 2004-2006 end i 2001-2003. Udenlandske ansggeres betydning

Lidt over halvdelen (52 %) af de professor-, lektor- og adjunktstillinger, der blev besat i 2004-2006, havde mindst én uden-
landsk ansgger, og lidt over 40 % havde mindst én kvalificeret udenlandsk ansgger. Der var udenlandske ansggere til lidt over
halvdelen (51 %) af professorstillingerne, 56 % af lektorstillingerne og 49 % af adjunktstillingerne. Kvalificerede udenlandske
ansggere var der til 37 % af professoraterne, 46 % af lektorstillingerne og 42 % af adjunktstillingerne. Inden for jordbrugs- og
veterineervidenskab havde syv ud af ti professorater udenlandske ansggere og naesten fem ud af ti kvalificerede udenlandske
ansggere. Andelen af professorater med kvalificerede udenlandske ansggere var mindst inden for samfundsvidenskab, hvor
tre ud af ti stillinger havde kvalificerede udenlandske ansggere.

Lidt mere end en tiendedel (12 %) af professor-, lektor- og adjunktanseettelserne i 2004-2006 blev gennemfgart uden kvalifice-
rede danske ansggere. Inden for teknik havde hver femte stilling ingen kvalificeret dansk ansgger. Stillingerne blev besat tak-
ket veere, at der var kvalificerede udenlandske ansggere. Internationalt stillingsopslag Ved naesten halvdelen (48 %) af profes-
sor-, lektor- og adjunktanseettelserne i 2004-2006 blev stillingsopslagene offentliggjort internationalt. Internationalt opslag blev
brugt ved naesten tre fijerdedele (73 %) af professoranseettelserne, naesten halvdelen (47 %) af lektoransaettelserne og en
tredjedel af adjunktansaettelserne. Med udenlandske ansggere menes her ansggninger fra ikke-danske statshorgere, uanset
om ansggerne er bosiddende i Danmark eller ej. Nar det geelder spgrgsmaélet om forskernes mobilitet fra udlandet i forbindelse
med ansaettelserne henvises til afsnit 4.2. 3

Andelen af stillinger med internationalt opslag var stgrst inden for teknik, hvor fire ud af fem stillinger (78 %) blev slaet op in-
ternationalt, og mindst inden for humaniora, hvor kun én ud af fem (22 %) blev slaet op internationalt. Pa institutionsniveau
blev internationalt opslag brugt hyppigst p& Alborg Universitet, Danmarks Tekniske Universitet og Kebenhavns Universitet,
hvor henholdsvis 75 %, 63 % og 62 % af stillingerne blev slaet op internationalt. Ved halvdelen af institutionerne blev internati-
onalt stillingsopslag brugt ved hgjst 30 % af anseettelserne. Andelen af professorater med internationalt opslag er vokset mar-
kant fra 2001-2003 til 2004-2006. Andelen er steget inden for alle videnskabelige hovedomrader, med undtagelse af humanio-
ra, hvor andelen var stort set den samme i begge perioder
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4.3 Sammendrag om de nyansattes alder og baggrund
Alder ved anseettelsen

Den gennemsnitlige alder for forskere, der blev ansat i 2004-2006, var 48 ar for professorer, 40 ar for lektorer og 35 ar for
adjunkter. To ud af fem professorer var ved anseettelsen 50 ar eller zeldre, mens mindre end én ud af fem var yngre end 40. Af
lektorerne var naesten fem ud af ti ved ansaettelsen 40 ar eller zeldre, mens to ud af ti var yngre end 35. Af adjunkterne var 45
% ved ansaettelsen 30-34 ar, mens 15 % var 40 ar eller seldre og 11 % yngre end 30. | alle tre stillingskategorier varierer den
gennemsnitlige rekrutteringsalder mellem de videnskabelige hovedomrader. Mens gennemsnitsalderen for de nyansatte inden
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Side 119-121

for humaniora var 52 ar for professorer, 43 ar for lektorer og 38 ar for adjunkter, var den inden for teknik henholdsvis 43, 40 og
33ar.

Efter at den gennemsnitlige rekrutteringsalder for universitetsforskerne var steget successivt gennem 80'erne og 90'erne,
vendte trenden efter &rtusindeskiftet med et lille fald i tredrsperioden 2001-2003. | 2004-2006 har der igen veeret en lille stig-
ning i den gennemsnitlige rekrutteringsalder. Samlet set er stigningen marginal, men inden for nogle af hovedomraderne har
forandringerne vaeret maerkbare. | professorkategorien er den gennemsnitlige rekrutteringsalder steget med to ar eller mere
inden for humaniora og jordbrugs- og veterinaervidenskab, mens den er faldet med naesten fire ar inden for teknik | lektorkate-
gorien er den gennemsnitlige rekrutteringsalder steget med 1-2 ar inden for humaniora og jordbrugs- og veterinaervidenskab,
mens andelen er faldet noget inden for naturvidenskab og sundhedsvidenskab.

Intern og ekstern rekruttering

Neesten tre fierdedele (72 %) af de professorer, lektorer og adjunkter, der blev ansat i 2004-2006, blev rekrutterede internt,
dvs. de nyansatte var i forvejen ansat ved den samme institution. Blandt professorerne var andelen 71 %, blandt lektorerne 75
% og blandt adjunkterne 69 %. Omfanget af internrekrutteringen var generelt det samme som i 2001-2003. Over tid har der
dog veeret en stigende tendens i andelen af internt rekrutterede og i professorkategorien var andelen i 2004-2006 syv procent-
point hgjere end i slutningen af 90'erne. Andelen af internt rekrutterede varierer mellem de videnskabelige hovedomrader.
Mens mere end otte ud af ti nyansatte professorer inden for humaniora og teknik blev internt rekrutterede, gjaldt det samme
kun for mellem fem og seks ud af ti inden for sundhedsvidenskab. Internrekrutteringen var i 2004-2006 mindst p4 Danmarks
Farmaceutiske Universitet, Syddansk Universitet og Danmarks Tekniske Universitet, hvor omkring seks ud af ti nyansatte kom
fra institutionens egne led. Starst var internrekrutteringen p& Alborg Universitet og Copenhagen Business School, hvor mere
end otte ud af ti forskere blev intern rekrutteret. Otte procent af de forskere, der i 2004-2006 blev ansat pa universiteterne i
Danmark, kom fra et andet dansk universitet, mens 12 % (213) kom fra universiteter og forskningsinstitutter mm. i udlandet. De
nyansatte lektorer kom dobbelt sa ofte fra en stilling i udlandet som fra et andet dansk universitet. Udenlandske forskere fra
stillinger i Danmark Der blev i 2004-2006 pa de danske universiteter ansat 426 forskere med udenlandsk statsborgerskab. Det
er knap en fierdedel (24 %) af de nyansatte forskere. Seks ud af ti (60 %) af de nyansatte forskere med udenlandsk statsbor-
gerskab kom fra stillinger i Danmark, mens fire ud af ti (40 %) kom fra stillinger i udlandet. Danske og udenlandske forskere fra
udlandet Af de 213 forskere, der i 2004-2006 blev rekrutteret fra stillinger i udlandet, havde otte ud af ti (79 %) udenlandsk
statsborgerskab, mens to ud af ti (21 %) havde dansk. De 213 forskere fra udlandet udgjorde 12 % af de nyansatte forskere pa
universiteterne. Det betyder at hver ottende forskeranseettelse p& de danske universiteter involverede international mobilitet.

Udenlandske forskere fra udlandet

Blandt samtlige nyansatte forskere pa de danske universiteter i 2004-2006 udgjorde de udenlandske forskere, der blev rekrut-
teret fra stillinger i udlandet, godt 9 %. Blandt professorerne var andelen 8 %, blandt lektorerne 9 % og blandt adjunkterne 11
%. Internationaliseringen af forskerstaben var stgrst inden for naturvidenskab og teknik, hvor 14-15 % af de nyansatte forskere
var udenlandske statsborgere, der kom fra stillinger i udlandet. Inden for humaniora, samfundsvidenskab og jordbrugs- og
veterineervidenskab udgjorde de udenlandske forskere, der kom fra anseaettelser i udlandet, kun 5-6 % af de nyansatte. Inden
for naturvidenskab havde naesten hver fierde nyansat adjunkt (23 %) udenlandsk statshorgerskab og den seneste anseettelse i
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udlandet.
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Side 4

One result of the empirical analysis in the present paper is, that the expected direct career path or pipeline from assistant pro-
fessor to associate professor, i.e., a closed tenure track system does not exist in Denmark. A large number of researchers
enter the Danish university sector at associate or full professor level without former employment in the Government research
sector (in the previous 6 years), i.e. come from research institutions in other countries, R&D departments in the private sector
or from non-research jobs. This indicates a relative high interaction with other (research) environments.
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Side 4

A second result, partly supporting the findings of gender related barriers by Cohen (1993) and in Denmark by Verner (2007), is
that gender or family obligations has some impact on the inflow to the research sector, i.e., creating gender specific career
paths when sectors outside the universities are taken into account.
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Side 16

Further, the analyses did not support the findings of gender related barriers (discrimination) within the Danish university sys-
tem. Evidence of persistent gender skewness among the researchers was found due to a major inflow of male researchers at
the associate professor level. Further, an age effect was found showing that younger associate professors have a larger prob-
ability for promotion than older.
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Ofte slas forskerstillinger meget sneevert op, og ofte slas de kun op internt. Om dette skyldes, at mange forskerstillinger reelt er
tildelt navngivne kandidater, inden de slas op, er en overvejelse veerd. Det forhold, at der til omkring halvdelen af de videnska-
belige stillinger kun er én kvalificeret ansgger, kan under alle omsteendigheder veere en medvirkende &rsag til tab af talent.

P& Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) gar man en aktiv indsats for at sikre gget konkurrence om faste stil
linger gennem stor bredde i stillingsopslagene. Samtidig opslas alle stillinger eksternt. Formélet er at sikre s& mange fagligt
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137 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



2009.pdf - 9:20

Side 15

kvalificerede ansggere af begge ken som muligt.

P& Aalborg Universitet (AAU) har dekanerne sammen med Akademisk Rad ansvaret for, at generelle vurderingskriterier og
procedurer ved beseettelse af VIPstillinger er &bne og transparente, samt at bedegmmelsesudvalgene forholder sig eksplicit til
disse kriterier.

Pa AAU er ph.d.stipendier en vaesentlig kilde til rekruttering. Mange stipendier opslas pa baggrund af fuld eller samfinansiering
fra eksterne bidragsydere. Derfor kan det vaere vanskeligt at anvende brede stillings-opslag. Men dekanerne er ansvarlige for,
at ph.d.-stillinger opslas sa bredt som muligt.
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Side 16

Et mangfoldigt arbejds- og forskningsmiljg er positivt for de faglige resultater. Det har Radet for Teknologi og Innovation (RTI)
bl.a. pavist. Ud fra denne betragtning kan det vaere relevant at finde modeller, som fokuserer pa balancen mellem bl.a. maend
og kvinder pa en made, som er forenelig med de grundleeggende principper om kvalitet m.v. Det nationale forskningscenter for
Velfeerd (SFl)’s stillingsopslag er brede — som oftest deekkende hele SFI's forsknings omrade, og ved nedseettelsen af be-
dgmmelsesudvalg tages der hensyn til en afbalanceret sammensaetning af meend og kvinder. | rekrutteringsgjemed har man
fokus pa balancen mellem maend og kvinder, og det er legalt at tage hensyn til balancen i kansfordelingen, hvis de faglige og
personlige kvalifikationer i gvrigt er ligeveerdige.

P& Aarhus Universitet (AU) tilstraebes det ogsa, at konkurrencen om faste stillinger gares mere fair. Bl.a. gennem krav om, at
der skal veere kvinder i bedgmmelsesudvalgene og krav om, at der skal lsegges vaegt pa produktivitet frem for samlet produkti-
on, n&r CV’er vurderes. Dvs., at der skal tages hensyn til den tid, der reelt har veeret til radighed til forskning.

P& Aalborg Universitet (AAU) opfordres ansggere til at synliggare orlovsperioder, og den videnskabelige produktion vurderes
relativt til aktive forskningsar. Dekanerne er ansvarlige for at orien tere bedemmelsesudvalgene herom. Desuden geelder det
ogsa pa AAU, at bedgmmelsesudvalg for videnskabelige stillinger sa vidt muligt skal have medlemmer af begge kan. Dette
geelder ubetinget, nar der er ansggere af begge kan.
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Sammendrag om kgnsfordelingen i forskerrekrutteringen

1 2001-2003 blev der besat 1 589 professor-, lektor- og adjunktstillinger efter opslag. Andelen af kvinder blandt de nyansatte
var 29 %. Opgjort pé stillingskategorier var kvindeandelen 15 % blandt professorerne, 29 % blandt lektorerne og 36 % blandt
adjunkterne.

Kvindeandelen blandt de nyansatte har i alle tre stillingskategorier veeret hgjere i 2001-2003 end i 1998-2000. Kvindeandelen i
rekrutteringen i 2001-2003 har ogsa inden for de fleste hovedomrader vaeret hgjere end i bestanden. Det betyder, at kvinde-
andelen i det videnskabelige personale pa universiteterne er stigende. Forskellen mellem kvindeandelen blandt de nyansatte
og kvindeandelen i bestanden er imidlertid begraenset og stigningstakten i andelen af kvinder i det videnskabelige personale er
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derfor langsom.

Den vigtigste statistiske forklaring til kansfordelingen i rekrutteringen er, at neesten halvdelen (47 %) af alle professor-, lektor-
og adjunktanseettelser, der blev foretaget i 2001-2003, blev gennemfart uden kvindelige ansggere og godt en tiendedel (11 %)
uden mandlige ansggere. Det betyder, at tre ud af fem stillinger (59 %) blev fordelt mellem kgnnene alene som fglge af an-
sggningsmgnstret og uden mulighed for hverken bedgmmelsesudvalg eller ansaettende organer at pavirke fordelingen mellem
kgnnene.

Nar der kun tages i betragtning ansagere, der blev fundet kvalificerede, viser det sig, at 57 % af stillingerne ikke havde kvalifi-
cerede kvindelige ansggere, mens 16 % manglede kvalificerede mandlige ansggere. Det betyder, at naesten tre fijerdedele af
de stillinger, der blev besat i 2001-2003, blev fordelt mellem k@nnene som fglge af, at der til stillingerne kun var kvalificerede
ansggere af det ene kan. Syv ud af ti professorstillinger, neesten seks ud af ti lektorstillinger og hver anden adjunktstilling gik
direkte til mandlige ansggere, fordi der ikke var nogen kvalificeret kvindelig ansgger til stillingerne. Tilsvarende gik neer ved én
ud af ti professorater og to ud af ti lektorater og adjunkturer direkte til kvindelige ansggere, fordi der ikke var nogen kvalificeret
mandlig ansgger.
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Sammendrag om konkurrencen om stillingerne
Ansggere og kvalificerede

Der var i alt cirka 6 300 ansggere til de cirka 1 600 professor-, lektor- og adjunktstillinger, der blev besat pa de danske univer-
siteter i 2001-2003. Af ansggerne var 75 % maend og 25 % kvinder. Cirka 66 % af ansggerne blev fundet kvalificerede. Kagns-
fordelingen blandt de kvalificerede var den samme som blandt ansggerne. Til professorstillingerne blev en lidt starre andel af
de mandlige end af de kvindelige ansggere bedgmt kvalificerede. Til lektor- og adjunktstillingerne blev omvendt en lidt starre
andel af de kvindelige end af de mandlige ansggere fundet kvalificerede. Ansggningsmgnstret og konkurrencen om stillinger-
ne. Andelen af ansggere, der blev fundet kvalificeret, var klart starre i 2001-2003 end i 1998-2000. Stigningen geelder i alle tre
stillingskategorier og for bade kvinder og mzend. | professorkategorien er andelen af kvalificerede ansggere vokset fra 59 % til
64 %, i lektorkategorien fra 61 % til 63 % og i adjunktkategorien fra 61 % til 69 %.

Faldende konkurrence om stillingerne

| godt en tredjedel (34 %) af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2001-2003 var der kun én ansgger per stilling. | pro-
fessorkategorien havde 22 % af stillingerne kun én ansgger. | lektorkategorien var andelen 37 % og i adjunktkategorien 38 %.
Lidt over halvdelen (51 %) af alle professor-, lektor- og adjunktansaettelser i 2001-2003 blev gennemfgart med kun én kvalifice-
ret ansgger per stilling. Inden for jord-brugs- og veterinaervidenskab samt teknik tiltrak omkring 60 % af alle stillinger kun én
kvalificeret ansgger. Inden for samfundsvidenskab, naturvidenskab og sundhedsvidenskab var andelen omkring 50 % og in-
den for humaniora godt 40 %. | professorkategorien havde 45 % af stillingsbesaettelserne kun én kvalificeret ansgger. | lektor-
kategorien var andelen 52 % og i adjunktkategorien 54 %. Andelen af professorater, som blev besat uden konkurrence, var
fem procentpoint hgjere i 2001-2003 end i 1998-2000. Andelen af adjunkturer, der blev besat uden konkurrence, var to pro-
centpoint hgjere, mens andelen af lektorater besat uden konkurrence var stort set den samme i de to perioder.
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Udenlandske ansggeres betydning

Neesten halvdelen af de professor-, lektor- og adjunktstillinger, der blev besat i 2001-2003, havde mindst én udenlandsk ansg-
ger, og en tredjedel havde mindst én kvalificeret udenlandsk ansgger. Der var udenlandske ansggere til lidt over halvdelen af
professorstillingerne og til over 40 % af bade lektor- og adjunktstillingerne. Kvalificerede udenlandske ansggere var der til 30
% af professoraterne og til omkring 35 % af lektor- og adjunktstillingerne. Inden for humaniora havde syv ud af ti professorater
udenlandske ansggere og naesten fem ud af ti kvalificerede udenlandske ansggere. Andelen af professorater med kvalificere-
de udenlandske ansggere var mindst inden for samfundsvidenskab, hvor knap to ud af til stillinger havde kvalificerede uden-
landske ansggere. Mere end en tiendedel af professor-, lektor- og adjunktanseettelserne i 2001-2003 blev gennemfgart uden
kvalificerede danske ansggere. Inden for naturvidenskab og teknik havde hver femte stilling ingen kvalificeret dansk ansgger.
Stillingerne blev besat takket veere, at der var kvalificerede udenlandske ansggere. 4 Ansggningsmgnstret og konkurrencen
om stillingerne

Internationalt stillingsopslag

Ved lidt over en fierdedel af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2001-2003 blev stillingsopslagene offentliggjort inter-
nationalt. Internationalt opslag blev brugt ved naesten 60 % af professoranseettelserne, cirka 20 % af lektoransaettelserne og
16 % af adjunktanseettelserne. Andelen af stillinger med internationalt opslag var stgrst inden for jordbrugs- og veterinaervi-
denskab, hvor nzer ved halvdelen af stillingerne blev sldet op internationalt, og mindst inden for humaniora og naturvidenskab,
hvor kun lidt over en femtedel blev sléet op internationalt. P& institutionsniveau blev internationalt opslag brugt hyppigst pa
Kgbenhavns Universitet, hvor godt halvdelen af stillingerne blev slaet op internationalt. Ved majoriteten af institutionerne blev
internationalt stillingsopslag brugt ved hgjst en femtedel af anseettelserne. Andelen af professorater med internationalt opslag
er vokset markant fra 1998-2000 til 2001-2003. Andelen er steget inden for alle videnskabelige hovedomrader, med undtagel-
se af det naturvidenskabelige, hvor andelen er faldet maerkbart.

P11: 4.30 Rapport. En
forskerstab i forandring.
Forskerspersonale og
forskerrekruttering pa
danske universiteter
2001-2003. UniC & Bertel
Stéhle 2005.pdf - 11:9

Side 87-88

5.3 Sammendrag om de nyansattes alder og baggrund
Alder ved anseettelsen

Den gennemsnitlige alder for forskere, der blev ansat i 2001-2003, var 48 ar for professorer, 40 ar for lektorer og 35 ar for
adjunkter. Fire ud af ti professorer var ved ansaettelsen 50 &r eller eldre, mens to ud af ti var yngre end 40. Af lektorerne var
fire ud af ti ved ansaettelsen 40 ar eller seldre, mens to ud af ti var yngre end 35. Af adjunkterne var godt halvdelen ved ansaet-
telsen 30-34 ar, mens knap to ud af ti var 40 ar eller aeldre og en ud af ti yngre end 30. | alle tre stillingskategorier varierer den
gennemsnitlige rekrutteringsalder mellem de videnskabelige hovedomrader. Mens gennemsnitsalderen for de nyansatte inden
for humaniora var 50 ar for professorer, 42 ar for lektorer og 39 ar for adjunkter, var den inden for naturvidenskab henholdsvis
46, 38 og 32 ar. Den gennemsnitlige rekrutteringsalder for universitetsforskerne er steget successivt gennem de seneste to
decennier, men i tredrsperioden 2001-2003 ser udviklingen ud til at veere vendt. Gennemsnitsalderen ved anseettelsen var i
alle tre stillingskategorier lidt lavere i 2001-2003 end i 1998-2000. | professorkategorien var de nyansatte i gennemsnit 0,7 ar
yngre, i lektorkategorien 0,4 &r yngre og i adjunktkategorien 0,2 ar yngre end i 1998-2000.
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Intern og ekstern rekruttering

Neesten tre fierdedele af de professorer, lektorer og adjunkter, der blev ansat i 2001-2003, blev rekrutterede internt, dvs. de var
i forvejen ansat ved den samme institution. Blandt professorerne og adjunkterne var andelen 72 % og blandt lektorerne 74 %.

Omfanget af internrekrutteringen er steget maerkbart fra 1998-2000 til 2001-2003. Starst har stigningen veeret i professorkate-
gorien, hvor internrekrutteringsandelen i den seneste tredrsperiode var ni procentpoint hgjere end i 1998-2000. Andelen af
internt rekrutterede varierer betydeligt mellem de videnskabelige hovedomrader. Mens omkring otte ud af ti nyansatte profes-
sorer inden for samfundsvidenskab, naturvidenskab og teknik blev internt rekrutterede, gjaldt det samme kun for fem ud af ti
inden for jordbrugs- og veterinaervidenskab samt for seks ud af ti inden for humaniora og sundhedsvidenskab. Knap én ud af ti
professorer, lektorer og adjunkter, der blev ansat pa universiteterne i 2001-2003, kom fra et andet dansk universitet. Ligesa
kom én ud af ti fra en anseettelse ved et universitet eller forskningsinstitut i udlandet.
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1.2 Stillingsbeseettelser i 2001-2003
Forskerrekrutteringens omfang

| trearsperioden 2001-2003 blev der pa universiteterne i Danmark gennemfgrt naesten 1 800 professor-, lektor og adjunktan-
seettelser. | gennemsnit blev der arligt ansat 115 professorer, cirka 240 lektorer og 240 adjunkter. Det er i professor- og ad-
junktkategorien klart flere end i de naermest forudgaende ar, mens gennemsnittet af nyansatte lektorer per ar er ungefeer det
samme som i sidste halvdel af 1990'erne. Omkring 40 % af professoransaettelserne og 17 % af lektoransaettelserne i 2001-
2003 var tidsbegraensede. Andelen af tidshegraensede anseettelser er over tid vokset successivt i professorkategorien, men
forblevet stort set uforandret i lektorkategorien.

Hver tiende stilling besat uden opslag

Godt hver tiende stilling, der blev besat i 2001-2003, blev besat uden opslag. Blandt professoranseettelserne var andelen 10
%, blandt lektoranseettelserne 5 % og blandt adjunktanseettelserne 16 %. | professorkategorien blev en fjerdedel af alle ansaet-
telser inden for naturvidenskab gennemfgrt uden opslag. Inden for sundhedsvidenskab, teknik og humaniora var andelen om-
kring en tiendedel. | lektorkategorien blev godt en tiendedel af stillingerne inden for teknik, 8 % af stillingerne inden for sund-
hedsvidenskab og 7 % af stillingerne inden for naturvidenskab besat uden opslag. | adjunktkategorien blev hver tredje stilling
inden for bade naturvidenskab og teknik besat uden opslag. Inden for gvrige hovedomrader var adjunktansaettelser uden op-
slag sjeeldne.

Kgnsfordelingen i forskerrekrutteringen

Af de naesten 1 600 professor-, lektor- og adjunktstillinger der i 2001-2003 blev besat efter opslag tilfaldt 29 % kvinder. Blandt
de nyansatte professorer var kvindeandelen 15 %, blandt de nyansatte lektorer 29 % og blandt de nyansatte adjunkter 36
%.Kvindeandelen blandt de nyansatte i 2001-2003 var i alle tre stillingskategorier hgjere end i den naermest forudgaende peri-
ode. Kvindeandelen var ogsa hgjere end i bestanden ved udgangen af 2003, hvilket betyder, at kvindeandelen i det videnska-
belige personale pa universiteterne er stigende. Forskellen mellem kvindeandelen blandt de nyansatte og kvindeandelen i
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bestanden er imidlertid begraensset og stigningstakten i andelen af kvinder i det videnskabelige personale er derfor beskeden.
Hver anden stilling uden kvindelige ansggere

Neesten halvdelen af alle professor-, lektor- og adjunktansaettelser i 2001-2003 blev gennemfgrt uden kvindelige ansggere og
godt en tiendedel uden mandlige. Det betyder, at tre ud af fem stillinger (59 %) blev fordelt mellem kannene alene som fglge af
ansggningsmgnstret og uden mulighed for hverken bedemmelsesudvalg eller ansaettende organer at pavirke fordelingen mel-
lem kagnnene.

Tre ud af fire stillinger har kun kvalificerede ansggere af det ene kgn

Nar der kun tages i betragtning ansagere, der blev fundet kvalificerede, viser det sig, at 57 % af stillingerne ikke havde kvalifi-
cerede kvindelige ansggere, mens 16 % manglede kvalificerede mandlige ansggere. Syv ud af ti professorstillinger, neesten
seks ud af ti lektorstillinger og hver anden adjunktstilling gik direkte til mandlige ansggere, fordi der ikke var nogen kvalificeret
kvindelig ansgger til stillingerne. Tilsvarende gik naer ved én ud af ti professorater og to ud af ti lektorater og adjunkturer direk-
te til kvindelige ansggere, fordi der ikke var nogen kvalificeret mandlig ansgger. Det betyder, at naesten tre fierdedele af de
stillinger, der blev besat i 2001-2003, blev fordelt mellem kgnnene som fglge af, at der til stillingerne kun var kvalificerede an-
sggere af det ene kan.

Konkurrencen mellem kvalificerede kvinder og maend

Lidt over en fierdedel (27 %) af de stillinger, der blev besat i 2001-2003, havde kvalificerede ansggere af begge kan. Kun ved
disse stillingsbesaettelser var det ved beslutningen om ansaettelse mulighed for at veelge mellem mindst en kvindelig og mindst
en mandlig ansgger. | de 430 professor-, lektor- og adjunktanseettelser, hvor der i 2001-2003 var konkurrence mellem kvalifi-
cerede ansggere af begge kan, fik kvinderne 45 % af stillingerne. Af professoraterne fik kvinderne 31 %, af lektoraterne 45 %
og af adjunkturerne 51 %.

Sammenfattende viser undersggelsens data om professor-, lektor- og adjunktanseettelserne i 2001-2003, at kvinderne udgjor-
de en fierdedel bade af ansggerne og af de ansggere, der blev fundet kvalificerede. | alle tre stillingskategorier var kvindean-
delen hgjere blandt dem, der fik stillingerne, end blandt de kvalificerede ansggere. Mens kvinderne udgjorde 25 % af de kvali-
ficerede ansggere, var kvindeandelen 29 % blandt dem, der fik stillingerne. I adjunkt- og lektorkategorien var kvindeandelen
blandt de ansatte 4-5 procentpoint hgjere og i professorkategorien ét procentpoint hgjere end blandt de kvalificerede ansgge-
re. 1 Sammenfatning og udvalgte iagttagelser.

1.3 Konkurrencen om stillingerne
Ansggere og kvalificerede

Der var i alt omkring 6 300 ansggere til de cirka 1 600 professor-, lektor- og adjunktstillinger, der blev besat i 2001-2003. To
tredjedele af ansggerne blev fundet kvalificerede. Andelen var klart stgrre end i den forudgaende tredrsperiode. Stigningen
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geelder i alle tre stillingskategorier og for bade kvindelige og mandlige ansggere. | professorkategorien steg andelen af kvalifi-
cerede ansggere fra 59 % til 64 %, i lektorkategorien fra 61 % til 63 % og i adjunktkategorien fra 61 % til 69 %.

Faldende konkurrence om stillingerne

| godt en tredjedel (34 %) af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2001-2003 var der kun én ansgger per stilling. | pro-
fessorkategorien havde 22 % af stillingerne kun én ansgger. | lektorkategorien var andelen 37 % og i adjunktkategorien 38 %.

Lidt over halvdelen (51 %) af alle professor-, lektor- og adjunktanseettelser i 2001-2003 blev gennemfgrt med kun én kvalifice-
ret ansgger per stilling. Inden for jordbrugs- og veteringervidenskab samt teknik tiltrak omkring 60 % af alle stillinger kun én
kvalificeret ansgger. Inden for samfundsvidenskab, naturvidenskab og sundhedsvidenskab var andelen omkring 50 % og in-
den for humaniora godt 40 %. | professorkategorien havde 45 % af stillingerne kun én kvalificeret ansgger. | lektorkategorien
var andelen 52 % og i adjunktkategorien 54 %. Andelen af professorater, som blev besat uden konkurrence, var fem procent-
point hgjere i 2001-2003 end i 1998-2000. Andelen af adjunkturer, der blev besat uden konkurrence, var to procentpoint hgje-
re, mens andelen af lektorater besat uden konkurrence var stort set den samme i de to perioder.

Udenlandske ansggeres betydning

Neesten halvdelen af de professor-, lektor- og adjunktstillinger, der blev besat i 2001-2003, havde mindst én udenlandsk ansg-
ger, og en tredjedel havde mindst én kvalificeret udenlandsk ansgger. Der var udenlandske ansggere til lidt over halvdelen af
professorstillingerne og til over 40 % af bade lektor- og adjunktstillingerne. Kvalificerede udenlandske ansggere var der til 30
% af professoraterne og til omkring 35 % af lektor- og adjunkt-stillingerne. Inden for humaniora havde syv ud af ti professorater
udenlandske ansggere og naesten fem ud af ti kvalificerede udenlandske ansggere. Andelen af professorater med kvalificere-
de udenlandske ansggere var mindst inden for samfundsvidenskab, hvor knap to ud af ti stillinger havde kvalificerede uden-
landske ansggere. Mere end en tiendedel af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2001-2003 blev gennemfart uden
kvalificerede danske ansggere. Inden for naturvidenskab og teknik havde hver femte stilling ingen kvalificeret dansk ansgger.
Stillingerne blev besat takket veere, at der var kvalificerede udenlandske ansggere.

Internationalt stillingsopslag

Ved lidt over en fierdedel af professor-, lektor- og adjunktansaettelserne i 2001-2003 blev stillingsopslagene offentliggjort inter-
nationalt. Internationalt opslag blev brugt ved naesten 60 % af professoransaettelserne, cirka 20 % af lektoranseettelserne og
16 % af adjunktansaettelserne. Andelen af stillinger med internationalt opslag var starst inden for jordbrugs- og veteringervi-
denskab, hvor nzer ved halvdelen af stillingerne blev sléaet op internationalt, og mindst inden for humaniora og naturvidenskab,
hvor kun lidt over en femtedel blev slaet op internationalt. P4 institutionsniveau blev internationalt opslag brugt hyppigst pa
Kgbenhavns Universitet, hvor godt halvdelen af stillingerne blev slaet op internationalt. Ved majoriteten af institutionerne blev
internationalt stillingsopslag brugt ved hgjst en femtedel af anseettelserne.

Andelen af professorater med internationalt opslag er vokset markant fra 1998-2000 til 2001-2003. Andelen er steget inden for
alle videnskabelige hovedomrader, med undtagelse af det naturvidenskabelige, hvor andelen er faldet meerkbart.
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1.4 Nyansattes alder og baggrund
Alder ved anseettelsen

Den gennemsnitlige alder for forskere, der blev ansat i 2001-2003, var 48 ar for professorer, 40 ar for lektorer og 35 ar for
adjunkter. Fire ud af ti professorer var ved ansaettelsen 50 &r eller eeldre, mens to ud af ti var yngre end 40. Af lektorerne var
fire ud af ti ved anseettelsen 40 ar eller zeldre, mens to ud af ti var yngre end 35. Af adjunkterne var godt halvdelen ved ansaet-
telsen 30-34 ar, mens knap to ud af ti var 40 ar eller aeldre og en ud af ti yngre end 30. | alle tre stillingskategorier varierer den
gennemsnitlige rekrutteringsalder mellem de videnskabelige hovedomrader. Mens gennemsnitsalderen for de nyansatte inden
for humaniora var 50 ar for professorer, 42 ar for lektorer og 39 ar for adjunkter, var den inden for naturvidenskab henholdsvis
46, 38 og 32 ar. Den gennemsnitlige rekrutteringsalder for universitetsforskerne er steget successivt gennem de seneste to
decennier, men i tredrsperioden 2001-2003 var gennemsnitsalderen ved anseettelsen i alle tre stillingskategorier lidt lavere end
i 1998-2000. | professorkategorien var de nyansatte i gennemsnit 0,7 ar yngre, i lektorkategorien 0,4 &r yngre og i adjunktka-
tegorien 0,2 &r yngre end i 1998-2000.

Intern og ekstern rekruttering Naesten tre fierdedele af de professorer, lektorer og adjunkter, der blev ansat i 2001-2003, blev
rekrutterede internt, dvs. de var i forvejen ansat ved den samme institution. Blandt professorerne og adjunkterne var andelen
72 % og blandt lektorerne 74 %. Omfanget af internrekrutteringen er steget meerkbart fra 1998-2000 til 2001-2003. Stgrst har
stigningen veeret i professorkategorien, hvor internrekrutteringsandelen i den seneste trearsperiode var ni procentpoint hgjere
end i 1998-2000.

Andelen af internt rekrutterede varierer betydeligt mellem de videnskabelige hovedomrader. Mens omkring otte ud af ti nyan-
satte professorer inden for samfundsvidenskab, naturvidenskab og teknik blev internt rekrutterede, gjaldt det

samme kun for fem ud af ti inden for jordbrugs- og veterinaervidenskab samt for seks ud af ti inden for humaniora og sund-
hedsvidenskab. Knap én ud af ti professorer, lektorer og adjunkter, der blev ansat p& universiteterne i 2001-2003, kom fra et
andet dansk universitet. Ligesa kom én ud af ti fra en ansaettelse ved et universitet eller forskningsinstitut i udlandet.

1.5 Bedgmmelsesudvalgene og tidsforbruget i ansaettelserne
Bedgmmelsesudvalgene

Ved professor-, lektor- og adjunktanseettelserne i 2001-2003 blev der nedsat 1 640 bedgmmelsesudvalg med i alt godt 5 000
medlemmer. Af medlemmerne var 83 % maend og 17 % kvinder. Cirka 18 % af medlemmerne var udleendinge. Andelen af
kvindelige udvalgsmedlemmer var et par procentpoint hgjere i 2001-2003 end i 1998-2000. Af bedgmmelsesudvalgene med
tre medlemmer havde 56 % mindst to medlemmer, som ikke var ansat ved den pagaeldende institution, og af udvalgene med
fem medlemmer havde ni ud af ti mindst tre institutionseksterne medlemmer. | lidt mere end tre procent af alle bedgmmelses-
udvalg i 2001-2003 var der kun institutionsinterne medlemmer. Der var udenlandske medlemmer i 40 % af alle bedgmmelses-
udvalg. Ved professoranseettelserne var andelen 82 %, ved lektoranseettelserne 33 % og ved adjunktanseettelserne 24 %.
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Seks ud af ti bedgmmelsesudvalg har kun mandlige medlemmer

Fire ud af ti bedgmmelsesudvalg havde bade mandlige og kvindelige medlemmer, naesten seks ud af ti havde kun mandlige
og en knap procent kun kvindelige. Fordelingen var stort set den samme i 2001-2003 som i 1998-2000. Ved stillingshesaettel-
ser, hvor der i 2001-2003 var kvindelige ansggere, havde 58 % af bedgmmelsesudvalgene kvindelige medlemmer. Det er et
fald p& fem procentpoint i forhold til 1998-2000. Ved stillingsbeszettelser, hvor der udelukkende var kvindelige ansggere, havde
42 % af bedgmmelsesudvalgene kun mandlige medlemmer. Andelen er siden 1998-2000 steget markant i professor- og ad-
junktkategorien, men faldet i lektor-kategorien.

Tidsforbruget i ansaettelsesprocessen

Den gennemsnitlige tid fra ansggningsfristens udlgb til den endelige beslutning om ansaettelse var i 2001-2003 knap ni mane-
der for professorer, godt fire maneder for lektorer og cirka tre og en halv méaned for adjunkter. Det er i alle tre stillingskategorier
et fald i forhold til det gennemsnitlige tidsforbrug i 1998-2000. En tredjedel af professoranseettelserne blev gennemfgrt inden
for hagjst seks maneder, mens den mest tidskreevende femtedel strakte sig over mindst tolv maneder. Af lektorerne blev over
halvdelen og af adjunkterne to tredjedele ansat inden for fire maneder efter ansggningsfristens udlgb. Kun to ud af ti lektoran-
seettelser og én ud af ti adjunktanszettelser kreevede mere end et halvt ar. Variationerne i tidsforbruget i anseettelserne er bety-
delige mellem de videnskabelige hovedomrader. Tidsforbruget i ansaettelserne var i 2001-2003 i bade professor- og lektoran-
seettelserne klart starre inden for sundhedsvidenskab end inden for gvrige hovedomrader. Ogs& mellem institutionerne var der
store forskelle i tidsforbruget. Og ved institutionen med de leengste ansaettelsesprocesser kraevede ansaettelserne i alle tre
stillingskategorier i gennemsnit mindst dobbelt s& lang tid som ved institutionerne med de hurtigst gennemfarte anseettelser.

P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer, Rapport til Viden-
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Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:4

Side 7

Anseettelsespro-
ces

Langvarige anseettelsesprocedurer ved anseettelse af forskere

Barriere: Anseettelsesprocedurerne i forbindelse med en raekke stillingsbeseettelser er ungdigt langvarige og kan derved med-
fare enten 'huller' i ansaettelsesforlgbene, eller at kvalificerede ansggere finder alternative ansaettelser.

Forslag: Arbejdsgruppen foreslar, at der fastseettes en central norm for, hvor lang sagsbehandlingstiden ma veere i forbindelse
med beseettelse af forskerstillinger til og med lektorniveau. Arbejdsgruppen foreslar en norm pa 2 maneder ved beszettelse af
adjunkt- og post.doc.-stillinger og 3 maneder ved beseettelse af lektorstillinger.

P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer, Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-

Anseettelsespro-
ces

Langvarige anseettelsesprocedurer ved anseettelse af forskere

Det tager ofte mange maneder at beseette adjunkt- og lektorstillinger. De lange sagsbehandlingstider kan medfare, at forskere,
som er ansat i tidsbegreensede stillinger, i kortere eller laengere tid kommer til at st uden anseettelse eller at kvalificerede
ansggere finder alternative ansaettelser. De ofte lange sagsbehandlingstider skyldes blandt andet de tunge administrative
procedurer, og at universiteterne af faglige hensyn gnsker, at bedgmmelsesudvalgene skal sammensaettes af saerligt kvalifice-
rede forskere, der ofte er meget optagede. Det er dog arbejdsgruppens vurdering, at sagsbehandlingstiderne kan nedbringes
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nisteriet 2006.pdf - 12:10

Side 11

uden at sleekke pé kvaliteten af bedgmmelserne.

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:7

Side 2

En bredt sammensat forskerstab er et berigelse for den enkelte forsknings-institution og gar forskningsmiljget mere attraktivt Forskningsmiljg
for de bedste forskere. Det bgr undersgges, om vilkarene for at kunne opna dansk statsborgerskab er hensigtsmaessige mht.
rekruttering og fastholdelse af forskere fra udlandet

Statsborgerskab

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:12

Side 3

Universiteterne og sektorforskningsinstitutionerne bar i deres kontrakter med de respektive ministerier indga aftale om at gge Kgn
andelen af kvinder i forskning, navnlig inden for de omrader, hvor andelen af kvinder er lav. jf. rapporten "Alle talenter i spil
flere kvinder i forskning" fra videnskabsministerens og ligestillingsministerens teenketank om flere kvinder i forskning.

P27: 3.6.15 Rapport.
Research Careers in
Europe Landscape and
Horizons. European
Science Foundation
2009.pdf - 27:5 Side 14

(b) Towards a new scientific quality approach Bias i peer review
Conclusions

Inherent or hidden biases in the peer review system potentially create obstacles to the career advancement of researchers
who have left the (European) academic research system, e.g. for family reasons, to work in industry or to go abroad, and to
researchers with especially risk-taking and innovative approachesl5. It is of course not our intention to question or replace
scientific quality as the prevalent selection criterion in peer review or recruitment. We propose a couple of additional features
which might help to assure more openness and flexibility:

« In reviewing scientific achievements these should be normalised to the actual research experience which an applicant has
gained. This would allow taking into account individual circumstances such as career breaks, e.g. due to family reasons or
intersectoral mobility.

« Researchers working in industry often do not have the right to publish their results to the same extent as researchers in pub-
lic research institutions. Adequate criteria to assess their achievements still need to be developed. In this respect it might help
to focus on a researcher’s project proposal rather than to concentrate on his or her past scientific performance.

« In general, quantitative aspects should count less when it comes to analysing a researcher’s publication or track record. It
should rather be left to the researcher’s discretion to list a very limited number of relevant publications or grants.
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« In dealing with proposals from ‘first applicants’ or with high-risk projects it might be pertinent to attach more importance to the
qualified ex-post evaluation of the results rather than to the detailed a priori assessment of the initial proposal.

« Especially in programmes aiming at researchers’ career development further information (e.g. on an applicant’s potential)
might be gained through interviews in addition to written peer review procedures.

« Recruitment and hiring procedures in universities and research institutions need to be transparent and made public. As a
principle, positions should be announced through open calls. Sometimes targeted hiring might be equally appropriate or even
more feasible. In this case quality standards should be assured, e.g. through external review statements as has been sug-
gested by the European Charter for Researchers

« We invite the ESF and its Member Organisations to revisit their review practices for the purpose of realising a new ‘scientific
quality’ approach.

« We recommend highlighting existing good practice in the support of researchers who would like to re-enter an R&D profes-
sion after a career break. The integration of Human Resources specialists, especially from the private sector, will be essential
at this point.

Recommended action:

We propose the formation of a working group by the Research Careers Forum in cooperation with the ESF Member Organisa-
tion Fora on Peer Review and Evaluation of Funding Schemes and Research Programmes with the aim of preparing a new
scientific quality approach (integrating a gender equality strategy) to be built on firm scientific quality standards. Notably, it
should create transparency, e.g. on the share and success rates of women in research funding.

European added value:

« Benchmarking for ESF and its Member Organisations.
» Enhancing the quality of European research by feeding into the strategies of ESF Member Organisations.

P37: 4.15 Rapport. Hvor

En del af de danskere, der havde faet job i udlandet efter adjunktanszettelsen, gnskede at vende tilbage, men flere gav udtryk

Hjemvending til

gik adjunkterne hen, da for, at de ikke regnede med, at det var muligt. De havde sdledes haft et gnske om at fortseette en universitetskarriere i Dan- Danmark

de gik ud. Dansk Center mark.

for Forskningsanalyse

2004.pdf - 37:9

Side 15

P43: 4.23 Rapport. Barri-  3.1.2 Jobbgrs/jobdatabase Jobdatabase

erer for tiltraekning af
udenlandske forskere.
KU-DTU-RegionH-
samarbejdet 2009.pdf -
43:4

Side 1

En made at praecisere og synligggre job- og karrieremuligheder for udenlandske forskere og deres aegtefzlle i regionen vil
veere at etablere jobbgrs/jobdatabase relateret til uddannelsesinstitutioner og hospitalers forskningsmiljger samt til forsknings-
tunge erhvervsklynger.
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P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagll
2001.pdf - 54:2

Side 8-9

PLS RAMB@LL Management vurderer pa baggrund af undersggelsens resultater, at institutionerne pa ledelsesniveau har
strategiske malsaetninger for rekruttering af udenlandske forskere, men at der er forbedringsmuligheder med hensyn til at kvali-
ficere og effektivisere institutionernes administrative vilkar for gennemfarelsen af ansggnings- og ansaettelsesfasen, samt den
information og service institutionerne yder til forskerne i denne fase. Blandt institutionerne udtrykkes det generelt, at anseettel-
sen af en udenlandsk forsker ofte kan veere forbundet med en vanskelig og tidskreevende afklaring af diverse forhold vedrg-
rende skat, pension, lgnforhold, opholdstilladelse m.v. Specielt p& mindre institutioner, der sjeeldnere rekrutterer udenlandske
forskere, kan det repraesentere en vanskelig opgave at vejlede udenlandske forskere gennem ansggnings- og ansaettelsesfa-
sen pa et ajourfart informationsgrundlag. Undersggelsen viser, at en del af de udenlandske forskere har oplevet afklaring af de
naevnte forhold, som en barriere i forbindelse med ansggnings- og anseettelsesfasen, og efterspgrger bedre information og
service med hensyn til at blive guidet gennem de relevante danske myndigheder. Undersggelsen viser bl.a., at ca. 22% af de
udenlandske forskere oplevede, at der var forhold i forbindelse med deres ansaettelsesfase, der gjorde, at de serigst overveje-
de at sige nej tak til jobbet. En ikke uveesentlig del af de udenlandske forskere oplevede, at afklaring af skatteforhold (24%),
pensionsforhold (18%), behandling af opholds- og arbejdstilladelse (17%), var forhold, der besvaerliggjorde anseettelsesfasen i
forbindelse med den farste ansaettelse. 31% af de forskere, for hvem den nuveerende stilling er deres farste, mener ikke, at
institutionen ydede god service og hjeelp med at guide forskeren gennem de danske myndigheder. 27% finder, at institutionen
ikke ydede tilstraekkelig information om relevante forhold i forbindelse med deres fagrste anseettelse. Andelen er seerlig hgj
(35%) blandt forskere fra USA/Canada. Forskerne gnsker iseer mere specifik information om selve anseettelsesforholdet, her-
under lgnforhold, fagforeningsforhold, ferieforhold, pensionsforhold samt information om det faglige miljg pa institutionen.

PLS RAMB@LL Management vurderer, at der er forbedringsmuligheder med hensyn til, hvilke statteforanstaltninger institutio-
nerne kan tilbyde for at gare det nemmere for udenlandske forskere at flytte og bosaette sig i Danmark. Forskernes tilfredshed
med institutionens stgtteforanstaltninger er moderat, idet 49% angiver, at de har veeret tilfredse, mens de resterende svarer
bade/og (16%) eller nej (24%).

PLS RAMB@LL Management vurderer dog samtidig, at en effektivisering af anszettelsesfasen i et vist omfang beror pa admi-
nistrative forhold/myndigheder, der ligger uden for institutionernes indflydelse. Eksempelvis Udleendingestyrelsens sagsbe-
handling naevnes typisk af bade institutioner og forskere som en barriere i forbindelse med anszaettelsesfasen. Dels opfattes
sagsbehandlingstiden som langsommelig, dels anfares det, at udenlandske forskeres sagsbehandling sammenblandes med
den generelle udleendingepolitik og de restriktive sagsbehandlingsprocedurer, denne omfatter.

Ligeledes neevner en del institutionsledelser, at der er problemer vedrgrende overfgrelse af anciennitet i forbindelse med op-
tjent pension, og at dette i flere tilfeelde har veeret konkret arsag til, at ansaettelser ikke har fundet sted. Der eftersparges tiltag
fra centralt politisk/administrativt niveau i retning af harmonisering af regler pa dette omrade.

PLS RAMB@LL Management vurderer sammenfattende, at der er forbedringsmuligheder med hensyn til at kvalificere og effek-
tivisere anseettelsesprocessen i forbindelse med rekruttering af udenlandske forskere. Det skal dog fremhaeves, at en forbed-
ring af disse administrative elementer samt forbedrede stgtteforanstaltninger givetvis kun har sekundaer betydning i relation til
at tiltreekke og fastholde dygtige udenlandske forskere. Undersggelsen peger nemlig samtidig pa, at det, som har afgarende
betydning for, at en udenlandsk forsker sgger en forskerstilling i Danmark, er stillingens faglige indhold og udviklingsmulighe-
der samt kvaliteten af institutionens forskningsmiljg og faglige omdgmme internationalt.

Anseettelsespro-
ces

Hjeelp til uden-
landske forskere
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ningsrad & Rambagll
2001.pdf - 54:19

Side 23-24

4.2.3. Informationsniveauet i forbindelse med ansaettelsen

Ca. halvdelen (52%) af forskerne svarer, at institutionerne ydede tilstreekkelig information i forbindelse med deres anseettelse,
mens 27% ikke finder, at institutionen ydede tilstreekkelig information. Nar besvarelserne opdeles pa institutioner viser der sig
at veere forskelle.

Pa Kgbenhavns Universitet og Handelshgjskolen i Kgbenhavn giver mere end 75% udtryk for, at institutionen ydede en til-
streekkelig information om relevante forhold i forbindelse med anseettelsen. Pa Danmarks Jordbrugsforskning, RUC og Statens
Seruminstitut giver ca. hver anden udtryk for, at institutionerne ikke ydede tilstraekkelig information om relevante forhold i for-
bindelse med deres anseettelse. Knapt 60% af de udenlandske forskere pd Arhus Universitet giver udtryk for, at institutionen
ydede tilstreekkelig information i forbindelse med anseettelsen. 35% af forskerne fra USA/Canada svarer, at institutionen ikke
ydede tilstreekkelig information, mens 24% af forskerne fra de gvrige lande angiver, at dette er tilfeeldet. Forskerne har typisk
savnet information om falgende:

« Lgnforhold, fagforeningsforhold, ferieforhold og pensionsforhold
« Det faglige miljg p& den pageeldende institution
« Institutionens interne organisation og forhold

« Danske samfundsforhold, herunder skat, og muligheden for lavere skat for udenlandske forskere samt forhold vedrgrende
erhvervelse af opholdstilladelse. Ligeledes gnskes information om det sociale system, herunder helbredsordninger, sygesik-
ring m.v. Institutionernes ledelser vurderer, at der er forskel pa, hvor ofte et institut eller en afdeling kommer i den situation at
skulle statte en udlaending i forbindelse med etablering i Danmark. Det anfares, at det kraever en stor indsats lgbende at vedli-
geholde og opdatere den viden, der er ngdvendig for at kunne yde en relevant vejledning til udenlandske forskere i forbindelse
med etablering mv. Mindre institutioner, som sjaeldent modtager en udenlandsk forsker, mangler derfor typisk rutine med hen-
syn til at yde en opdateret vejlednings- og informationsindsats.

Anseettelsespro-
ces
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Side 17-20

Rekruttering af udenlandske forskere
4.1. Institutionernes stillingsopslag

Interviewene blandt universiteternes og sektorforskningsinstitutionernes ledelsesniveau viser overordnet, at rekruttering af
udenlandske forskere betragtes som en malsaetning, dvs. noget man bevidst sgger at fremme. Det anfgres typisk, at forsknin-
gen, og det marked, der er for rekruttering af medarbejdere til forskningen, grundlaeggende er internationalt. Institutionerne
vurderer det som vigtigt at have international synlighed og netveerk. Rekruttering af udenlandske forskere betragtes af instituti-
onerne derfor som et mal og samtidig ogsa et middel til fremme institutionens internationale netveerk. Det fremhaeves dog
samtidig generelt af institutionernes ledelser, at ansaettelse af udenlandske sker under det princip, at man, nar man rekrutterer
forskere, tilstreeber at anseette de fagligt bedst kvalificerede ansggere. En del af institutionerne udtrykker i den sammenhaeng

Stillingsopslag

Anseettelsespro-
ces

Rekruttering
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at have det princip, at udenlandske forskere veelges i de tilfeelde, hvor der er er tale om fagligt ligeveerdige ansggere.

Institutionerne har typisk i forbindelse med formuleringen af en internationaliseringsstrategi nedfeeldet méalsaetninger vedrgren-
de anseettelse af udenlandske forskere. Institutionernes internationaliseringsstrategi omfatter typisk en bred vifte af indsatsom-
rader, herunder udveksling af studerende, invitation af forskere som geesteundervisere, deltagelse i internationale programmer
m.v. Rekrutteringen af udenlandske forskere indgar saledes blot som et af flere elementer i internationaliseringen. Selvom
institutionerne pa centralt niveau har formuleret strategiske mal og hensigtserklzeringer om rekruttering af udenlandske forske-
re, vurderer PLS RAMB@LL Management, at der mellem institutionerne er stor forskel pa, hvorledes institutionerne udmgnter
disse mal og strategier i konkrete initiativer. For det farste er der forskel pa, hvor konkrete principper og malszetninger for re-
krutteringen af udenlandske forskere man formulerer pa centralt niveau og melder ud til det decentrale niveau dvs. institut-
ter/afdelinger. P& nogle institutioner har man fra centralt hold udmeldt ret konkrete krav og udviklingsmal for institutionens
sammensaetning af forskere og institutionens internationalisering i gvrigt. P& andre institutioner overlader man det i hgjere grad
til instituttet/afdelingen at fastlaegge sin rekrutteringspolicy af udenlandske forskere og gvrige aktiviteter i relation hertil. For det
andet er der forskel p3, i hvilken grad man fra centralt niveau pa institutionen iveerkseetter tveergdende initiativer, administrative
procedurer og stgtteforanstaltninger, som skal fremme rekrutteringen og fastholdelsen af udenlandske forskere. Pa baggrund
af undersggelsen vurderer PLS RAMB@LL Management, at det i overvejende grad er pa decentralt niveau dvs. fakultets-,
institut- eller afdelingsniveau, at man varetager de fleste konkrete forhold vedrgrende rekruttering og fastholdelse af udenland-
ske forskere herunder afklaring af spgrgsmal om skat, len m.v. samt faglig og social integration efter ansaettelsen. Afhaengig af
instituttets/afdelingens starrelse kan der veere store forskelle p&, hvilke ressourcer, det veere sig med hensyn til personale,
rutine og erfaring, der er til stede hos denne til opgaverne i forbindelse med rekrutteringen af udenlandske forskere. Dette
betyder, at der mellem de enkelte institutter/afdelinger er forskelle p& omfanget af statteforanstaltninger samt de afsatte admi-
nistrative ressourcer, sekretariatsbistand og systematiserede procedurer vedrgrende social og faglig integration af udenland-
ske forskere.

| det fglgende naevnes nogle eksempler p&, hvor forskelligt institutioner organiserer arbejdet med rekruttering af udenlandske
forskere herunder fordelingen af initiativet mellem det centrale og decentrale niveau.

P& RUC har man organiseret sig saledes, at man fra centralt hold udmelder en gnsket samlet sammensaetning af forskere
med hensyn til adjunkt, lektor og professorniveauet, mens det overlades til det decentrale niveau at afggre sammensaetningen
af danske og udenlandske forskere pa det enkelte institut. Dette begrundes med, at der eksisterer sa store forskelle internt
mellem institutionens fakulteter, at man ikke fra centralt hold gnsker at udstikke retningslinjer omkring rekrutteringsstrategier
vedrgrende udenlandske forskere. Fra centralt niveau er der iveerksat initiativer, der skal understgtte rekrutteringen af uden-
landske forskere. Der er udarbejdet en velkomstpjece til udleendinge, ligesom institutionens internationale kontor tilbyder
sprogkurser og er behjeelpelig med at finde bolig.

KVL er et eksempel pa en institution, som pa centralt niveau har opstillet mere konkrete udviklingsmal for internationaliserin-
gen og meldt dem ud til det decentrale niveau. Institutionens internationaliseringsstrategi fremhaever, at man gnsker at fremme
udvekslingen af danske og udenlandske undervisere. Det er i forbindelse med udviklingsmélene formuleret, at 2-3 af overbyg-
ningsuddannelserne i fremtiden skal udbydes pa engelsk og samtidig betragtes det som en fordel for internationaliseringen, at
en del af underviserne har faet deres uddannelse i udlandet.

Sammensaetning
af nationaliteter

Hjeelp til uden-
landske forskere

Stillingsopslag
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| forbindelse med en opprioritering af internationaliseringen har man valgt fremover i hgjere grad at stgtte opgaverne vedrg-
rende disse statteforanstaltninger fra centralt hold, hvor opgaverne hidtil i vid udstraekning er blevet varetaget decentral pa
institutionens institutter. Der er etableret et internationalt sekretariat under den centrale administration, der kan varetage de
praktiske stgtteforanstaltninger i forbindelse med anseettelsen af udlaendinge f.eks. spgrgsmal i forbindelse med cpr-nummer,
skatteforhold og bolig mv. Konkret arbejder KVL endvidere med det mal at etablere 50 boliger for udlaendinge der er i den
forbindelse taget kontakt til Frederiksberg Kommune.

P& Arhus Universitet er der fra centralt hold ivaerksat initiativer, der skal statte rekrutteringen af udenlandske forskere. Blandt
andet rader de enkelte fakulteter fra januar 2001 over hver 6 lejligheder, som kan udlejes til udleendinge i en periode fra en
maned til et ar. Ligeledes har der gennem en arraekke eksisteret en klub for udleendinges eegtefzeller, dette initiativ er blevet
fulgt op, saledes at der er etableret en ny klub, der har til hensigt at skabe ggede relationer mellem de danske og de uden-
landske forskere pa universitetet. Endelig er der pa centralt hold intentioner om at alt materiale f.eks. studieplaner, Ph.d pro-
grammer og lignende skal udarbejdes pa engelsk, dette er dog en proces der vil fortsaette over en arraekke. Til forskel fra Ar-
hus Universitet har man pa Kgbenhavns Universitet ikke i samme grad fra centralt niveau ivaerksat feelles stgtteforanstaltnin-
ger sadsom boligtilbud eller initiativer som skal sikre den sociale integration af udenlandske forskere. Fra centralt niveau har
man taget initiativ til at oversaette relevante blanketter, mens der ikke er udarbejdet faelles informationsmateriale rettet mod de
udenlandske forskere. Ved Kgbenhavns Universitet har man pa det centrale personalekontor samlet en del af de administrati-
ve opgaver i forbindelse med anszettelse af udenlandske forskere. Her varetages opgaver vedrgrende spgrgsmal om f.eks.
skat, arbejds- og opholdstilladelse samt vejledning af ansggeren vedrgrende diverse praktiske forhold om boligsggning.

Ligeledes er der eksempler p4, at institutionerne indgar i formaliserede samarbejder med eksterne partnere i forbindelse med
etablering af statteforanstaltninger. Saledes har man p& Handelshgjskolen i Kgbenhavn indgéet i et samarbejde med et revisi-
onsfirma om, at de udenlandske medarbejdere pa institutionen kan f& vejledning i forbindelse med skatteforhold.

Institutionerne har gennemgaende ens principper for, hvorvidt man opslar forskerstillinger internationalt. Som hovedregel fore-
tager institutionerne internationalt opslag af stillinger pa professorniveau. Et stort antal af institutionerne laegger endvidere
engelske udgaver af deres stillingsannoncer ud pa deres hjemmesider.

Inden for visse emneomrader opslas stillingerne dog ikke i udlandet. Det er typisk, nar der er tale om fagomrader, hvor der
fordres et seerligt indgaende kendskab til danske forhold eller til det danske sprog. De interviewede institutioner anfarer gene-
relt, at man typisk ogsa opslar stillinger internationalt i tilfzelde, hvor den nationale rekrutteringsbase indenfor et givet fagomra-
de er for begraenset.

Institutionerne anfarer, at de har blandede erfaringer i forbindelse med responsen pa deres internationale opslag. Institutioner-
ne oplever ofte, at et internationalt opslag resulterer i et stort antal ukvalificerede ansggere, hvilket kan betyde, at ansaettel-
sesudvalgene overbebyrdes med irrelevante ansggere. De udenlandske forskere har faet kendskab til stillingerne i Danmark
fra forskellig side. 31% af de udenlandske forskere fik kendskab til deres nuvaerende stilling via en personlig henvendelse. Af
de, der fik en personlig henvendelse, kom halvdelen fra en stilling i udlandet, den anden halvdel kom fra en stilling i Danmark.
En anden stor gruppe (29%) fik kendskab til stillingen via deres kolleger. Kun 16% fik kendskab til stillingen via en annonce i et
udenlandsk tidsskrift. Dette mgnster geelder uanset om forskeren kommer fra et EU land, USA/Canada eller fra gvrige lande.
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Blandt institutionernes ledelser fremhaeves vigtigheden af internationale netveerk i forbindelse med rekrutteringen af udenland-
ske forskere. Det fremhaeves, at der er tale om en selvforsteerkende proces, hvor det danske forskningsmilja i kraft af interna-
tionale netveerk far stgrre international synlighed og dermed nemmere ved at tiltreekke udenlandske forskere, hvilket igen styr-
ker institutionens internationale profil. Stgrstedelen (58%) af de udenlandske forskere havde ikke veeret i Danmark i faglig
sammenhaeng, da de sggte deres stilling i Danmark. 13% angiver, at de havde familiemaessige relationer i Danmark, da de
sggte stillingen.

En del institutioner anvender tidsbegreensede ansaettelser som en rekrutteringsvej. Saledes kan en periode som geesteforsker
fungere som overgang til en fast ansaettelse. Blandt institutionerne anfares det, at tidsbegraensede stillinger anvendes som en
rekrutteringsvej, specielt i forbindelse med anseaettelser pa lavere niveauer.

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og
ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:9

Side 17

Mange jobopslag inden for forskningsverdenen tiltreekker ikke kvindelige ansggere, og mange opslag tiltraekker kun én kvalifi-
ceret ansgger i det hele taget. Det geelder blandt 38 adjunkter, 37 lektorer og 22 professorer. Smalle opslag gaer det vanskeligt
at tiltreekke flere ansggere, herunder kvindelige ansggere. Bredere stillingsopslag og evt. opslag af flere stillinger samtidig vil
derimod medbvirke til at sikre reel mulighed for flere kvalificerede kandidater og forventeligt ogsa en starre ansggerskare og
sender ikke signaler om, at en bestemt stilling er tilteenkt en bestemt person. Til nogle konkrete forskningsopgaver kan der
imidlertid veere brug for at rekruttere en meget specifik kompetence. | de tilfeelde kan snaevre opslag veere ngdvendige. Over
for dette legitime rekrutteringshensyn star omvendt miljgernes indbyggede og naturlige lyst til for det meste at rekruttere det
kendte og dermed det trygge og det driftssikre. Det er en ledelsesopgave at prioritere. Hvornar gnsker institutionen stillingsop-
slag, der kan forventes kun at tiltreekke en snaever ansggerskare? Og hvornar gnskes brede, abne opslag, som vil kunne til-
traekke utraditionelle kandidater med andre kompetencer og indgangsvinkler?

Stillingsopslag

Kan
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Side 18

Klare udmeldinger om, hvilke kvaliteter der skal til for at blive forsker, skal gares tilgeengelige for alle. Usikkerhed om, hvorvidt
de forngdne kvalifikationer er til stede, kan bremse kvinder i at sgge forskerstillinger. For at sikre lige adgang til informationer
om, hvad der reelt og i praksis kraeves for at komme i betragtning til stillingerne pa de forskellige niveauer, bgr ledelsen veere
med til at synliggere kravene. Ved at seette fokus pa spgrgsmal om mulighederne for videre karriere skabes der desuden mu-
lighed for at bevidstggre de ansatte, som endnu ikke har formuleret faste tanker og forventninger om eget videre forlgb. Gen-
nemsigtigheden kan gges ved, at der pa fakultetets eller institutionens hjemmeside beskrives, hvad der konkret laegges veegt
pa med hensyn til publiceringer, udlandsophold, netveerksdeltagelse, undervisnings og formidlingserfaringer, skitseringer af
fremtidige forskningsprojekter mv.

Frafald af kvindelige forskere mellem to stillingsniveauer som fx ph.d. og adjunkt kan sandsynligvis begraenses bl.a. gennem
motiverende rekrutteringsprocesser, hvor der skabes klarhed om, hvilke og hvor mange stillinger der med de eksisterende
bevillinger kan forventes slaet op. Dermed kan de yngre forskere langt bedre tage bestik af egen situation og muligheder. Le-
delsen pa de forskellige niveauer bar derfor lang tid i forvejen — om muligt gerne et helt ar frem i tiden — melde offentligt ud om
planlagte stillingsopslag. | perioden frem til disse opslag finder sted, bgr der vaere mulighed for at fastholde egnede kandidater
gennem midlertidige anseettelser. Det bgr veere en ledelsesopgave og et vigtigt rekrutteringsveerktgj ogsa at hjeelpe de yngre
kvindelige forskere med at skaffe eksterne midler til kortere midlertidige stillinger, der Igber frem til det tidspunkt, hvor der op-
sl3s faste stillinger. Nogle institutioner og forskningsomrader vil naturligt have lettere ved at skaffe sddanne midlertidige fast-

Usikkerhed om
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152 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



holdelsesmidler end andre. Ledelsens bgr dog under alle omsteendigheder veere stgttende og behjeelpelig pd omradet. anseettelse

Endvidere skal ledelsen aktivt opfordre alle de talentfulde yngre forskere i tidsbegraensede stillinger til at ssge kommende
opslag af faste stillinger. —et vil understgtte besaettelsen af faste stillinger i aben konkurrence, saledes at den bedst kvalificere-
de naturligvis anseettes.
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Hovedparten af forskerne svarer, at rakken af de praesenterede forhold ikke
besvaoriggjords anesmtielean. Afklaring af ekattaforhold er det forhold, der i eterst
cmfang besvarliggjorde ansesttelsen for flest forskere. Ligeledes var det et problem
for naesten hver femmte (19%) at fa en balig.

17% angiver, al sagsbehandingen vedrerende opholds- og arbedsilladelse har
veeret el problem. En naemere analyse afdata viser, atkun 11% af forskerne fra EU-
lande angiver, at detis har vaeret et problem, mens 38% af forskerne fra USA/Canada
cplyser, at de oplevede de danske myndigheders sagsbehanding vedrerende
cpholds- of arbejdstiiadalse som @' forhold, der besvaariggjorde ansaettelsestasen,

Udisandingestyrelsens sagsbehandling oplattes siledes af en cel af forskema somen
bariere | forbincelse med ansatlelsesfasen. Sagsbehandlingstiden |
Udlaandingestyrelsen opfattes som langsommelig, og det fremhaeves herunder, at der
kan vasre problemer forbundet med at & opholdstiladelse ti forskerens sgtefasile.
Bandt de interviewede institutioners ledelser anferes det sdledas, at udenlandske
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Side 17

Det fremgar af tabel 1.10, at cirka 83 procent af anssettelserne i professor og lektorstil-
linger pa danske universiteter kommer fra den danske universitetsverden.

Tabel 1.10: Tidligere ansattelse, for nyansatte pd universiteterne (2004-2006)

professor  lektor  ialt
Samme danske universitet 265 585 B50
Andet dansk universitet 36 47 B3
Dansk sektorforskningsinstitution 7 15 22
Anden offentlig eller privat virksomhed 29 2 61
Andet i Danmark 4 B 12
Udenlandsk universitet eller forskningsinstitution 32 o0 122
ialt (M) 373 T 1150
procent ansatte der kommer fra den danske universitetsverden 81% §3% §3%

Kilde: Bertel Stahle: Fommyelss i forsherstaben — forskerpersonale og forskermekunstering pa danske univer-
siteter 2004-2008.

Det er altsa sadan, at nar der ansasttes professorer bliver der et afledt behov for at
ansastte lektorer, og nar der mangler lektorer, ansasttes de fra adunktgruppen. Derfor
er ligeveegtsfordelingen” blandt stillingskategorierne ikke gaslde for bessstielsen af
“nye” stillinger. | beregningeme antages derfor, at der vil opsta nye adjunktstillinger
svarende til 83 procent af vazksten i VIP-medarbejderskaren pa universiteterne.

Det samiede forventede antal stillinger pa adjunkiniveau er summen af ligevasgst-
forventningen og adjunkistilinger som felge af vasksten | medarbejderantallet pa uni-
versiteterne. | tabel 1.11 vises resultatet af baregningen, samt en raskke andre nagle-
tal

Rekruttering

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:23 [Hurtig og effektiv
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Hurtig og effektiv behandling af ansaettelser er en vigtig konkurrenceparameter for forskningsinstitutionerne. | dag gar der i
gennemsnit 9 maneder fra en professorstilling slas op til anszettelsen er foretaget. For at kunne bega sig i den internationale
konkurrence om de bedste forskere skal forskningsinstitutionerne kontinuerligt arbejde for at effektivisere anseettelsesprocedu-

rerne.
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Side 100-101

6.3 Sammendrag om forhold i ansaettelsesprocessen Anseettelsespro-
ces

Bedgmmelsesudvalgene

Ved professor-, lektor- og adjunktanszettelserne pa universiteterne i 2001-2003 blev der nedsat 1 640 bedgmmelsesudvalg

med i alt godt 5 000 medlemmer. Af medlemmerne var 83 % maend og 17 % kvinder. Cirka 18 % af medlemmerne var udleen- Bedgmmelsesud-
dinge. Andelen af kvindelige udvalgsmedlemmer var et par procentpoint hgjere i 2001-2003 end i 1998-2000. Ved professor- valg
anseettelserne var der godt 1 100 medlemmer i bedgmmelsesudvalgene. Af disse var 11 % kvinder. Cirka 40 % af udvalgs-

medlemmerne var udleendinge. Ved lektoransaettelserne var der cirka 2 100 bedgmmelsesudvalgsmedlemmer og ved ad-

junktansaettelserne cirka 1 800. | begge tilfaelde var godt otte ud af ti udvalgsmedlemmer maend.

Af bedgmmelsesudvalgene med tre medlemmer havde 56 % mindst to medlemmer, som ikke var ansat ved den pageeldende
institution, og af udvalgene med fem medlemmer havde ni ud af ti mindst tre institutionseksterne medlemmer. Af tre-
personersudvalgene for professorer havde 86 % mindst to institutionseksterne medlemmer. | lidt mere end tre procent af alle
bedgmmelsesudvalg i 2001-2003 var der kun institutionsinterne medlemmer. Der var udenlandske medlemmer i 40 % af alle
bedgmmelsesudvalg. Ved professoranseettelserne var andelen 82 %, ved lektoranseettelserne 33 % og ved adjunktanseaettel-
serne 24 %.

Fire ud af ti bedgmmelsesudvalg havde bade mandlige og kvindelige medlemmer, naesten seks ud af ti havde kun mandlige
og en knap procent kun kvindelige. Fordelingen var stort set den samme i 2001-2003 som i 1998-2000. Ved stillingsbhesaettel-
ser, hvor der i 2001-2003 var kvindelige ansggere, havde 58 % af bedgmmelsesudvalgene kvindelige medlemmer. Det er et
fald pa fem procentpoint i forhold til 1998-2000. 6 Bedgmmelsesudvalgene og tidsforbruget i anseettelserne

Ved stillingsbeseettelser, hvor der udelukkende var kvindelige ansggere, havde 42 % af bedgmmelsesudvalgene kun mandlige
medlemmer. Andelen er siden 1998-2000 steget markant i professor- og adjunktkategorien, men faldet i lektor-

kategorien.

Tidsforbruget i ansaettelsesprocessen

Den gennemsnitlige tid fra ansggningsfristens udlgb til den endelige beslutning om ansaettelse var i 2001-2003 knap ni mane-
der for professorer, godt fire maneder for lektorer og cirka tre og en halv méaned for adjunkter. Det er i alle tre stillingskategorier
et fald i forhold til det gennemsnitlige tidsforbrug i 1998-2000. En tredjedel af professoranseettelserne blev gennemfgrt inden
for hagjst seks maneder, mens den mest tidskreevende femtedel strakte sig over mindst tolv maneder. Af lektorerne blev over
halvdelen og af adjunkterne to tredjedele ansat inden for fire maneder efter ansggningsfristens udlgb. Kun to ud af ti lektoran-
seettelser og én ud af ti adjunktansaettelser kreevede mere end et halvt ar (se figur 6.5).

Variationerne i tidsforbruget i anseettelserne er betydelige mellem de videnskabelige hovedomrader. Tidsforbruget i anszettel-
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serne var i 2001-2003 i bade professor- og lektoranseettelserne klart starre inden for sundhedsvidenskab end inden for gvrige
hovedomrader. Ogsa mellem institutionerne var der stor spredning i tidsforbruget ved anseettelserne, og ved institutionen med
de laengste anseettelsesprocesser kreevede anseettelserne i alle tre stillingskategorier i gennemsnit mindst dobbelt s& lang tid
som ved institutionerne med de hurtigst gennemfgrte ansaettelser
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Universitetsforskernes mobilitet

Anseettelsesvilkars betydning for tiltreekning og fastholdelse (5a)

Kilde:

Udtraek:

Nggleord

P 3: 3.6.4 Debatoplaeg.
Kvinder&forskning -
debatopleeg om dansk
forsknings uudnyttede
reserve. Ministeriet for
Videnskab, teknologi og
udvikling 2009.pdf - 3:18
Side 13

Der er allerede gjort meget for at fa flere talentfulde kvinder til at veelge en forskerkarriere. Ikke mindst pa de danske universi-
teter, hvor der i de seneste ar er gjort en stor indsats for at skabe starre mangfoldighed blandt forskere og ledere. F.eks. har
Kgbenhavns Universitet fet dispensation fra reglerne i Lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskaefti-
gelse m.v.

Dispensationen giver farst og fremmest mulighed for at indfgre et belgnningsprincip, hvor fakulteternes anseettelse af kvindeli-
ge professorer belgnnes med ekstra professorstillinger. Desuden giver dispensationen universitetet mulighed for at oprette
seerlige internationaliseringsstipendier, som fordeles til omrader, hvor der en skeev k@nssammensaetning. Endelig giver den
universitetet mulighed for at ivaerkseette et talentudviklingsprogram samt et tveergdende mentorprogram for kvindelige adjunk-
ter.

Belgnning

Kan
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rPeS: é‘l.szestiefoc;gkrf%ms(e_ Skema 3.2 Sammenligning af anszettelsesvilkar for ansatte | sektorforskningen, Anseettelsesvilkar
insFt)itutioner - Arbtlajélqs— pa unlversiteteme, pa andre offentlige arbejdspladser og | den private sekior
vilkar og holdninger til Forsker | Forsker pa | Anden offentlig Privat
arbejdet. Analyseintitut sektorforskning* | universiteter ansaettelse ansattelse Lan
for Forskning 1999.pdf -
. Lan - - - +
8:2
Sikkerhed |
i ttelse - - -
Side 15 anszetielsen %) ) * Arbejdsindhold
Mulighed for
selv at bestemme
arbejdsindhold + + -

* far ndringen af sfillingsstrukiuren | sekforforskningen var sikkerhadean |
ansattelsen som for andre offentiigt ansatte

Forudsaetningen var saledes, at forskningskvalificerede,

= der vurderer lannen som vigtigere end sikkerhed | ansaetielsen og mulighed
for selv at bestemme arbejdsindhold, vil vaelge den private ansaettelse

- der vurderer sikkerhed | ansattelsen som vigtigere end lan og mulighed for
selv at bestemme arbejdsindhold, vil vaelge offentlig anszaettelse som andet
end forsker

» der vurderer muligheden for selv at bestemme arbejdsindholdet hejere end
lannen og sikkerheden | anszettelsen, vil vaelge ansaettelse som offentligt
ansat forsker

Det blev antaget, at valgmulighederne var mere reelle for de yngste medar-
bejdere, da aldre medarbejdere | sektorforskningen ofte er meget speclalise-
rede, og deres alternative jobmuligheder dermed er meget begraensede, med
mindre de helt skifter arbejdsomrade (og hvis de skifter arbejdsomrade, anta-
geligvis ma acceptere en lavere lgn).

Det blev forventet, at a2ndringen af stillingsstrukturen ville fa nogle til at over-
veje anden offentlig anseetlelse og andre til at overveje privat ansaettelse.
Nogle af disse medarbejdere har allerede faet et andet job, og ville af samme
grund Ikke optraede | undersagelsen, hvis de allerede var fratradt, andre hav-
de forsegt at sege vaek, men var ved Interviewtidspunktet stadig ansat.
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P 9: 4.26 Rapport. Kvin-
delige forskertalenter —
dansk forsknings uud-
nyttede reserve. Ministe-
riet for Videnskab, tek-
nologi og udvikling
2009.pdf - 9:17

Side 12

Store dele af forskningsverdenen er preeget af en arbejdskultur, der dikterer et konstant pres for nye resultater og publikatio-
ner. | denne arbejdskultur er det overvejende de individuelle praestationer, som giver bonus. Man er sit eget projekt, og CV'et
er altafggrende. Forskere, der ikke agerer pa disse preemisser, risikerer, at de gradvist ekskluderes fra deres faglige miljg, og
at de derfor ikke far samme tilbud om deltagelse i forskningssamarbejder, publicering, netveerk, konferencer osv. P& Syddansk
Universitet (SDU) har man i 2009 ansat en ligestillingskonsulent, der bl.a. har til opgave at imgdekomme denne udfordring ved
at iveerksaette kulturforandringstiltag i de enkelte enheder og personalegrupper. Eksempelvis vil konsulenten bista et netveerk
af kvindelige forskere pa Det Samfundsvidenskabelige Fakultet med et forlgb, hvor diskriminerende adfeerd iscenesaettes med
henblik pa at udvikle arbejdspladskulturen.

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

Pa Aarhus Universitet (AU) arbejder et netvaerk af over 200 medlemmer med at forbedre vilkarene for kvindelige forskere.
FRAU — Female Researchers at Aarhus University — har bl.a. arrangeret den internationale idéudvekslingskonference Women
in Academia, som blev afholdt i maj 2009. Jf. www.wia.au.dk.

Arbejdsmiljg

P 9: 4.26 Rapport. Kvin-
delige forskertalenter —
dansk forsknings uud-
nyttede reserve. Ministe-
riet for Videnskab, tek-
nologi og udvikling
2009.pdf - 9:18

Side 13

En individualiseret arbejdskultur og et staerkt konkurrencepraeget arbejdsmiljg er en dbenlys udfordring i forhold til mange isser
yngre forskeres gnske om ogsé at have fritid og familieliv.

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

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

Pa Det nationale forskningscenter for Velfeerd (SFI) har alle adgang til “global arbejdsplads”, og mgder og andre feelles aktivi-
teter placeres sa vidt muligt pa tidspunkter, der muliggar, at medarbejdere kan varetage saedvanlige familierelaterede forplig-
telser.

SFI stgtter desuden, at bade kvinder og maend benytter retten til barsels og foraeldreorlov, retten til omsorgsdage m.v., og SFI
imgdekommer sa vidt muligt ensker om nedsat arbejdstid, orlov eller lignende.

Pa flere institutter p& Syddansk Universitet (SDU) bliver bade kvinder og maend opfordret til at holde barselsorlov, og efter
mindst seks maneders barselsorlov far de mulighed for at vende tilbage til et forskningssemester uden undervisningspligt.

Pa Aalborg Universitet (AAU) er institutlederne ansvarlige for, at forskerfaedre tilskyndes til at holde barsel. HRafdelingen ud-

Arbejdsmiljg

Kgn

Ansaettelsesvilkar
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arbejder information om barselsorlov, og reglerne offentliggares p& HR-afdelingens hjemmeside.

AAU har desuden gjort dekanerne ansvarlige for, at ph.d.ernes gennemfgarelsestid udregnes eksklusiv eventuel orlov afholdt i
ph.d.-perioden.

P 9: 4.26 Rapport. Kvin-
delige forskertalenter —
dansk forsknings uud-
nyttede reserve. Ministe-
riet for Videnskab, tek-

Traditionelt opfattes det forhold, at fastanseettelse er noget, man skal keempe for og gare sig fortjent til, som en naturlig del af
det udskillelsesforlgb, som skal sikre, at kun de bedste opnar en forskningskarriere. Men den usikkerhed i ansaettelsen, som
man skal leve med, kan veere en medvirkende arsag til tab af — ogsa kvindeligt — talent.

P& Syddansk Universitet (SDU)’s naturvidenskabelige fakultet har man i erkendelse af dette indbyggede dilemma oprettet Midlertidige stil-

nologi og udvikling saerlige "frontlinje adjunkturer’ med indbygget mulighed for forlaeengelse til lektorat. Over de naeste 3 &r vil der blive ansat 5 linger
2009.pdf - 9:19 frontlinje adjunkter. Formalet er at tiltreekke og fastholde de allerbedste kandidater. P& SDU kan institutlederne desuden fa
statte til systematisk s@gning efter kandidater, s& der bade er mandlige og kvindelige ansggere til opsladede stillinger. Pa Aar-
Side 14 hus Universitet (AU) arbejder en 'task force’ for flere kvinder i forskningsledelse med at reducere antallet af tidsbegraensede
stillinger med den begrundelse, at de gger usikkerheden for isaer yngre forskere.
P13: 3.1.1 Rapport. Fac- 3.7 Researcher wages and occupational mobility Lan

tors influencing the ef-
fectiveness of R&D ef-
forts in the Nordic coun-
tries. Nordisk Minis-
terrdd 2007.pdf - 13:2

Side 24

In this subsection the focus will be on the response of an individual's wage to a change in the person's occupation from a non-
R&D occupation to an R&D occupation. This illustrates whether an increase in the R&D employment necessary to increase
R&D efforts in society can be expected to lead to large increases in the wage of R&D personnel.

This gives an impression of whether the direct private rate of return to R&D can be expected to remain at a level of about 11
per cent in Denmark when the level of R&D investment increases.

The analysis does, however, miss some potentially important indirect effects. It may be that moving labour from non-R&D oc-
cupations to R&D occupations drives up wages in the non-R&D occupations, thereby decreasing competitiveness in other
sectors which use labour with R&D qualifications.Table 3.9 and Table 3.10 show the results of fixed effects regression of the
wages of researchers over the period 19952002 for women and men, divided on private sector and public sector employers.

The parameter of primary interest is the parameter which captures the wage effect of changing occupation from a non-R&D
occupation to an R&D occupation. Fixed effects regression appears to be useful for this purpose, as the individuals of the
sample do change occupation relatively often, and auxiliary analyses indicate that the individuals who change occupation do
not differ much from those who do not change occupation. Thus, there is a priory reason to expect that fixed effects regression
will allow for identification of the wage effect of changing occupation.

P27: 3.6.15 Rapport.
Research Careers in

Improving the attractiveness and competitiveness of European research Midlertidige stil-
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Europe Landscape and
Horizons. European
Science Foundation
2009.pdf - 27:3

Side 12-13

careers
Conclusions

Even if research organisations and universities in Europe manage to define a career structure for researchers we see a num-
ber of challenges remaining for research careers tracks in the European Research Area. Many of these refer to salary and job-
security issues. We found that some national systems offer open-ended contracts already at an early stage sometimes coincid-
ing with limited mobility and competition. In other systems short-term contracts prevail. In this case the very limited availability
of permanent positions can lead to fierce competition and a high level of (social) insecurity which particularly induces women to
leave the system. In addition, we can see a wide variation regarding the demand for and supply of researchers in different
fields of research: Whereas some disciplines struggle to attract enough highly skilled applicants others — e.g. some humanities
— have to cope with an oversupply of qualified personnel for too few positions in academia.

This again underlines the need to endorse intersectoral mobility and to actively inform researchers about the range of their
career options. Of course we are aware that not all of these challenges can be solved at the level of research organisations
and universities. Most of these call for concerted political action. In this regard we see the European Partnership for Research-
ers as in important step in the right direction. However, ESF Member Organisations could play their part in creating more at-
tractive social, economic or funding conditions for research careers, e.g. by

« Offering salaried positions or stipends supplemented by social security benefits,
« Enabling early scientific independence through targeted funding schemes and career development programmes,

« Achieving supranational agreement on entry conditions for similar programmes supporting different stages of research ca-
reers,

« Allowing more mobility within the ERA by enabling the portability of grants and social security benefits across national boun-
daries and between sectors,

« Providing reliable career prospects through tenure track offers and transparent criteria for career progression,
« Encouraging the interaction of peer groups of researchers at an early stage,

« Supporting gender equality measures, e.g. flexible research career models especially for women with children.
Issues to be addressed

« Although an increasing number of organizations in Europe have managed to introduce new funding schemes which offer
salaried positions or stipends with social security supplements, this issue still needs to be addressed in many European coun-

linger
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tries. In addition, remaining financial obstacles preventing the intersectoral mobility of researchers need to be studied.

« In order to avoid very short-term contracts for researchers we invite Member Organisations to revisit the funding periods of
their projects and make longterm funding (e.g. for three years or more) more easily available.

« Several research organizations in Europe have developed programmes to support research career development. However,
not all of them meet the demand of their respective target groups in terms of reliable career prospects, scientific independence
and flexibility, especially when it comes to cross-border mobility. In order to realise the ‘European Grant Union’ and to offer
highly effective programmes it will be important for research organisations in Europe to take continuous account of the re-
search community’s feedback and to build on existing good practice.

« Especially for early career researchers the interaction in peer networks for the purpose of mentoring and research collabora-
tion seems to be an important step towards achieving scientific independence. Usually, such networks need only a little fund-
ing to get started and to subsist. We therefore encourage the ESF and its Member Organisations to provide the necessary
seed funding to enable such networks and thereby to foster international and intersectoral collaboration.

Recommended actions:

« The issue of flexicurity’ is addressed by working groups at the level of the European Commission (EC). We propose that the
EC include experts from the Research Careers Forum in order to benefit from the joint knowledge and experience of research
organisations in Europe.

« In addition, we suggest the formation of a working group by the Research Careers Forum with the aim of analysing and ad-
vancing ESF Member Organisations’ programmes for research career development. It should involve representatives of the
ESFMO Forum on Evaluation of Funding Schemes and Research Programmes and researchers of different career stages
from the public and the private sector.

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:27

Side 35

Trods forskellige stillingstyper har adjunkterne indtil videre alle vaeret ansatte ved universitetet, men der eksisterer ogsa en
forholdsvis stor gruppe, der er forsvundet ud af universitetsverdenen. De to store spgrgsmal er dermed "hvorfor?" og "hvor er
de sd nu?". En opteelling viser, at 49% af de, der i 2004 ikke leengere var ansatte pa universitetet, nu har fundet beskeeftigelse
i det private erhvervsliv. Stgrstedelen af dem angav, at de forlod universitetsverdenen efter eget gnske, men kommentarerne
beaerer ogsa preeg af adjunkternes gnske om at forklare, hvorfor de forlod universitetet. Et argument, der bruges af flere af ad-
junkterne, er den faglige udvikling: "Jeg var indtil september 2000 ansat som adjunkt ved [universitetet]. Her valgte jeg at af-
bryde adjunkturet for at prgve kreefter med det virkelige erhvervsliv. Adjunktperioden ved [universitetet] praeget af en "pas dig
selv" holdning, hvor der ikke var fokus pa faglig udvikling hos adjunkten blandt andet derfor valgte jeg at preve kraefter med
noget andet."”

En anden vigtig faktor, der synes at treekke adjunkterne veek fra universitetet, er lgnnen. For manges vedkommende fremhae-
ves det i kommentarerne, at lgnnen i det private eller en anden offentlig institution er langt bedre, end hvad de kunne opna pa
universitetet. Dertil kommer at Ilgnnen uden for universitetet i manges gjne i hgjere grad star mal med kvalifikationer og ar-
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bejdsbyrde: "Fornaermelig lav lgn i forhold til indsats og kvalifikationer."

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:28

Side 36

"Jeg forlod universitetet, fordi jeg var utilfreds med Ign- og anseaettelsesvilkar. | farste omgang blev jeg privat ansat, og nu som
selvsteendig. Jeg arbejder fortsat primaert med forskningsprojekter, som ligesa godt kunne have ligget pa et universitet, men
jeg vil ikke finde mig i at veere ansat pa konsulentvilkar i korte projekter, nar man ikke far en lgn, der svarer dertil."

En sidste pointe, der er med til at forklare, hvorfor nogle adjunkter veelger at droppe deres universitetskarriere, er spgrgsmalet
om personalepleje. Flere papeger, at man som universitetsansat ofte er overladt til sig selv, og derfor bliver tiltrukket af, at der,
ifglge adjunkterne, i det private la&egges mere vaegt pa personalepleje, og at der ggres en starre indsats for at skabe et velfun-
gerende arbejdsmiljg:

"Meget mere personalepleje/bedre ledelse/bedre arbejdsmiljg i det private. Medfgrer mindre stress og langt starre arbejds-
gleede og tilfredshed." Samtidig med at der tilsyneladende er visse forhold uden for universitetet, der er meget tiltreekkende, er
der ogsa forhold inden for universitetet, der ggr, at nogle adjunkter forsvinder, selvom de i bund og grund helst ville blive inden
for universitetsverdenen. Mange er enige om, at der bade kan opnas akademiske udfordringer inden for universitetets murer
savel som udenfor. Hvad der i mange tilfselde viser sig at veere afggrende er den ringe udsigt til fastansaettelse, der tvinger
dem, der gnsker stabilitet og sikkerhed, til at sgge veek fra universitetet:

"Forskningsfrined er ikke afggrende for mig, det er derimod fastanseettelse. Derfor var det mest oplagte at kvitte universitetet
og s@ge til en privat virksomhed."

Anseaettelsesvilkar

Arbejdsmiljg

Midlertidige
anseettelser

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:30

Side 37-38

3.3 Kommentarer til forhold pa universiteterne

Et punkt, der ligesom i de foregéende afsnit, gar sig geeldende, er utilfredsheden med anseettelsesforholdende. Generelt er
adjunkterne glade for deres arbejde pa universitet, hvor de gode muligheder for selv at have indflydelse pa ens eget arbejde,
og den frihed det dermed giver, ofte bliver fremhaevet i kommentarerne. Men ét men ggr sig gaeldende for de fleste kommenta-
rer, og det er de usikre ansaettelsesforhold og fremtidsudsigter: "Arbejdsforholdene er fremragende mht. indflydelse pa, hvad
man laver i dagligdagen, men lgnsystemet er utidssvarende, og karrierestigen er vanskelig." "Darlige karrieremuligheder pga.
at kun meget fa faste stillinger slas op [...] Spaendende job med meget stor frihed til selv at give arbejdet indhold og vaerdi."
Usikkerheden i ansaettelsen kan ifglge flere af adjunkterne have andre afledte effekter, nemlig de ansattes motivation eller
mangel pa samme. Det bliver papeget, at det kan veere sveert at finde motivation til at engagere sig i arbejdspladsen, nar man
ikke kender sin fremtid og stér "med den ene fod ude af daren". Dette bevirker at mange ikke faler det samme ansvar over for
anseaettelsesstedet, nar man blot er p& kontrakt. S&danne faktorer kan medfare, at danske universiteter kan virke uattraktive,
og derfor veelger nogle adjunkter i stedet at sgge til udlandet for at fortsaette karrieren: "Hvis det havde veeret nemmere at fa
en fast stilling pa et universitet i Danmark, sa var jeg sandsynligvis ikke taget til udlandet. Desuden ville jeg gnske at lgnfor-
handlingerne var mere fleksible, s& gode forskere-lektorer-undervisere har mere mulighed for at blive bedre belgnnet end til-
feeldet er. Sammenlignet med universitetet i London, sa ville jeg tjiene mindre og have mere undervisning, hvis jeg var blevet
ved et universitet i Danmark." Som ovenstaende citat illustrerer, opleves karriereudsigterne samt lgnnen som veaesentlig bedre i
udlandet end ved danske universiteter. Netop lgnnen er da ogsa et af de veesentligste kritikpunkter, nr man leeser kommenta-
rerne fra de udenlandske adjunkter, der var i Danmark i 2000/2001. De dérlige anseettelsesmuligheder far flere til at sgge veek,
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og da der ifglge adjunkterne ofte er tale om dygtige og kompetente forskere, synes der at veere et alvorligt problem.

Flere adjunkter frygter en "hjerneflugt” fra danske universiteter, og mange af kommentarerne papeger, at universiteterne ikke
ger nok for at fastholde de dygtige forskere, hvilket i sidste ende medfarer et ressourcetab bade til det private erhvervsliv savel
som til udlandet: "Der er steerkt behov for at man pa universiteterne signalerer at dygtighed og kvalifikationer belgnnes med
faste stillinger og karrieremuligheder. Ellers er risikoen at man ogsa i fremtiden vil miste kvalificerede unge forskere til mere
attraktive stillinger i udlandet, det private eller evt. til gymnasierne.”

Med udsigt til et forestdende generationsskifte pa de danske universiteter, er det derfor bydende ngdvendigt, at universiteterne
foretager sig noget aktivt for at rekruttere og fastholde de unge, kvalificerede forskere. Dertil kommer, at mange efterlyser visi-
oner og strategier for fremtiden, sa det bliver mere tydeligt, hvilke omrader og fagprofiler universiteterne gnsker at satse pa.
Gennemgéaende for hele analysen har vaeret problematikken vedrgrende de ringe muligheder for fastanseettelse, og som laeser
kan man undre sig over, hvad det skyldes. De fleste adjunkter har i deres kommentarer blot forholdt sig til de jobmaessige kon-
sekvenser, men nogle papeger ogsa forhold, der kan vaere med til at forklare dette problem. Her er der iszer tre faktorer, der er
gennemgaende for en stor del af kommentarerne. For det farste er det et spagrgsmal om gkonomiske ressourcer. Flere adjunk-
ter kan berette om, at "deres" lektorat blev nedlagt p& grund af besparelser, og nogle gange har der vaeret decideret ansaettel-
sesstop. Andre papeger en mulig ubalance mellem det, der efterspgrges fra politisk side, og den investering der foretages i
universiteterne. Politikerne leegger stor vaegt pa, at der skal uddannes en masse nye forskere, men problemet ligger i, at uni-
versiteterne reelt set ikke har midler til at opsl& det ngdvendige antal stillinger. Selvom udlandet og det private ogsa aftager en
del af de nyuddannede forskere, synes der ifglge kommentarerne at vaere en vis form for "overproduktion™: "Det lyder godt at
der pt. i finansloven afsaettes flere midler til Ph.d.-forlgb, men man kan undre sig over hvad alle de feerdige ph.d.-ere mon skal
lave og hvor de skal ansaettes! [...] Vil man have dygtige forskere og vil man have dem til at blive i forsknings- og universitets-
miljget ma der altsd gares noget i form af flere faste stillinger.” Med den store maengde af nyuddannede forskere og det be-
greensede antal stillinger fremkommer der ikke overraskende flaskehalsproblemer. Det kan derfor veere sveert at komme i be-
tragtning til en stilling, hvilket farer os over i den sidste faktor, som adjunkterne papeger, har stor indflydelse pa de efterhanden
meget kritiserede fastanseettelsesmuligheder. Dette omrade er noget mange har valgt at kommentere, og det er meget uhel-
digt for de danske universiteter, hvis det forholder sig saledes som adjunkterne beskriver. Mange papeger, at de danske uni-
versiteter er reeget af en stor grad af nepotisme, der ggar det vanskeligt at komme i betragtning, hvis man som ansgger ikke er
"kart i stilling":

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:8

Side 17

Andelen af forskeruddannede forskere, som angiver nogle af de gvrige otte mulige begrundelser for valg af forskerkarriere i Valg af forskerkar-
CDH-undersggelsen, er faldende fra 21 procent vedrgrende arbejdsforhold ned til en procent vedrgrende personalegoder, riere
jf. figur 3.4.

Ansaettelsesvilkar
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Figur 3.4 Andel af forskeruddannede, der arbejder som forskere, som angiver
mindst en af otte begrundelser for valget af forskerkarriere
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uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:9

Side 18

Blandt de otte begrundelser er der en starre andel hos kvinderne end blandt meendene, som angiver fin balance mellem job og
familie og eneste jobmulighed, og en lavere andel hos kvinderne som angiver jobsikkerhed og gode Ignninger. Generelt er
kensforskellene dog sma, men med en tendens til at maend vaegter lgn og job lidt hgjere end kvinderne, som til gengeeld veeg-
ter balance mellem job og familie. Den lidt hgjere andel kvinder, der angiver eneste jobmulighed, kan heenge sammen med, at
kvinderne oftere opfordres til at starte en forskerkarriere. Andelene er dog lave og derfor sveere at generalisere pa baggrund
af. En alders- og kensopdeling af besvarelserne pa eksempelvis fin balance mellem job og familie viser imidlertid, at det speci-

Valg af forskerkar-
riere

Ansaettelsesvilkar
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elt er kvinder i aldersgruppen fra 35 til 44 ar, der angiver denne grund som veaesentlig. Der er omvendt en lille, men dog lidt
starre andel maend end kvinder, som leegger vaegt pa gode muligheder for forfremmelse.

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:11

Side 18

Hverken Ign, gode muligheder for forfremmelse og jobsikkerhed angives som en vaesentlig begrundelse af saerlig mange for-
skeruddannede forskere. Andelen blandt ansatte i den private sektor er dog hgjere end gennemsnittet, idet 12 procent angiver,
at lgn og gode muligheder for forfremmelse er en vaesentlig arsag til valget af forskerkarriere mod henholdsvis seks og 10
procent i gennemsnit. Andelen hos de ansatte pa universiteter og anden offentlig sektor er tilsvarende lavere med eksempelvis
kun to-tre procent, som angiver, at lgn er en vaesentlig arsag til valget af forskerkarriere.

Lon

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:16

Side 21

Generelt set er der overensstemmelse mellem betydningen af de forskellige begrundelser for at vaelge eller fravaelge en for-
skerkarriere i afsnit 3.1 og 3.2 og deres oplevede tilfredshedsgrad med de samme aspekter i det nuveerende job. Det kan tol-
kes, som om den enkelte forskeruddannede har fundet et job, der matcher deres egne gnsker. Eksempelvis veegter forskerne i
stort omfang uafhaengighed, og som det fremgar af figur 3.6, er over 60 procent af forskerne meget tilfredse med graden af
selvsteendighed i deres nuvaerende job. Ligeledes er over 60 procent af forskerne meget eller delvis tilfredse med lgnnen, jf.
figur 3.6, hvorimod kun seks procent angav lgnnen som vaesentlig for valget af en forskerkarriere, jf. figur 3.4. Der er kun sma
kegnsforskelle i besvarelserne, sa dette aspekt kommenteres ikke yderligere. Der er forskelle mellem faghovedomrader, men
disse er usystematiske og relativt sma, saledes at det overordnede svarmgnster er ens. Det samme geelder pa tveers af al-
dersgrupper. Det er sdledes graden af selvsteendighed i jobbet, som i hgj grad tiltreekker ved valget af en karriere. Det stem-
mer helt overens med den store betydning heraf angivet i afsnit 3.1.

Arbejdsforhold

Lan

P43: 4.23 Rapport. Barri-
erer for tiltraekning af
udenlandske forskere.
KU-DTU-RegionH-
samarbejdet 2009.pdf -
43:3

Side 10

3.1.1 Udarbejdelse af praktisk model for gennemfgrelse af konkrete udviklings- og karriereplaner for den enkelte udenlandske
forsker

Det er vigtigt gennem systematiske samtaler drgfte og stimulere medarbejdernes udviklings- og karriereplaner. Dette kan gg-
res af forskningslederen gennem MUS, men der bgr tillige gares brug af den individuelle coaching, som er en malrettet ind-
sats, der kan tiloydes forskeren, der enten star over for stgrre forandringer eller har brug for et reflekions- og udviklingsrum.
Co-ching er seerdeles velegnet som stgtte og fastholdelse i en udviklingsproces. Man kan enten treekke pa egne ansatte coa-
ches eller tilknytte eksterne coaches. Den eksterne coach har per definition friere rammer og kan stille "dumme" spgrgsmal
mere legitimt end en intern coach, som er en del af hverdagsorganisationen (med alt, hvad det indebaerer af politisk-
administrative magtrelationer etc.). En god ekstern coach vil ofte veere tilknyttet i lange perioder, ligesom brug af eksterne coa-
ches kan betyde starre fleksibilitet.

Ledelse

PA47: 4.34 Rapport. Med-
lemsundersggelse af
statsligt ansatte forske-
res arbejdsforhold. Vil-
strup Univero 2006.pdf -
47:1

Undersggelsen viser, at der er grupper af DM's statsligt ansatte forskermedlemmer, som fgler, at de er pressede pa arbejdsti-
den. For nogle udvandes greensen mellem arbejdstid og fritid i stadig starre grad. Indenfor det sidste halve ar har 70% af med-
lemmerne arbejdet mere end 39 timer pr. uge. Isaer lektorer, adjunkter samt professorer med saerlige opgaver anvender mere
end 39 timer pr. uge. Denne gruppe er isger karakteriseret ved at veere maend over 50 ar, ansat inden for universiteterne.
Denne gruppe tilhgrer i overvejende grad segmentet: De Stressede.

Ansaettelsesvilkar
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Side 5

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:17

Side 68

Ved sammenligning mellem henholdsvis bevillingsmodtagere og afviste ansggere inden for de respektive hovedkategorier for
virkemidler og med kontrol for ansggningsar, viser tabel 5.19 nedenfor, at der er en signifikant stgrre andel af bevillingsmodta-
gere inden for alle virkemiddelkategorierne, der er ansat i tidsbegraensede stillinger, hvis de har modtaget bevillingen i perio-
den 2006-2008 sammenlignet med de respondenter, der fik afvist en ansggning i samme periode. For postdocgruppen gar
denne forskel sig ogséa gaeldende for de bevillingsmodtagere henholdsvis afviste ansggere, der sggte i perioden 1998-2005.
Derimod er der neermest ingen konstaterbar forskel mellem afviste ansggere og bevillingsmodtagere inden for virkemiddelka-
tegorierne 'kvindelige forskere' og 'yngre forskere' i perioden 1998-2005, hvad angér deres nuveerende status som henholdsvis
tidsbegraenset ansat, fastansat med forskningsindhold eller fastansat uden forskningsindhold. Samlet set viser analyserne, at
en malrettet bevilling medvirker til at fastholde bevillingsmodtageren pa en offentlig forskningsinstitution. Samtidig viser tallene
pa den korte bane, at modtageren i hgjere grad end de afviste ansggere er ansat i en tidsbegraenset stilling uanset virkemid-
del. Det skal her bemaerkes, at postdoc stillinger netop er midlertidige stillinger, og at resultatet derfor for denne gruppe er
forventeligt. Den samme betragtning gaelder i nogen grad for virkemiddelkategorien kvindelige forskere, hvori der postdoc
stipendier seerligt rettet mod kvindelige forskere. For postdoc modtagere er der ogsa pa den mellemlange bane tendens til, at
de i hgjere grad end de afviste ansggere forbliver i tidsbegraenset ansaettelse, mens forskellene i tidsbegreenset / fast ansaet-
telse mellem bevillingsmodtagere og afviste ansggere til virkemiddelkategorierne 'yngre forskere' og 'kvindelige forskere' udvi-
skes helt pa den mellemlange bane. Surveyresultaterne omkring karriereforhold harmonerer med resultaterne fra denne eva-
luerings registerbaserede delundersggelse: en bevilling under virkemidlet 'postdoc’ medvirker til at holde bevillingsmodtagerne
fast ved de offentlige forskningsinstitutioner i tidsbegraensede anseettelser. Fra et systemperspektiv kan dette i nogen grad
betragtes som en attraktiv effekt, da de giver fleksibilitet og mulighed for strategisk rekruttering og anvendelse af arbejdsstyr-
ken ved de offentlige forskningsinstitutioner. Fra et individperspektiv, der naermere vurderer hensynet til den enkelte medar-
bejders karrierevej, forlaenger en bevilling reelt vejen til en fast anseaettelse.

Midlertidige stil-
linger

Eksterne midlers
betydning

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:23

Side 81

5.7. Holdninger til saerlige initiativer

Denne evaluerings kvalitative, interviewbaserede delundersggelse har peget pa, at modtagerne af bevillinger under virkemid-
lerne malrettet kvinder, i nogen grad har oplevet, at kolleger i miligerne har set skaevt til 'kvinde-penge', og at informanternes
generelle indtryk var, at der er starre opbakning omkring virkemidler, der er malrettet yngre forskere, end omkring virkemidler
malrettet kvindelige forskere. | surveyundersggelsen er respondenterne blevet bedt om at angive, hvor enige eller uenige de er
i en reekke udsagn omkring seerlige indsatser overfor henholdsvis kvindelige forskere og yngre forskere. Resultaterne fra sur-
veyundersggelsen viser i overensstemmelse med resultaterne fra den kvalitative, interviewbaserede delundersggelse, at der
generelt er en vaesentligt hgjere opbakning til initiativer og indsatser malrettet yngre forskere end til initiativer malrettet kvinde-
lige forskere. For eksempel er 38 pct. af respondenterne helt eller delvist enige i, at forskningsradene bgr afsaette seerlige mid-
ler rettet mod kvindelige forskere, mens 87 pct. af respondenterne er helt eller delvist enige i, at forskningsradene bar afseette
saerlige midler rettet mod forskere i begyndelsen af deres karriere. Ligeledes er 57 pct. helt eller delvist enige i, at universite-
terne bgr iveerksaette saerlige initiativer for at tiltraekke og fastholde kvindelige forskertalenter, mens 91 pct. mener, at universi-
teterne bar iveerksaette seerlige initiativer med henblik pa at tiltreekke og fastholde yngre forskertalenter. Det er saledes ikke
blot angaende malrettede initiativer i forskningsradsregi, at der kan konstateres en stgrre opbakning til initiativer malrettet for-

Eksterne midlers
betydning

Kgn

Opbakning til eks-
terne midler
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skere i begyndelsen af deres karriere. Resultaterne viser ikke, at der slet ikke er opbakning til at g@re en seerlig indsats overfor
kvindelige forskere, men opbakningen er mindre end til indsatser overfor yngre forskere. Det generelle indtryk er, at det opfat-
tes som mere legitimt at gagre en seerlig indsats overfor yngre forskere. Tabel 5.37 og figur 5.10 viser svarfordelingen pa
spgrgsmal AQ31 vedrgrende indsatser rettet mod kvindelige forskere,

mens tabel 5.38 og figur 5.11 viser svarfordelingen pa spgrgsmal AQ32 vedrgrende indsatser rettet mod forskere i begyndel-
sen af deres karriere.

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
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Side 121

lveerkseette initiativer mhp. at sikre flere kvinder i forskning Kgn

Flere af informanterne, mandlige som kvindelige, naevner, at der godt kan ggres mere ift. at tiltreekke og fastholde flere kvinder
i stillinger pa universiteterne og p& andre forskningsinstitutioner. Bl.a. naevner flere muligheden for at etablere mentorordninger
og synliggare kvindelige rollemodeller. En af informanterne agiterer desuden for, at der tages hgjde for barsel og andre karrie-
reafbraek ved bedgmmelse af forskerproduktivitet:

Universiteterne har en rolle og en forpligtelse for at skabe den fornyelse, der skal til. Det ma ikke blive sddan noget "old boys
club". Jeg tror meget pa mentorprogrammer.

FREJA-bevillingsmodtager

Universiteterne bar gare mere for at fa flere kvindelige rollemodeller ind pa de hgjeste positioner pa universitetet. Og dvs. i en
overgangsperiode bgr man nok positivt favorisere de dygtige kvinder, de rigtigt dygtige kvinder.

Postdoc-bevillingsmodtager

Man skal ogsé have lavet nogle ting om i den made man laver bedgmmelser pa. Det skal vaere fuldsteendig stringent, at man
vurderer personernes produktivitet og forskningsprofil i stedet for at fa gamle maend ind som har veeret 30 &r om at skrive de-
res ting, og det kan sla unge talenter ud, der maske har veeret pa barselsorlov. Man skal simpelthen efter min mening lave en
opgerelse i ansaettelsen, hvor man regner ud hvor mange &r vedkommende har haft til at forske i og traekke barsel o.lign. fra.
Sadan nogle objektive ting bar i ligge i bedgmmelsesudvalgene efter min mening. Det ggr man ikke i dag systematisk.

FREJA-bevillingsmodtager

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
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Den generelle ekspansion i forskningssystemet i forfalgelsen af Barcelona malsaetningen skaber séledes nye udfordringer i Kgn
forhold til s&vel rekruttering som fastholdelse af talentfulde forskere af begge kan. Der peges i den sammenhaeng i seerdeles-

hed pa betydningen af det markant ggede optag af ph.d.'ere som led i ekspansionen, der pa den ene side forsteerker behovet

for at sikre en bred rekrutteringsbase og pa den anden side gger presset pa karrierestigens fglgende niveauer. Indfrielsen af
ambitionen om Danmark som et farende vidensamfund kraever derfor ifglge de dominerende diskussioner, at vi bliver bedre i

stand til at opdyrke alle talenter. Det fremhaeves i den sammenhaeng saerligt, at den danske forskningsverden ikke i tilstraekke-

lig grad tiltreekker, udvikler og fastholder kvindelige forskere og dermed overser et uudnyttet potentiale, der kan veere med til at
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Side 180

lgfte den fornyelsesproces, universiteterne og de forskningsbaserede virksomheder skal igennem.

Reekken af udfordringer er imidlertid lang og bred og vidner om, at rekrutterings- og fastholdelsesbarrierer ikke blot knytter sig
til enkelte forhold, og at de saledes naeppe heller kan Izses med isolerede initiativer, hvad enten de gennemfgres pa instituti-
onsniveau eller i radsregi. Der peges séledes pa bade arbejdsnormfordeling, forskningstid, lgnforhold, personalepleje, ansaet-
telsessikkerhed og karrieremuligheder som omrader, hvor der er behov for forbedrede forhold, hvis forskningskarrieren skal
(for)blive attraktiv (Evald, Thomsen & Bech 2008). Det er oplagt, at en raekke af disse forhold ligger uden for Det Frie Forsk-
ningsrads raekkevidde og skal handteres andre steder i systemet. De forskningsradsvirkemidler, der evalueres her, udggr sa-
ledes kun en delmaengde af de indsatser rettet mod yngre forskere og kvinder, der findes i systemet som helhed.

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagll
2001.pdf - 54:3

Side 9-10

En del af institutionerne vurderer, at det danske lgnniveau alt andet lige ggr Danmark mindre attraktivt set i forhold til Ignni- Lgn
veauet pa lignende institutioner, seerligt i Tyskland, UK og USA. Blandt institutionerne opleves det, at nye lgnsystemer gger
muligheder for fleksibilitet i forbindelse med Ignfastseettelsen, men man understreger, at en yderligere fleksibilitet ville veere

gnskelig.

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl
2001.pdf - 54:18

Side 36-37

Vilkar for uden-
landske forskere

4.5. Forskeres og institutioners forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af udenlandske
forskere

Samtlige undersggelsens deltagere har haft lejlighed til at anfgre forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering
og fastholdelse af udenlandske forskere. 96 ud af de 193 adspurgte forskere har benyttet sig af muligheden for at nsevne et
eller flere forhold som de mente kunne ggre det mere attraktivt for udlaendinge at sgge danske forskerstillinger. Hjeelp til uden-
landske forskere
Forslagene vedrgrer overordnet fglgende:

« 37 neevner: Forhold vedrgrende hgjere lgn og/eller lavere skat

« 16 naevner: Udarbejdelse af skriftligt materiale (en "velkomstpakke") pa engelsk, som giver informationer om generelle dan-
ske samfundsforhold og det danske forskningsmiljg samt institutionen, tilretteleeggelse af fag,

finansieringen af forskningen, eksamen mv. Materialet bar veere tilgaengelig pa Internet

» 12 naevner: Lettere adgang til forskningsmidler, idet forskerne angiver, at en stor del af deres tid i dag anvendes til at sgge
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disse. Der gnskes et mere
gennemskueligt tilskudssystem i forbindelse med forskningsfinansiering

« 10 neevner: Etablering af geesteboliger, hvor udenlandske forskere kan tilbydes bolig i perioder af varierende leengde generel
hjeelp til at finde bolig, eventuelt etablere bytteboliger for forskere

« 8 naevner: Tilbud om danskundervisning, f.eks. ved at undervisningsbyrden kunne reduceres i starten af anseettelsen og
konverteres til obligatorisk danskkursus

« 8 naevner: Mulighed for at institutionerne kan yde bidrag til flytteomkostninger

* 6 naevner: Etablering af stgtteforanstaltninger vedrgrende beskeeftigelse til segtefeeller. F.eks. at oprette feelles stillinger og
deltidsstillinger for forskeraegtepar

« 4 naevner: At stimulere institutionernes internationale relationer og forskningsnetveaerk, idet dette kan "g@de jorden" og gger
institutionens internationale profil og attraktivitet

« 3 naevner: Hurtigere sagsbehandlingstid i det offentlige, herunder saerskilt behandling af udenlandske forskere i Udlaendinge-
styrelsen

Fra savel forskerens side som fra repreesentanterne pa institutionerne er der fremkommet forskellige forslag til konkrete initia-
tiver, der vil kunne imgdekomme nogle af de gnsker og behov som fremseettes:

« Udarbejdelse af en checkliste/manual, der kan hjeelpe institutionerne til at yde mere systematisk hjeelp og vejledning i forbin-
delse med ansggningsfasen

« Etablere en mentorordning, hvor institutionerne udpeger koordinatorer som, kan stgtte og vejlede de udenlandske forskere i
den farste tid

« Etablering af en central instans, hvor ekspertise vedrgrende relevante forhold for udenlandske forskere kunne veere samlet,
evt. med repraesentanter pa de enkelte forskningsinstitutioner og universiteter til udelukkende at varetage praktiske forhold
vedrgrende udenlandske forskeres etablering i Danmark.

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og

En opfattelse af forskerkarrieren som veerende socialt isolerende kan veere af afggrende negativ betydning for studerende og
yngre kvindelige forskeres lyst til at fortseette ad forskervejen. Hvis de studerende opfatter forskermiljget som ensomt og uden
social og faglig sammenhaengskraft, er forskningsmiljgets muligheder for rekruttering allerede indsnaevret afggrende, idet sa-

Arbejdsmiljg
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ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:15 Side 17

danne forhold formentlig i seerlig grad far kvinder til at fraveelge arbejdspladsen.

Hvis arbejdsmiljget er et problem, bar ledelsen gare mere ud af "teambuilding” og af de fysiske og psykiske rammer for ar-
bejdspladsen som sa&dan. Der skal ogsa oplyses om miljget for at aendre et darligt image, som maske ikke er daekkende for
virkeligheden. Der er ofte fokus pa, at det er "hardt” at vaere ung forsker med familieforpligtigelser. Men der bar informeres om,
at det ogsa er et spaendende miljg, hvor den enkelte ofte selv kan tilrettelaegge sit arbejde, sin tid, og at man pa den made
godt kan fa karrieren til at passe med familie.

Nar der i resultat- og udviklingskontrakter eller i selvstaendige rekrutterings- og ligestillingsstrategier for sektorforskningsinstitu-
tioner og universiteter opstilles konkrete mal om rekruttering og aendring af kensprofilen, er det vigtigt at supplere med mal, der
vedrgrer udvikling af arbejdspladsen som helhed. Overordnet giver malsaetningen om flere kvinder i forskning bedst mening,
hvis fokus ogsa er pa at udvikle et bedre arbejdsmilja.

P61: 4.40 Rapport. Ca-
reers of doctorate hold-
ers. Eurostat 2006.pdf -
61:1

Side 3

Job satisfaction

In almost all countries, most research qualification holders purport to be 'somewhat satisfied' with their salary. This group is
followed by those who are “somewhat dissatisfied'. The proportion of research qualification holders who are “very dissatisfied'
is rather low in the majority of countries, except for Bulgaria (19.4 %).

A closer look at the data reveals that salary is one of the main reasons for which most research qualification holders are dissa-
tisfied with their work, along with the lack of benefits and opportunities for advancement.

Jobtilfredshed

172 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



P 8: 4.2 Rapport. Forske-
re pa sektorforsknings-
institutioner — Arbejds-
vilkar og holdninger til
arbejdet. Analyseintitut
for Forskning 1999.pdf -
8:7

Side 72

Tabel 8.2. Sammenhzng mellem spergsmél og fakiorer

Spargsmdl

R

o om e

10

1

=

12
13

1

=

18
14

17

18

"

B H

S

Jeg her sior pémine

e er megetinteresseredi indhokdet almit arbejde

g har et anskeal

JEa B den fid W de enkelie projekien, jeg snes, jeg skal bruge
e B e ressouncer W de projekien, je] e involverst |,
SO e synes, Jeq skal bruge

g Eruger for meget B pd projkiansagninger

Jea bruger for meget id @ adminsraion

g har passende B W den Rorskring. der & meriierende
e Bl i wsikker P, o Jag & slkret abejde ner om et
e foker i Sikker pa &t det arbejde, o WIRATer e | 0veErens.
SiEmiTekE Med den opfatiess af krskning, der & gadende
P& INSEL Ronen

den forskning. jeq udierer haenger godi sammen

med den forskning andre pd ins@ulionen udiarer

Je0 bruger for meget i pa udnedninger

Jeq er god W a4 mil arbejoe og privaliv 10 af

hange sammen Rdsmasinl

deter vigigtlor en sedv, st man beskefiger sig

med andetend sit g

e e for meget ude trejas § Rorin delss med milt abejde
dedtaelse | Eglqe kanferencer o kangresser er
nadvendigt for a 1@ inspiraion W orknngen
dedtagelse | Exglige konleren cer o] kangresser e
nadvendig for al £ afprovel forskningens kvaliet

de eksierne projeier giver nogle vig ige impulser
Hforskning en generedt pa insiufionen
Insifiufonens arbejde generelfse1 vil bive styrket

alen siEme anded afinlem Bnansisring

indiarelsen af'mdl for de enkedie afid ofin gerfinsiulioner

e (il vaere] qodt for forskning ens kvalite! pa kengers sigl
indioralsan amdl or den ankalle medarhegd e o

il weere] god ! for Rorskning ens Kvalilel pé engens sigl
INSTURONEN S0 helfied e vellingerende mht.
brakningens kvalie!

INSMURONEN S0M Nefed har en Kisr persanaiepomk
Insiulonens ledekss sager o skre arbejde i@l

den enkedie med arbejder

NS RONEN S0 heled Rar problemer Som iege

af sEndringen, der & komimet udelra
Sarmarbejdskimas! pa insiiulonen genersl sef er godt
min naermesie leder har forsigeke for medarbejdernes.
LSRN ML J&t ADekmeEmsine

min naermesie leder har forsigelke for medarbejdernes.
SUARON M. 8118 arbejde of privatiy B &l passs samimen
e arhejdem e genenel e Dlev el Mene presset sner
ndfaretsen o den nys SEENgSSTUKLT

den nye SEANGSTUKIUT Nar B2 Rere forskens 10 &
averveje sl sage anded arbeide

al—

12

13

18

T

1

=14

&

]

G 5w oo

-k

0

Note: Vierdier starme end 25,5 markeres med * (der er tale om et spredningsmal 0255 er

hadrairoden af den gennemsnitlige waristion).

Arbejdsforhold
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P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer, Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:12

Side 13

Ikke-konkurrencedygtige lenninger Lon
Nedenstiende figur viser lennen for forskere og overenskomstansaite kontorchefer
angivet som procent af lamnnen for magisterfuldmesegtige pa ny len.

Forsker- og kontorcheflenninger som en andel af den gennemsnitlige len til
magisterfuldmsaegtige pi nyt lensystem

113%
Seniorforsker 0% . 05
Adjunkt 9%
D0 0 1999

] 17284
] 175%

Magisterfuldmegtic | | 1002
] 0024

e Av a0 6% 2005 10dvs 1208 l4ies 1605 18R 2045

Kilde: Forhandlingsdatabasen, januar 2006

Det fremgéar af figuren, at lannen for forskere i alt i perioden 1999 til 2005 er faldet fra
110 % til 102 % af den gennemsnitlige lon til magisterfuldmzegtige. For samtlige
stillingskategorier, der var til stede i bade 1999 og 2005, bortset fra professorgruppen,
er der tale om en relativ forringelse af lenforholdene i forhold til gruppen af
magisterfuldmesegtige.
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P13: 3.1.1 Rapport. Fac-
tors influencing the ef-

fectiveness of R&D ef-

forts in the Nordic coun-

tries. Nordisk Minis-
terrdd 2007.pdf - 13:3

Side 25

Table 3.9 Determinants of researcher wage, PhDs, women, 1995-2002, fixed effects

regression
Privabe sector Public s echor

Estimate B armor Estirmate Bbd. ermor
£ Children 0-2 years 00837 0.0143 0.0415 Q0175
# Children 36 years 00391 0.0141 0.0005 Q0163
£ Children 7-0 years 0.0008 0.0152 0.0017 00167
# Children 10-14 years Q0105 0.0152 0.0140 Q0162
# Children 15-17 years 00032 0.0202 0.0250 Q0167
Unemployment rate previous year 00015 0.0001 00019 Q0001
Esxperience, years Q0aia 0.0335 0.1145 Q0171
Experience sq. 00012 0.0002 0.0003 Q0002
No change of occupation Q0011 0.0155 0.0071 Q0142
Experience as researcher 0.0016 0.0144 0.0069 Q0167
Cummy: high tech Q0029 0.0205
Cummy: 1998 0.0650 0.2072 . .
Dummy: 1997 0.0802 0.1732 00190 Q0278
Cummy: 1998 00482 0.1285 0.0820 00431
Cummy: 1299 0.0620 0.1050 .0m22 Q0624
Cummy: 2000 0.0209 0.0713 01482 Q0816
Cummy: 2001 00167 0.0375 02045 Q1023
Cummy: 2002 . ; 02482 Q1228
Cummy: single Q0634 0.0232 0.0083 Q0248
Cummy: Trads Q0083 0.0386 . .
Dummy: Financs 00340 0.0280 01453 Q0868
Dummy: Personsl services 00081 0.0527 01087 Q0835
Dummy: Capital Q1927 0.1010 0.0460 00701
Dummy: § largest cities Q0510 0.1086 0.0920 Q0688
Comm bk 120215 0.5832 11.2005 02312

Source: Own calculalions using register data

One interpretation of the results in Table 3.9 and Table 3.10 is that R&D
occupations are attractive for individuals with a PhD background, and
they are willing to accept a lower wage for working with R&D. This may
be due to a higher degree of professional freedom and challenge in work-
ing with R&D, but it may also reflect a greater flexibility and less work-
ing hours in such occupations, Such aspects cannot be analyzed using the

data available,

Lon
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P13: 3.1.1 Rapport. Fac-

tors influencing the ef-
fectiveness of R&D ef-

forts in the Nordic coun-

tries. Nordisk Minis-
terrad 2007.pdf - 13:4

Side 26

Analyses have also been undertaken for the wage of PhD researchers
subdivided by academic fields. The results from these exercises are also
that there are generally no statistically significant wage changes associ-
ated with changing occupation from non-R&D to R&D occupations. This
mability to find significant results for the PhDs probably reflect that the
PhD population is small in Denmark. Results for researchers with ISCED
5 A are similar,

Table 3.10 Determinants of researcher wage, PhDs, men, 1985-2002, fixed affects
regression

Privale secior Public secior

Esfirmale Sl error Esfimale Sk emor
W Childmn 0-2 years 00026 00084 (L] nor2
W Childmn 3-0 years 00043 00084 00014 filid
W Childmn T-9 years 00263 00084 00105 0068
W Childmn 10-14 yearns 043 00084 03z 10061
WChildmn 1517 yeans 0.0343 0.M13 00238 0068
Unemgloyrmsnl Ak prvious year 00014 00001 00015 0004
Expenience, years 02097 0.0230 00587 0054
Experiencs &g, 00014 00001 00007 0004
Mo change of sceupalion 0M7a 0.0086 -0.0030 D058
Experiancs % resbancher =011 00082 -0.0082 0088
Durrany: igh lach 0234 0.0159
Duimiy: 1996 05864 01318 -0.0874 05
Durmimy: 1887 04831 01100 00823 0448
Duimiy: 1998 03827 008381 -0.0614 0380
Duirmimy: 1995 03011 00683 -0.0428 2T
Dy 2000 04T 00447 -0.04H a5
Durnamy: 2001 01114 0.0238 00157 gl
Duirmimy: 2002 -
Dy Singhe feg 00149 =0.0003 12
Dumemy: Primary secior 0IF52 0089 0055 0gg8
Durmemy: Energy 00804 00568 DATE 1223
Dyt Consincion 01027 0.0940
Durramy: Trade 01202 0025 =0.3288 oTal
Durmimy: Financs 0.0342 0015 -0.1625 0410
Durmimy: Parsonal sarices o84 0.0299 =0.1504 0414
Durmamy: Capital ITAT 0.0429 00144 0342
Durrmy: 5 larges! cies 0631 00490 oS 0344
Durmimy: Social & Enoas 0.0563 0.16544
Durramy: Nalire stences . . 00030 D365
Conatant 99510 D421 123772 1147

Sourrer Own mlndalios wsing mgisier data fom Staisies Derman

Lon



P25: 3.6.13 Rapport. A
Study of the Career
Paths of STFC Funded
PhD Students. DTZ
2010.pdf - 25:5

Side 16

314

3156

Figure 3.4 Analysis of salary levels by employment sector

Y
| @AH  wlndeersity  @Privste Sector  EPublic Sacior
1%
| 60%
43%
| "
| 40% % 3B .
k2T
oo A%
| Jns
| 2w 1% 7%
1%
| 10% e L3
| L3
%
- o
0%, e
= E25,000 E25,000 - E34, 55 EXEDDD - £40,000 E50,0010 - E99, 555 E100,000 +
Base; All respondents Who are emplyed of saf-emgloeed and provided ifommation on thair salany

The main points of inlerest are as follows:
= More than 90% of mspondents earn mome than the average worker in the UK.

= fApproximately 62% of respondents earn a similar or greater salary than the average
professional worker in the UK despits being relatively young. The implication is that
many fommar PhD students are high-achisvers in the careers they have pursusd.

= In the private sactor, 74% earn a similar or greater salary than the average professional
worker in the UK. This reflacts the careers that former students have pursued in the
private secior {particularly in the financial and business services sector where salary
levels tend to be higher than average).

Figure 3.5 shows salary levels for male and female mespondents. There is some varation
betwean salary levels for men and women at the bottomn and top end of the salary scales.
Women tend to earn less than men and this is not bacause they ara more likely to work part-
time. A similar proportion of male and farnale respondents work part-time. The likely reason
for the differential in pay betwesn male and female respondents ie the greater propensity for
men o work in the private sactor and women in the public sector (sea Table 3.2).

Lon
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P26: 3.6.14 Rapport.

Findings from the Initial
Employment Survey og
Physics PhDs.pdf - 26:5

Intet sidenummer

Non-Postdoc
Positions

Figure 2. PhD starting salaries,

classes of 2005 & 2006.

Private Sector

PhD-granting
Physics Department

Bachelor's-granting
Physics Department

Postdocs

National Lab/FFR&DC

University

0

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Typical Salaries in Thousands of Dollars

AIP Statistical Research Center, Initial Employment Report.

Lon
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P26: 3.6.14 Rapport.

Findings from the Initial
Employment Survey og
Physics PhDs.pdf - 26:6

Intet sidenummer

Table 6. Long-term career goals of physics PhDs,

classes of 2005 & 2006.
Long-term Employment Goal Percent
College or University 59
Private sector 24
Civilian government or National Labs 10
Other &

AIP Statistical Research Center, Initial Employment Report

Karrieremal
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P26: 3.6.14 Rapport.

Findings from the Initial
Employment Survey og
Physics PhDs.pdf - 26:7

Intet sidenummer

Table 7. Long-term career goals of physics PhDs, classes of 2005 & 2006.

Long-term Employment Goal

College or  Private
University Sector

Initial Employment Type Yo Yo
Postdoc 76 35
Potentially Permanent Position 15 56
Other Temporary Position 9 9
100 100

Civilian Gov &
Nat Lab
%

77
13
10
100

Statistical Research Center, Initial Employment Report

Karrieremal
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P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:21

Side 30

Figur 4.5 Indkomsterne i 2006 i 1.000 kr. fordelt pa fag og ansamttelsessted

o0

[a 1]

Ircloerrest § 1 .00 k.
E B

B

Figur 4.5 viser videre, at da knap 13 procent (figur 4.2) af de forskeruddannede fra
det samfundsvidenskabelige og humanistiske omrade, som arbejder i den private
sktor, iener fgtig godt. Deres gennemsnitsindkomst angives til godt 600.000 kr. om
&ret. Gennemsnitsindkomsten for de forskeruddannede fra det samfunds-
videnskabelige og humanistiske omrade ligger ellers lavest inden for de to awige
sktorer.

De forskeruddannede fra natur-, teknisk, og jordbrugsvidenskab ligger pa ingen
made vaesentligt under de andre i gennemsnitlig indkomst. P& universiteterne og
inden for sektorerne "andet” ligger de pa niveau med de samfundsvidenskabelige og
humanistiske forskeruddannede, mens de i den private sektor ligger lidt lavere end
disse.

Analyseres indkomsten fordelt pa alder og ken findes gennemsnit som visti figur 4.6.

Generelt iener de forskeruddannede mand mere end de forskeruddannede kvinder.
Ligeledes stiger den gennemsnitlige indkomst med alderen for begge ken.
Korrigeres der for, at forskellige andele kvinder og meend arbejder inden for
forskellige fag og sektorer, findes stadig en kensforskel | den gennemsnitlige
indkomst pé cirka 60.000 kr. om aret.

Lon
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P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:20

Side 70

Tabel 5.24: Overvejelser omkring jobskifte, hyppifghed; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pet.

2 Heget ot CH
[5.C 159
c. En gang imallem 387
| d. Speident 2.0
8. Aldrg 7.9
Tostal/ 100
e 1653 |
AQNA Hvor ofte lesnker du pa af skifte job? (Aflryd's den svarmuilighed, der passer be-dsi)
Tabel 5.25: Overvejelser omkring jobskifte, arsager; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pct.
Adgorende Stor MNaogen Mindre | oy Total/
L betydning | betydning | betydning | betydning | betydning N
a Drsker an mana . 100
| prostigafyidt stiing 53 157 28,1 30,2 207 1058
100
b. Brsker mam ansvar 80 nT 304 2532 147 1051
100
£. @nskar badre lon 14,8 28 g 163 8.1 1055
d. Mangier mulighed for 100
forfremmelsg 144 288 .1 18,9 109 1049 |
a. Mangler inansiering af 100
min forskning 225 241 188 15,3 18,2 1030 |
. @nsker badre 100
a rhold 129 praill 78 21,2 11,2 1051
0. Drsker badre 100 |
2 16.4 17.4 2.7 2 1
%pm1 o for Sy - N i %’
hérde ir 10.9 220 308 325 1053
i Det kreevede antal ) . " . 100
1 §.I 1
| Bnsker badre balance . 43 2 3 100
meliam arbejds og evrige v 127 18.0 24,0 2.0 21,2 1052
s — 7.7 zZ1 i 274 1100
i 1 N A
L Ew et mers venig! 13 — ~ %’
arte) damilio B85 14,6 218 7.5 216 1050

“AQT6. Angiv venig st hvor slor belydning felgente forfiold har for dine overvejelser omkning 6 vertuell jobskile.

Overvejelser om
jobskifte
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P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagll
2001.pdf - 54:10

Side 17

4.2. Ansggnings- og ansattelsesfasen
4.2.1. Betydningen af forskellige forhold for, at stillinger seges af udenlandske
forskere

Tabel 4-2 Spergsmal: Hvilken betydning havde felgende forhold for, at du segte den
stilling, som du har i dag?

Stor En vis Begrsenset Ingen
TR ey g ieheg S
udviklingsmuligheder (n=192)
Instituionens faglige omdemme 30% 33% 19% 16% 2% {:::);;)
Institutionens forskningsmilja 43% 3% 14% 10% 2% (,‘;’?;;,
Faglige kontakter til institutionen 40% 25% 13% 21% 2% {::?;;,
Personligeffamiliemesssige forhold ~ 29% 10% 8% 50% s o

Stillingens faglige indhold og udviklingsmuligheder er det, som har haft sterst
indflydelse pa, at forskerne har segt deres nuveerende stilling, mens personlige og
familiemaessige forhold i relativi mindre omfang har haft betydning. Institutionernes
ledelser fremhzever, at et forskningsomrades faglige image internationalt har
agerende betydning for, hvorvidt stillingeme s@ges af udenlandske forskere.
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Rapport. Careers for
love and money. Vol 465.
Nature 2010

SATISFACTIONBY COUNTRY AND JOB ATTRIBUTE
China | India | Japan | South | Aus- | Den- | France | Ger- | Italy | MNether-| Spain |Sweden |Swit- | UK Canada | US Total
Korea | tralia | mark many bnds zerland

Salary 0387 (050 | 0471 | 0542 | 0665 | 0694 | 0374 | 0586 | 0332 | 0558 (0463 | 0585 | 0844 | 0580 | 0567 | 05N 0509
I

:i:tll“:::sent 0517 0521 (0424 | 0504 | 0724 | 0870 | 0850 | 0837 | 0719 (0854 | 0754 | 0881 (0759 | 0831 | 0821 | 0682 | D690
Health-care

benefits 0491 (D442 | 0546 | 0592 | 0562 | 0840 | 0851 | 0747 | 0528 | 076 | 0664 | 0758 | 0575 | 0580 | 0707 | 073 0623
Maternity

orpaterity | 0497 | 0464 | 0429 | 0544 | 0583 | 0937 | 0789 | 0677 | 0572 | 0663 | 0568 | 0855 | 0.426 | 0630 | 0865 | 0534 | 0542
leave

Pension or

retirement 0455 | 0443 | 0341 | 0421 | 0682 | 0771 | 0525 | 0537 | 0291 | 0703 | 0330 (0571 | 0643 | 0653 | 0545 | 0565 | 0516
plan

Total hours

worked per 0542 | 0644 | 0448 | 0.581 | 0513 0665 | 0604 (0547 | 0.585 | 0626 | 0542 | 0.620 | 0.644 | 0.584 | 0.612 0625 (0589
week

My degree

of indepen- 0657 (0632 | 0567 | 0.754 | 0797 | 0841 | 0793 (0782 | 0.764 | 0858 | 0740 | 0831 |(0.803 | 0754 | 0.814 | 0784 | D753
dence

Guidance re-

velied from 455 | 0.594 76 | 0.532 52 9
superiors or 0486 | 0466 | 0442 | 0.523 | 0584 | 0598 | 0580 | 0520 | 0.456 | 0600 | 045 -5 0.5 .53 0.5 0595 | 0533
coworkers

it 71 7n 2 4
ofall 8 0501 | 0514 | 0458 | 0558 | 0.640 | 0777 | 0671 | 0654 | 0532 | 0718 | 0566 | 0. 0.652 | 0.643 | 0.642 | 0628 | D59
Satisfaction scores for each attribute were calculated by averaging all responses to survey question (satisfied = 1.0, neutral = (0.5, unsatisfied =0). 1108
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Rapport. Careers for
love and money. Vol 465.
Nature 2010

SALARY TRENDS FOR MEN VS WOMEN
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Rapport Career o s, SALARIES AFTER HIGHEST
Nature 2010 DEGR[E

= Asia (including Middile East)
= Australasia
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Rapport. Careers for
love and money. Vol 465.
Nature 2010

SCIENTIST SATISFACTION VS
COUNTRY HAPPINESS
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PURCHASING POWER PARITY

TWO-BODY PROBLEM
Respondents who said the two-body problem
{accommodating job meeds ol a partner who is
alzo a scentist) influerced how and when they
secured ther most recent job “very much®.
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By wsing a PPP index, salaries were normali zed across counidries to acoount for costs. of Indng. The PPP
calculation is based on the varying cosfs of an equivaent ‘basket of goods” in each respec tive country.
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@konomiske og organisatoriske rammers betydning for tiltreekning og fastholdelse (5b)

Kilde:

Udtreek:

Nggleord

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:5

Side 15

Den helt overvejende begrundelse for forskeransatte for at have valgt en forskerkarriere er arbejdets kreative og innovative
sider. 83 procent af forskerne i den private sektor og 92 procent af de ansatte p& universiteterne angiver denne begrundelse
som vaesentlig for valget af forskerkarriere, jf. figur 3.1. Ud over forskellen pa tveers af anseettelsessektorer er arbejdets kreati-
ve og innovative sider lidt oftere en vigtig begrundelse for maend (88 procent) end for kvinder (83 procent) og set i forhold til
hovedomrader, prioriteres disse sider af jobbet hgjere blandt forskeruddannede med humanistisk, jordbrugs- og naturviden-
skabelig hovedomrade (94,90 og 88 procent) end for de gvrige hovedomrader (82-84 procent), jf. tabelsamlingen til denne
undersggelse.

Valg af forskerkar-
riere

Arbejdsforhold

Valg af forskerkar-
riere
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Figur 3.1 Andel af forskeruddannede, der arbejder som forskere, som angiver
valget af forskerkarriere med Arbejdets kreative og innovative sider.
Fordelt pa ans=ttelsessektor

100%
90%
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60%
50%
40%
0%
20%
10%
0% T T T
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Kilde: CDH-undersegelsen, egne beregninger.

Den naestvigtigste arsag til forskernes valg af forskerkarriere er den store grad af
uafhazngighed, som 65 procent angiver som en veesentlig arsag til deres
forskerkarriere. Her er ogsa en sterre andel blandt de ansatte pa universiteter (81
procent) end blandt de evrige (53-58 procent), som angiver denne begrundelse, jf.
figur 3.2. Igen er det kun en lidt sterre andel hos maendene (67 procent) end hos
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kvinderne (63 procent), som begrunder forskerkarrierevalget med stor grad af
uafhaengighed, jf. undersegelsens tabelsamling. Derimod findes en klart sterre
andel inden for hovedomraderne samfundsvidenskab (77 procent) og humaniora (75
procent) end inden for sundhedsvidenskab (54 procent).

Figur 3.2 Andel af forskeruddannede, der arbejder som forskere, som angiver
valget af forskerkarriere med Stor grad af uafhaengighed. Fordelt pa

ansattelsessektor
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Kilde: CDH-undersegelsen, egne beregninger.
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P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:14

Side 18

Figur 3.5 Andel af forskeruddannede, der ikke arbejdede som forskere, som
angiver mindst en af ni begrundelser for fravalget af forskerkarriere
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Kilde: CDH-undersagelsen, egne beregninger.

Figur 3.5 viser videre, at godt 20 procent angiver lille/svagt forskningsmiljs og
darlige arbejdsvilkar, som begrundelser for fravalget af forskerkarriere.'” 17

procent fandt, at forskerjobbet var vanskeligt at kombinere med familieliv, og 14
procent var ikke (l&ngere) interesseret i forskning. | betragtning af, at de har taget
en forskeruddannelse, ma der formodentligt ligge et positivt tilvalg heri, saledes at de
har valgt noget andet og for dem bedre. Inden for det teknisk videnskabelige
fagomréade angav 33 procent af de forskeruddannede uden forskerjob, at de ikke
(lengere) var interesseret i forskning som arsag til, at de ikke arbejdede som
forskere. Kun en ganske lille andel angav, at fravalget skyldtes en ringe prestige i at
forske.

Arbejdsforhold

Fravalg af forsker-
karriere

Ansaettelsesvilkar

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:7

Side 16

Efter de to begrundelser med markant tilslutning, er der et spring til de to neeste begrundelser; bidrag til samfundsudviklingen
og stette/opfordring fra andre forskere, som henholdsvis 30 og 27 procent af de forskeruddannede forskere angiver som en
vaesentlig begrundelse for deres valg af forskerkarriere, jf. figur 3.3. Figur 3.3 viser en kansforskel pa begrundelsen stgt-
te/opfordring fra andre forskere, saledes at en stgrre andel af kvinderne blev opfordret til at starte en forskeruddannelse. Der-
udover er der stagrre andel inden for samfundsvidenskaberne til bidrag til samfundsudviklingen (43 procent). Ansatte i den pri-
vate sektor ligger 7-8 procentpoint lavere pa begge begrundelser.

Arbejdsforhold

Valg af forskerkar-
riere
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P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-  Inden for sundhedsvidenskab er andelen ved gode muligheder for forfremmelse med 26 procent vaesentlig hgjere end gen- Forfremmelse
uddannedes karrierevalg  nemsnittet p& 10 procent. Det haenger givetvis sammen med stigende krav om forskningskompetence blandt ledende hospi-

og —veje. Dansk Center talslaeger, sdledes at en ph.d.-uddannelse inden for omradet er en del af de ordinsere karriereforlgb og ikke ngdvendigvis en

for Forskningsanalyse start pa en forskerkarriere.

2007.pdf - 40:10

Side 18
P40: 4.18 Rapport. Ph.d.- 15 procent af de forskeruddannede angav i CDH-undersggelsen, at de ikke arbejdede i et forskerjob. Disse blev spurgt om, Fravalg af forsker-
uddannedes karrierevalg  hvorfor de ikke laengere arbejder som forsker. De forskeruddannede, som ikke arbejder i et forskerjob, udger undersagelses- karriere
og —veje. Dansk Center populationen i afsnit 3.2.
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:12 Halvdelen af de forskeruddannede, der ikke laengere arbejder som forskere, angav, at de tidligere havde arbejdet som forskere

efter opnéet ph.d.-grad. Dette passer med data fra andre undersggelser, som viser en lille men stabil mobilitet mellem eksem- Jobmuligheder
Side 19 pelvis den private sektor og universiteterne.13 Desuden viser en undersggelse, at halvdelen af de 35 procent forskere, som fra

2000 til 2004 forlader universiteterne efter afsluttet adjunkt- eller post.doc.-forlgb, helt stopper med at arbejde som forskere.

Den helt overvejende begrundelse blandt de forskeruddannede for ikke at arbejde som forsker var de meget begraensede

jobmuligheder som forsker, som godt 40 procent angav, jf. figur 3.5. Andelen er 5 procentpoint stgrre blandt meendene end

blandt kvinderne. Andelen hos de humanistisk forskeruddannede var hele 60 procent mod 22 procent inden for sundhedsvi-

denskab. Ogsa naturvidenskab og teknisk videnskab 1a hgjt med 54 og 49 procent. De forskeruddannede uden forskerjob,

som har angivet de meget begreensede jobmuligheder som forsker, arbejder relativt oftere inden for anden uddannelse eller i

privat non-profit erhverv.
P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-  Omkring hver fierde (25 procent) angav en usikker karrierestruktur og/eller usikre fremtidsudsigter som arsag til fravalget af Anseaettelsesvilkar
uddannedes karrierevalg  forskerkarriere. Disse to begrundelser gar igen hos universitetsansatte adjunkter og post.docs.15 En arbejdsgruppe nedsat af
og —veje. Dansk Center Videnskabsministeriet har sammen med disse to faktorer ogsa lgn med i en 'barriere for karriere', der dels handler om usikker
for Forskningsanalyse karrierestruktur og lavt lgnniveau.16 Lav lgn angives ligeledes af 24 procent i denne undersggelse som en vaesentlig arsag til
2007.pdf - 40:13 ikke at arbejde som forsker, jf. figur 3.5. Her er andelen hos maendene 32 procent mod 14 procent af kvinderne. Lan
Side 19
P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-  Blandt pull-kommentarerne var eksempelvis Fravalg af forsker-
uddannedes karrierevalg karriere
og -veje. Dansk Center « ikke tid til forskning i det nuvaerende arbejde,
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:15 « faet andre jobmuligheder og udfordringer (hvor der er tale om et positivt tilvalg)

Arbejdsforhold

Side 21
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P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:37

Side 116-119

3.10 Potentielle problemer knyttet til brugen af malrettede virkemidler

Perioden, fra man er feerdig med sin ph.d., og til man far en fast anseettelse, er hgj-risikoperioden ift. at fravaelge en forsk-
ningskarriere. Stort set alle informanter bergrer i lgbet af interviewene problematikken med mange ar med usikre ansaettelses-
forhold og kortvarige anseettelser. Flere af informanterne tilkendegiver, at der gerne ma blive gjort mere for at afkorte perioden
som lgstansat og lempe overgangen til de permanente positioner. En af informanterne udtaler, at de usikre anseettelsesforhold
er decideret skadelige for dansk forskning, og andre anfgrer tilsvarende, at mange yngre talenter falder fra og i stedet sgger
stillinger fx i det private. Samtidig udtrykker flere, at arbejdsvilkarene er uholdbare ift. privatlivet isaer fordi denne periode tit
falder sammen med perioden, hvor folk gerne vil etablere sig, stifte familie og have nogenlunde trygge gkonomiske vilkar. Det
opleves som meget udslagsgivende at f& bevillinger, der straekker sig over en laengere periode, hvorved der ikke hele tiden
skal fokuseres pa at s@ge nye midler til nseste ars ansaettelse, men kan

skabes ro til den forskning og den publicering, som kan meritere og danne grundlag for naeste trin pa karrierestigen:

Der hvor jeg synes skoen trykker allermest, det er, at der er sé lang vej, fra man er faerdig med sin ph.d., til man kan fa en
fastanseettelse. Det mener jeg, er skadeligt for dansk forskning.

Modtager af postdoc-stipendium

Man skal virkelig ville det (gare forskerkarriere, red.). Det er tyve gange nemmere at ga ud og fa et job i det private. Sa er du
fastansat, og sa skal du ikke sgge penge. Min stilling er jo hele tiden uholdbar. Nu har jeg sa et ar og hvad sa derefter? Sa
skal jeg s@ge igen. (...) Man kan sikkert ggre rigtig meget, maske introducere nogle leengere stipendier. Nu kan man sgge op
til tre &r, men leengere end tre &r kunne ogsa veere godt, fordi det er sé usikker en levevej, man veelger. Man skal breende for
det. Og selvom man braender for det, kan man veere ngdt til at ga ud af det, fordi det er for besveerligt. For usikkert. Hvis man
sidder hardt i det og har kabt hus, og hvad ved jeg. Der er jo mange, som ikke kan tale lige pludselig kun at kare pa en lgn-
ning. P4 et eller andet tidspunkt kan det godt veere, at man er ngdt til at vaelge anderledes, selvom man ikke har lyst til det.

Modtager af postdoc-stipendium

Personligt synes jeg, at det er enormt frustrerende. Nu har jeg lige faet lovning pa et ars anszettelse mere. Man haenger i tids-
begrzensede stillinger og ved ikke hvad der skal ske. Mange er af os giver jo op, fordi det er s meget op ad bakke hele vejen.
Jeg er hvert fald ofte ved at give op. Dagligt teenker jeg pa, hvad jeg ellers kan i mit liv. Selvom jeg kan det her, ved jeg ikke,
om det er prisen veerd.

Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder

Jeg tror, at man skal lave bevillingerne lidt leengere end de todrige bevillinger man har nu. Sa folk virkelig far en chance. Jeg
kan se, at de folk, der er pa postdoc-niveau nu, de har problemer. Det giver frustrationer, selvom de far en toarig-trearig post-
doc-stillinger. De er jo hele tiden frustrerede over, hvad de skal bagefter. Jeg tror det var godt, hvis man sagde, at de havde

Midlertidige an-
seettelser

Overgang fra ph.d.
til fastansat

Hjemvending til
Danmark
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fem ar. Det tager jo tid at publicere gode artikler.
Yngre forskningsleder

Informanterne har forskellige holdninger til bevillinger fra de faglige forskningsrad i denne sammenhaeng. Nogen foreslar, som
informanten i det nederste citat ovenfor, at forskningsradet introducerer laengere bevillingsperioder for pd den méde at mind-
ske usikkerheden i ansaettelsesforholdet. Andre advarer, som vedkommende der citeres her nedenfor, om, at perioden fra
ph.d. til fastanszettelse heller ikke ma blive for lang, hvilket er en risiko, hvis yngre forskere far flere stipendier i treek:

Det, der vil ske, hvis der bliver lagt op til, at man kan sgge flere af de der stipendier i treek, det er, at den der midlertidige perio-
de, hvor man er Igstansat, den bliver alt, alt for lang. Sa tror jeg, at de fleste simpelthen vil fravaelge forskerkarrieren. Man nar
altsa virkelig smertegraensen, nar man er p& Skou-stipendie-niveau. Hvis jeg ikke havde faet mit Skou-stipendium, s& havde
jeg helt sikkert fundet pa noget andet, men jeg havde ogsa allerede veeret omkring ti &r (som |gstansat, red.) i systemet pa det
tidspunkt. Det er mange ar.

Modtager af en Skou-stipendium

En informant fremhaever, at bevillinger dedikeret til yngre forskere risikerer at fgre til en blindgyde af lgsanseettelser for den
enkelte. (Samme problemstilling diskuteres ogsa i den perspektiverende delundersagelse, hvor en af ekspertinformanterne
bl.a. taler om risikoen for at der skabes et forskningsproletariat af lgstansatte). En informant forteeller, at han efter projektperio-
den valgte at droppe forskerkarrieren, da han fglte, at han var endt i en blindgyde:

Der var ikke nogen stillinger med ordentlige betingelser. Nar man ligesom har veeret s leenge pa universitetet, fgrst ph.d. i tre
ar og sa fik jeg sa det her talentprojekt, det var to ar, og pa det tidspunkt var jeg sé ogsa blevet lektorkvalificeret. Da der s&
ikke var nogen stilling, hvad skulle jeg sa? lgen sgge Forskningsradet om et ar eller to ar. Det synes jeg ikke var en lgsning.
Det bliver ogsa i stigende grad vanskeligere, jo hgjere niveau man er pa i det system, at sgge penge til sig selv. Alle de andre
lektorer, de sager jo ikke penge til sig selv; de sgger penge til postdoc's og ph.d.-studerende. Og hvis man star og skal sgge
nogle af de samme midler i forskningsradene som dem, sa konkurrerer man jo med nogle, der HAR faet de faste stillinger, og
som sa sgger penge til en hel masse soldater. Derfor sggte jeg ikke (da min talentprojekt-bevilling lab ud, red.) ,fordi jeg ikke
ville sgge de Igse midler igen, fordi jeg kunne se, at de kolleger jeg havde, og som havde de samme kvalifikationer som mig,
de sggte uden at skulle sgge penge til dem selv. Jeg vurderer, at de stod steerkere, for de ville kunne fa meget mere for pen-
gene. Fordi de ikke skulle sgge deres egen lgn.

Talentprojekt-bevillingsmodtager

Som det fremgar af citatet, oplever informanten at falde mellem to stole: P& den ene side er der ingen stilling at sgge, selvom
vedkommende er blevet erklzeret lektorkvalificeret. Pa den anden side synes informanten heller ikke, at det er en lgsning at
sgge det relevante, faglige forskningsrad igen pga. konkurrencen med kollegaer, der ikke behgver at indregne egenfinansie-
ring i deres ansggninger. Han efterlyser derfor, at forskningsrddene enten etablerer et program, der falger op pa fx talentpro-
jekt-programmet og/eller udbyder bevillinger, hvor veertsinstitutionerne pa forhand forpligter sig pa at sla en stilling op, nar
bevillingen udlgber. Og han er ikke alene om sin anbefaling af, at visse typer af forskningsradsbevillinger kunne falges af sa-
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danne forpligtelser fra veertsinstitutionens side.
To andre informanter siger samstemmende:

Nogle gange forpligter man - i hvert fald med Skou-stipendierne - ledelsen til ogsa at tage stilling til, hvad der s skal ske frem-
over med de folk, og med de penge, som forskningsradet nu har bevilget. Men hvis man for eksempel giver en Skou-stipendiat
mulighed for at sgge et Ole Rgmer-stipendie eller sddan noget i den stil, sa tror jeg bare, det ville blive ved. Sa ville man bare
blive i det samme, og sa ville universiteterne bare lzene sig tilbage og sige 'jamen | kan bare sgge videre, og | kan bare sgge
videre,' og sa far det aldrig en ende. (...) Skou- stipendiet var rigtig godt, fordi man siger, at 'altsa du har en trears periode til at
topkvalificere dig, og sa kan du se, om du er virkelig god nok, for kan du fa en stilling, som du i hvert fald kan sgge’, og der er
universitetet forpligtiget til at sl& en stilling op.

Modtager af Skou-stipendium

For eller senere sa burde man maske have kvalificeret sig til en form for ansaettelse, hvor man ikke konstant behgver at sgrge
for at fa penge igen til naeste ar.

Tidligere ansat af Yngre Forskningsleder-bevillingsmodtager

En anden faktor, som for nogle af forskerne ansat pa midlertidige forskningsradsbevillinger kan veere medvirkende til, at de
faler sig darligere stillet efter bevillingsperioden, kan veere manglende undervisningserfaring. En informant fortzeller saledes:

Jeg tror, det er fint, forskningsradet fordeler nogle midler som den, jeg har haft.

En fare er dog, at man bliver sddan en satellit p& universitetet, som ikke har noget med undervisningen at ggre. Det kunne
godt veere, at der skulle veere lidt stgrre koordinering pa universiteterne, sa der 13 lidt mere undervisningsforpligtelse i det og-
sa. Efter min ph.d. har jeg veeret ca. fem ar pa universitetet, neesten uden at undervise. Det var ogsa med til at kare mig ud af
et spor, hvor jeg ikke er lige sa kvalificeret som en, der har veeret adjunkt.

Talentprojekt-bevillingsmodtager

Ogsa en anden informant beskriver den manglende undervisningserfaring i postdoc-forlgb som problematisk. | dette tilfaelde
vanskeligggres situationen yderligere af, at vedkommende i en arraekke har opholdt sig i udlandet: En af de ting, som jeg ogsa
synes har veeret vanskelige, er, at jeg sad i udlandet 5% ar som postdoc, hvor jeg ikke havde nogen decideret undervisnings-
forpligtelse. Jeg vejledte ph.d.-studerende og bachelorstuderende, men jeg havde ikke nogen decideret undervisning. (...) Det
har veeret sveert at komme tilbage til det danske system og blive lektorkvalificeret, nar man ikke lige preecis har de kompeten-
cer, som en dansk adjunkt, der har veeret i systemet hele tiden, har. Der synes jeg maske, der skal ggres et eller andet fx etab-
leres nogle overgangsordninger. Man skriger jo p4, at vi skal til udlandet og veere

internationale, men samtidig er det meget firkantet, ndr man kommer hjem — s& skal man helst have fulgt den danske skabe-

196 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



lon. Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:38

Side 120

Skabe attraktive forskningsmiljger

Flere af informanterne bergrer i interviewene arbejdsmiljget og -vilkarene pa universiteterne. Ganske mange tilkendegiver, at
de i lgbet af deres forskerkarriere flere gange har overvejet at sgge veek fra branchen, hvilket bl.a. begrundes med henvisning
til et darligt og meget kompetitivt arbejdsmiljg, darlige arbejdsvilkar og en til tider ensom arbejdsform. Af samme grund pape-
ger flere af informanterne, at universiteterne bar arbejde pa at sikre attraktive forskningsmiljger bl.a. ved at szette starre fokus
pa personaleledelse. En af informanterne mener desuden, at et sddant fokus bade kan hjeelpe ift. at tiltreekke og fastholde
yngre forskere, men ogs& maske isaer ift. at gge antallet af kvinder i forskningsverdenen:

Jeg mener virkelig, at personaleledelse er vigtig, og forskningsledelse er vigtigt. Kvinder render skrigende vaek, hvis ikke der er
ordentlige arbejdsvilkér. Det gar unge maend ofte ogsa. Og derfor gar jeg meget ind for initiativer, der gar, at der er et ordent-
ligt forskningsmilja.

FREJA-bevillingsmodtager
Sarge for en hensigtsmeessig fordeling mellem undervisning og forskning

Et andet problem, som nogle informanter knytter til jobbet som universitetsansat, er den skeeve balance mellem undervisning
og forskning, hvor farstnaevnte menes at pavirke bade maengden og kvaliteten af den forskning, der bedrives. Som informan-
ten nedenfor papeger, er det derfor vigtigt, at universiteterne sgrger for, at der er en hensigtsmaessig fordeling mellem under-
visning og forskning:

Nar man bliver ansat pa et universitet, bliver det meget hurtigt administration og undervisning, der kommer til at fylde det hele.
Jeg kan se pa de unge, der bliver ansat i dag, at det ikke er nogen dans pa roser. Det er hardt arbejde. Det kunne veere godt,
hvis man giver yngre forskere nogle leengere forskningsbaserede forlgb, hvor der maske ogsa var lidt undervisning, men ikke
50-60-70 % undervisning, som det ellers hurtigt bliver til.

Bevillingsmodtager, Steno-stipendium

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl
2001.pdf - 54:4

Undersggelsen viser overordnet, at Danmark vurderes som attraktivt af udenlandske forskere pa det faglige omrade, men
mindre attraktivt med hensyn til gkonomiske, incitament/belgnningsmaessige faktorer.

Arbejdsforhold

Hovedparten af de udenlandske forskere er tilfredse med forskningens faglige niveau pa institutionerne, det faglige samarbej-
de mellem kolleger, arbejdsmoralen blandt kolleger m.v., mens adgang til forskningsfinansiering, forskerens lgn, forskerens
skatteforhold og pensionsforhold vurderes som mindre attraktive. Sammenlagt 62% af forskerne svarer bade/og (31%) eller
nej (31%) pa spgrgsmalet om, hvorvidt de finder deres lgn attraktiv. Ligeledes svarer sammenlagt 70% (bade/og (27%) eller
nej (43%)) pa spergsmalet om, hvorvidt de finder deres skatteforhold attraktive. Disse resultater underbygges af interview
blandt danske forskere, der er ansat i en forskerstilling i udlandet. Disse fremhaever blandt andet, at bedre Ign- og avance-

Lon
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Side 10

mentsmuligheder er forhold, der gar det mere attraktivt at veere forsker i udlandet end i Danmark

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl
2001.pdf - 54:5

Side 11

PLS RAMB@LL Management vurderer pa baggrund af undersggelsens resultater, at undersggelsen viser, at en forbedring af
mulighederne for at tiltreekke og rekruttere udenlandske forskere primaert beror pa en langsigtet stimulering af institutionernes
generelle internationale relationer og forskningsnetveerk. Blandt de interviewede institutioner fremhaeves det, at institutionens
internationale kontakter, udvekslingsaftaler, medvirken i forskningsnetveerk m.v. alt sammen bidrager til at gge institutionens
internationale profil og attraktivitet blandt forskere internationalt. Disse forhold betegnes derfor som grundlseggende faktorer
for, at udenlandske forskere i farste instans bliver opmaerksomme pa institutionen og overvejer at sgge en given forskerstilling
ved den. Det fremhaeves, at der er tale om en selvforstaerkende proces, hvor det danske forskningsmiljg i kraft af internationa-
le netvaerk far starre international synlighed og dermed nemmere ved at tiltraekke udenlandske forskere, hvilket igen styrker
institutionens internationale profil. Disse synspunkter underbygges af undersggelsens resultater, som viser, at udenlandske
forskere for en stor dels vedkommende fik kendskab til deres nuveerende stilling via en personlig henvendelse eller i kontakt
fra faglige kolleger. Kun en mindre gruppe fik kendskab til stillingen fra selve stillingsopslaget.

Internationale
relationer og
forskningsnetveerk

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagl|
2001.pdf - 54:18

Side 36-37

4.5. Forskeres og institutioners forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af udenlandske
forskere

Samtlige undersggelsens deltagere har haft lejlighed til at anfgre forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering
og fastholdelse af udenlandske forskere. 96 ud af de 193 adspurgte forskere har benyttet sig af muligheden for at neevne et
eller flere forhold som de mente kunne ggre det mere attraktivt for udlaendinge at sgge danske forskerstillinger.

Forslagene vedrgrer overordnet falgende:
« 37 neevner: Forhold vedrgrende hgjere lgn og/eller lavere skat

« 16 nzevner: Udarbejdelse af skriftligt materiale (en "velkomstpakke") pa engelsk, som giver informationer om generelle dan-
ske samfundsforhold og det danske forskningsmiljg samt institutionen, tilrettelseggelse af fag,

finansieringen af forskningen, eksamen mv. Materialet bgr veere tilgeengelig pa Internet

» 12 naevner: Lettere adgang til forskningsmidler, idet forskerne angiver, at en stor del af deres tid i dag anvendes til at sgge
disse. Der gnskes et mere gennemskueligt tilskudssystem i forbindelse med forskningsfinansiering

« 10 neevner: Etablering af geesteboliger, hvor udenlandske forskere kan tilbydes bolig i perioder af varierende leengde generel
hjeelp til at finde bolig, eventuelt etablere bytteboliger for forskere

« 8 naevner: Tilbud om danskundervisning, f.eks. ved at undervisningsbyrden kunne reduceres i starten af anseettelsen og
konverteres til obligatorisk danskkursus

Arbejdsvilkar for
udenlandske for-
skere

Hjeelp til uden-
landske forskere
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« 8 naevner: Mulighed for at institutionerne kan yde bidrag til flytteomkostninger

« 6 naevner: Etablering af stgtteforanstaltninger vedragrende beskeeftigelse til 33 aegtefeeller. F.eks. at oprette faelles stillinger og
deltidsstillinger for forskeraegtepar

« 4 naevner: At stimulere institutionernes internationale relationer og forskningsnetveaerk, idet dette kan "g@de jorden" og gger
institutionens internationale profil og attraktivitet

« 3 naevner: Hurtigere sagsbehandlingstid i det offentlige, herunder seerskilt behandling af udenlandske forskere i Udlaendinge-
styrelsen

Fra savel forskerens side som fra repreesentanterne pa institutionerne er der fremkommet forskellige forslag til konkrete initia-
tiver, der vil kunne imgdekomme

nogle af de gnsker og behov som fremseettes:

« Udarbejdelse af en checkliste/manual, der kan hjaelpe institutionerne til at yde mere systematisk hjeelp og vejledning i forbin-
delse med ansggningsfasen

« Etablere en mentorordning, hvor institutionerne udpeger koordinatorer som, kan stgtte og vejlede de udenlandske forskere i
den farste tid

« Etablering af en central instans, hvor ekspertise vedrgrende relevante forhold for udenlandske forskere kunne veere samlet,
evt. med repraesentanter pa de enkelte forskningsinstitutioner og universiteter til udelukkende at varetage praktiske forhold
vedrgrende udenlandske forskeres etablering i Danmark.

P55: 4.31 Rapport. Alle
talenter i spil, flere kvin-
der i forskning. Viden-
skabsministerens og
ligestillingsministerens
teenketank 2005.pdf -
55:11

Side 19

Nogle forskningsmiljger pa virksomheder, sektorforskningsinstitutioner og i forhold til de yngre leeger pa hospitalerne bruger Medarbejdsudvikl-
medarbejderudviklingssamtaler til at sikre systematisk feedback til medarbejdere om faglige praesentationer og karrieremulig- ing

heder. | andre forskningsmiljger foregar der imidlertid ikke en systematisk vurdering og radgivning af den enkelte medarbejder

omkring dennes situation og arbejdspraesentation samt udviklingsmuligheder og perspektiver.

Processen, hvor den enkelte medarbejder far kritik og feedback samt lejlighed til at diskutere egne muligheder, er selvsagt af
veerdi. —et er ogsa vaesentligt at falge op pa konklusioner fra samtalen. —en konkrete tilretteleeggelse ma inden for institutio-
nens overordnede rammer veere op til de lokale ledere.

Virksomheder, der arbejder mélrettet med talentpleje og kompetenceudvikling, udbyder ofte mentorprogrammer. Programmer-
ne kan vaere mere eller mindre formaliseret. De speender fra simple koblinger af en seniormedarbejder med en yngre eller
nyere medarbejder til detaljerede programmer. Feelles for disse programmer er, at relationen mellem mentor og mentee ikke er
en chef-medarbejderrelation. Det er en relation, hvor mentor ikke har beslutningsmyndighed over mentee’s lgn, karriere eller
arbejdsopgaver. Det er et fortrolighedsforhold, hvor spgrgsmal kan drgftes i et frirum for almindelige arbejdsrelationer. Malene
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kan veere mere eller mindre velbeskrevne. | visse situationer veelger virksomheden en mentor uden for selskabet, hvis det er
en bedre made at sikre frirum og erfaringsudveksling. Mentorrelationer er ikke nye. Det nye i de organiserede programmer er,
at man i virksomheder er blevet opmaerksom pa potentialet i mentorrelationen. Som led i eller som selvsteendigt initiativ opfor-
drer mange virksomheder deres medarbejdere til at indgd i eller danne netvaerk som centralt for deres karrieregnsker, og som
kan stgtte og udvikle dem. Netveerk kan veere organiseret omkring mange typer af temaer, fx fagspecifikke emner, ledelse,
mangfoldighed. Erfaringerne fra virksomheder, som har taget initiativ til at opfordre til netveerksdannelse, er,at bade rene kvin-
denetveerk og blandede netvaerk kan vaere virksomme. —er ene kvindenetvaerk skaber rum for nogle typer af erfaringsudveks-
ling, fx om at veere kvinde i et fagmiljg,som overvejende bestar af maend. —et er samtidig vigtigt, at kvinder pa lige fod med
meend kan indgd i netveerk af faglig eller mere generel karakter.
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P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagll
2001.pdf - 54:14

Side 22

4.3.2. Forskernes tilfredshed med en raakke forhold relateret til deres

nuvarende stilling

Tabel 4.6 Spergsmal: Er du tilfreds med felgende i forhold til dine erfaringer fra

ansattelse ved sammenlignelig institution i udlandet?

Ja Badelog Nej Ved ikke lalt
Forskningens faglige niveau pa 100%
inetituti 0% 22% 13% 6% (n=182)
Den faglige entusiasme blandt forskeme 54% 26% 15% &% &Ln?gg}
Det faglige samarbajde mellem 100%
institut forsh 42% 30% 2% T (n=182)
Dine kontorfad liteter, sdsom pc mv. 75% 14% % 5% &Ln?gg}
Adgang il teknisk 100%
oo orskningsfacik 63% 21% % 8% (n=192)
Mulighed for finanslering af nyt udstyr 39% 25% 2% 15% u-l:n?gg}
Adganyg til forskningsfinansiaring 37T% 29% 2% 14% &LD?!;&}
Institutionens ledelse og styring 6% 3% 14% 10% &Lﬂ?gg}
Administrative 100%
stat . histand 2% 2% 14% 7% (n=192)

Forskerne er relativt mere tilfredse med forhold, der vedrerer institutionens faglige
niveau, tekniske faciliteter og administrative stettefunktioner, end med forhold
relateret til skonomiske betingelser, institutionens ledelse og samarbejdet mellem

institutionens forskere.

59% af de udenlandske forskere er tilfredse med det faglige niveau pa den institution,
hvorpa de er ansat. Denne andel er den samme for savel sektorforskningsinstitutioner
som pa universiteterne. Der er sterst tilfredshed med det faglige niveau inden for det
tekniskvidenskabelige omrade og inden for det naturvidenskabelige omrade. Her er
henholdsvis 71% og 67% af forskerne tilfredse med institutionens faglige niveau.

Forskningsmiljg

Arbejdsforhold

Forskningsforhold
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P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagll
2001.pdf - 54:15

Side 24

4.3.3. Vurdering af attraktivitet pé en raekke omrade i forbindelse med deres
nuvarende stilling

Tabel 4-7 Spergsmal: Finder du felgende forhold attraktive ved din nuvarende
ans=:ttelse?

Ja Badelog Nej  yod M@ g
Institutionens kultur 9% 32% 15% 1% 3% O,L"?g';}
Arbejdsmoralen blandt kolleger 50% 5% 12% 2% 1% {.Eg;;
Arbejdsklimaet 59% 2% 10% —% 1% o-Lu?g;;
Konkurrencementalteten mellem koleger  39% 2% 2% T% 6% 0;”?3;}
Det faglige samarbejde mellem kolleger 55% 0% 12% 1% 1% (.-Lufg;;
Det sociale milje blandt kolleger 52% 7% 21% 1% 2% Q_L%}
Din lan ®% 3% % 1% % e
Dine skatteforhold 22% 27% 3% ) 2% (an?g;;
Dine pensionsforhold 39% 2% 21% 13% 2% &Lnfggl

Tabel 4-7 viser overordnet, at forskerne finder forhold, der vedrarer arbejdsmoaral,
arbejdsklima, det faglige samarbejde og sociale milje, relativi mere attraktive end
forhold relateret til institutionens kultur, konkurrencementaliteten, lennen, skatte- og
pensionsforholdene.

Nar besvarelserne opdeles pa universiteter og sektorforskningsinstitutioner viser det
sig, at der pad en raskke af omraderne er forskelle. Eksempelvis vurderer 75% af
forskerne pa sektorforskningsinstitutioner, at samarbejdet mellem kollegerne er et
attraktivt forhold ved deres nuvssrende ansasttelse, mens 50% af forskerne ved
universiteterne er af denne opfattelse.

Med hensyn til vurderingen af lennen, er der ingen vaasentlig forskel mellem forskerne
fra sektorforskningsinstitutioner og de forskere, der er ansat pa universiteter. Dog er
der forskelle, nar besvarelserne opdeles pa forskernes nationalitet. 40% af forskerne
fra et EU land mener, at lennen er et attraktivt forhold, mens 26% af forskerne fra
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Ekstern forskningsfinansierings betydning for tiltreekning og fastholdelse (5c)

Kilde:

Udtreek:

Nggleord

P23: 3.6.1 Rapport.
Forskningsradenes vir-
kemidler til at fremme
karriere. Forsknings- og
Innovationsstyrelsen
2010.pdf - 23:4

Side 15

Den registerbaserede undersggelse savel som surveyundersggelsen peger ligeledes pa, at bevillingsmodtagere under
virkemiddelkategorien i hgjere grad end referencegrupperne fastholdes ved offentlige forskningsinstitutioner. Samlet set er
ogsa lgneffekten af bevillinger under virkemidler malrettet yngre forskere positiv i sammenligning med matchgruppen af
forskere og bevillingsmodtagere under forskningsradenes gvrige virkemidler. Endelig er gruppen af bevillingsmodtagere
under virkemidler mélrettet kvindelige forskere sa lille og heterogen, at det ikke er muligt at konkludere med tilstreekkelig
sikkerhed vedrgrende lgn- og karriereeffekter af en bevilling.

Anseettelsessted

P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer, Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:3

Side 7

Begraensede muligheder for mobilitet mellem sektorer

Barriere: For den enkelte forsker er der ikke tilstreekkelige muligheder for planlagt mobilitet mellem den offentlige og den priva-
te sektor og mellem fagomrader. | en raekke situationer mangler der blandt andet mulighed for en hensigtsmaessig (gen-
)indplacering af kvalificerede forskere, der er ansat i den private sektor, men som gnsker at viderefgre deres forskerkarriere i
offentligt regi.

Forslag: Der skal sikres bedre muligheder for mobilitet mellem de forskellige sektorer. Det kan ske ved at etablere ‘indslus-
ningsstillinger' for forskere fra den private sektor, som ikke har publiceret i samme omfang som universitetsforskere og i gvrigt
ogsa for udenlandske forskere, som maske har andre meriteringsregler end de hjemlige. Der er desuden behov for at styrke
den offentlige og private sektors samarbejde om uddannelsen af forskere. Det kan ske ved, at nuvaerende samarbejdsordnin-
ger, f.eks. samfinansierede stipendier, styrkes og ggres mere fleksible, og ved at der etableres lignende ordninger for forskere,
der har afsluttet ph.d.-forlgb, f.eks. samfinansierede eller dobbeltplacerede post.doc.-stillinger.

Mobilitet

P47: 4.34 Rapport. Med-
lemsundersggelse af
statsligt ansatte forske-
res arbejdsforhold. Vil-
strup Univero 2006.pdf -
47:2

Resultaterne viser, at forskerne i perioden 2003 - 2005 anvender mere tid pa at skrive ansggninger. Der er samtidig en ten-
dens til, at iseer universitetsforskerne, sgger stadig flere forskningspuljer med i gennemsnit stigende forskningsbudgetter. De
tildelte forskningsbudgetter er derimod naermest usendrede eller i bedste fald svagt stigende. Det betyder, at forskerne modta-
ger flere afslag (malt i kroner og gre) for at opna uaendrede forskningsbudgetter. | perioden 2003 - 2005 er der ogsa i stigende
grad krav om medfinansiering. Undersggelsen peger dermed i retning af en stadig gget konkurrence imellem forskerne.

Konkurrence om
eksterne midler

Ansggninger om
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Side 5

eksterne midler

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:15

Side 64

Ansggning om
eksterne midler

Underspgrgsmalene BQ3_g, BQ3_h og BQ3_i konstituerer en feelles faktor, der drejer sig om, i hvilket omfang afslaget pa
ansggningen under det malrettede program har haft afgarende betydning i retning af karriereskift bort fra forskervejen eller
over i anden sektor.

Virkemiddelkategori medvirker til at forklare variationen i respondenternes placering pa denne faktor (indekseret og nedskale-
ret til en 1-5 skala), under kontrol for alder, kgn og fagligt hovedomrade. Afviste ansggere til szerligt 'postdoc' virkemidler men
ogsa 'yngre forsker' virkemidler er mere tilbgjelige end afviste ansggere til virkemidlet 'kvindelige forskere' til at angive, at af-
slaget fik dem til at kvitte forskningen eller skifte sektor. Tabel 5.13 nedenfor viser den gennemsnitlige placering pa indekset
over, i hvilken grad afslaget farte til karriereskift for ansggere inden for de respektive hovedkategorier for virkemidler. | en for-
tolkning af resultaterne ma man tage i betragtning, at en ikke uvaesentlig del af de afviste ansggerne under virkemidler for
kvindelige forskere, herunder blandt andet FREJA-ansggere og ansggere til virkemidlet 'kvindelige forskningsradsprofessora-
ter', p& ansggningstidspunktet har veeret pa et punkt i deres karriere, hvor forskningsvejen allerede var etableret og konsolide-
ret, og hvor karriereskift saledes ville have stgrre konsekvenser end for postdocansggere i begyndelsen af deres karriere.

Mobilitet

Fravalg af forsker-
karriere

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:28

Side 94

Hjemvending til
Danmark

En hjeelp ved hjemvendelse fra udlandsophold

To af de interviewede (begge modtagere af et Steno-stipendium) forklarer, at de pa ansggningstidspunktet sad i udlandet og
betragtede en bevilling fra forskningsradet som en oplagt - méske endda den eneste - made at fa foden indenfor i det danske
forskningsmiljg igen. Begge formidler en opfattelse af, at bevillingen fra forskningsradet netop var det, der muliggjorde, at de
kunne vende hjem og fortsaette deres forskerkarriere i Danmark: Jeg var i den situation, at jeg sad i udlandet og havde siddet
der i knap fem &r. Jeg kunne godt veere blevet i udlandet nogle ar mere, da jeg havde midler, men jeg var begyndt at fa hjem-
ve, og hvis jeg skulle tilbage til den danske forskningsverden, sa skulle det til at vaere, for jeg havde totalt mistet kontakten. S&
jeg sad i en situation, hvor jeg allerede fglte, at jeg havde veeret for leenge veek, og jeg fandt det enormt vanskeligt at komme
hjem til Danmark igen. Det var min primaere arsag til at sege Forskningsradet.

Modtager af Steno-stipendium til kvinder

Jeg havde feerdiggjort min ph.d. og var taget til udlandet. Efter to ar valgte jeg at tage hjem. Jeg havde hgrt om de her stipen-
diater og s& det som en mulighed for at komme tilbage til Danmark. Jeg opfattede det egentligt som noget, der var sat op for at
fa forskere tilbage til landet; for at f& dem sluset ind i forskningssystemet igen eller laegge den farste sten pa& vejen mod at fa
en fast stilling og en fod indenfor.

Modtager af Steno-stipendium

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-

Eksterne midlers
betydning

Fastholdelse

En raekke af informanterne mener som tidligere omtalt, at bevillingerne pa davaerende tidspunkt var deres eneste made at
kunne fortseette arbejdet med forskning pa. Flere siger saledes direkte, at den specifikke bevilling, de modtog, var afgarende
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tionsstyrelsen 2010.pdf -  for, at de valgte at ggre forskning til deres karrierevej. Af de 21 informanter i undersggelsen, der har modtaget enten K-midler
53:35 eller Y-midler, star blot tre helt uden for forskningsverdenen i dag (jf. ogsa informantbeskrivelsen tidligere). Dog har de alle
stadig en eller anden relation til forskningsmiljget ogsa i deres nuveerende arbejdsfunktion.

Side 105
P53: 3.6.2 Rapport. Del- 3.10 Potentielle problemer knyttet til brugen af malrettede virkemidler Overgang fra ph.d.
rapporter til Forsknings- til fastanseettelse
rédenes virkemidler til at  perioden, fra man er feerdig med sin ph.d., og til man far en fast anseettelse, er hgj-risikoperioden ift. at fraveelge en forsk-
fremmg karriere. ningskarriere. Stort set alle informanter berarer i lgbet af interviewene problematikken med mange ar med usikre ansaettelses-
Forsknings- og Innova- forhold og kortvarige anseettelser. Flere af informanterne tilkendegiver, at der gerne ma blive gjort mere for at afkorte perioden
tionsstyrelsen 2010.pdf - som lgstansat og lempe overgangen til de permanente positioner. En af informanterne udtaler, at de usikre ansaettelsesforhold Midlertidige an-
53:37 er decideret skadelige for dansk forskning, og andre anfarer tilsvarende, at mange yngre talenter falder fra og i stedet sgger seettelser

stillinger fx i det private. Samtidig udtrykker flere, at arbejdsvilkarene er uholdbare ift. privatlivet iseer fordi denne periode tit
Side 116-119 falder sammen med perioden, hvor folk gerne vil etablere sig, stifte familie og have nogenlunde trygge gkonomiske vilkar. Det

opleves som meget udslagsgivende at f& bevillinger, der streekker sig over en laengere periode, hvorved der ikke hele tiden
skal fokuseres pa at sgge nye midler til nzeste ars ansaettelse, men kan skabes ro til den forskning og den publicering, som
kan meritere og danne grundlag for naeste trin pa karrierestigen:

Der hvor jeg synes skoen trykker allermest, det er, at der er sé lang vej, fra man er faerdig med sin ph.d., til man kan fa en
fastanseettelse. Det mener jeg, er skadeligt for dansk forskning.

Modtager af postdoc-stipendium

Man skal virkelig ville det (gare forskerkarriere, red.). Det er tyve gange nemmere at ga ud og fa et job i det private. Sa er du
fastansat, og sa skal du ikke sgge penge. Min stilling er jo hele tiden uholdbar. Nu har jeg sa et &r og hvad sa derefter? Sa
skal jeg s@ge igen. (...) Man kan sikkert gare rigtig meget, maske introducere nogle laengere stipendier. Nu kan man sgge op
til tre ar, men leengere end tre &r kunne ogsa veere godt, fordi det er sa usikker en levevej, man veelger. Man skal breende for
det. Og selvom man braender for det, kan man vaere ngdt til at ga ud af det, fordi det er for besvaerligt. For usikkert. Hvis man
sidder hardt i det og har kabt hus, og hvad ved jeg. Der er jo mange, som ikke kan tale lige pludselig kun at kere pa en lgn-
ning. P& et eller andet tidspunkt kan det godt veere, at man er ngdt til at vaelge anderledes, selvom man ikke har lyst til det.

Modtager af postdoc-stipendium

Personligt synes jeg, at det er enormt frustrerende. Nu har jeg lige faet lovning pa et ars ansaettelse mere. Man haenger i tids-
begreensede stillinger og ved ikke hvad der skal ske. Mange er af os giver jo op, fordi det er s& meget op ad bakke hele vejen.
Jeg er hvert fald ofte ved at give op. Dagligt teenker jeg pa, hvad jeg ellers kan i mit liv. Selvom jeg kan det her, ved jeg ikke,
om det er prisen veerd.
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Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder

Jeg tror, at man skal lave bevillingerne lidt leengere end de toarige bevillinger man har nu. Sa folk virkelig far en chance. Jeg
kan se, at de folk, der er pa postdoc-niveau nu, de har problemer. Det giver frustrationer, selvom de far en toarig-tredrig post-
doc-stillinger. De er jo hele tiden frustrerede over, hvad de skal bagefter. Jeg tror det var godt, hvis man sagde, at de havde
fem ar. Det tager jo tid at publicere gode artikler.

Yngre forskningsleder

Informanterne har forskellige holdninger til bevillinger fra de faglige forskningsrad i denne sammenhaeng. Nogen foreslar, som
informanten i det nederste citat ovenfor, at forskningsradet introducerer lzengere bevillingsperioder for pd den made at mind-
ske usikkerheden i ansaettelsesforholdet. Andre advarer, som vedkommende der citeres her nedenfor, om, at perioden fra
ph.d. til fastanseaettelse heller ikke ma blive for lang, hvilket er en risiko, hvis yngre forskere far flere stipendier i treek:

Det, der vil ske, hvis der bliver lagt op til, at man kan sgge flere af de der stipendier i treek, det er, at den der midlertidige perio-
de, hvor man er Igstansat, den bliver alt, alt for lang. S& tror jeg, at de fleste simpelthen vil fraveelge forskerkarrieren. Man nar
altsa virkelig smertegreensen, nar man er pa Skou- stipendie-niveau. Hvis jeg ikke havde faet mit Skou-stipendium, sa havde
jeg helt sikkert fundet pa noget andet, men jeg havde ogsa allerede vaeret omkring ti ar (som lgstansat, red.) i systemet pa det
tidspunkt. Det er mange ar.

Modtager af en Skou-stipendium

En informant fremhaever, at bevillinger dedikeret til yngre forskere risikerer at fare til en blindgyde af lgsansaettelser for den
enkelte. (Samme problemstilling diskuteres ogsa i den perspektiverende delundersggelse, hvor en af ekspertinformanterne
bl.a. taler om risikoen for, at der skabes et forskningsproletariat af lgstansatte). En informant fortaeller, at han efter projektperi-
oden valgte at droppe forskerkarrieren, da han fglte, at han var endt i en blindgyde:

Der var ikke nogen stillinger med ordentlige betingelser. Nar man ligesom har veeret sa lsenge pa universitetet, farst ph.d. i tre
ar og sa fik jeg sa det her talentprojekt, det var to ar, og pa det tidspunkt var jeg s ogsa blevet lektorkvalificeret. Da der s&
ikke var nogen stilling, hvad skulle jeg s&? Igen sgge Forskningsradet om et ar eller to ar. Det synes jeg ikke var en lgsning.
Det bliver ogsa i stigende grad vanskeligere, jo hgjere niveau man er pa i det system, at sgge penge til sig selv. Alle de andre
lektorer, de sgger jo ikke penge til sig selv; de sagger penge til postdoc's og ph.d.-studerende. Og hvis man star og skal sgge
nogle af de samme midler i forskningsradene som dem, s& konkurrerer man jo med nogle, der HAR faet de faste stillinger, og
som sa sgger penge til en hel masse soldater. Derfor sggte jeg ikke (da min talentprojekt-bevilling lgb ud, red.), fordi jeg ikke
ville sgge de lgse midler igen, fordi jeg kunne se, at de kolleger jeg havde, og som havde de samme kvalifikationer som mig,
de sggte uden at skulle sgge penge til dem selv. Jeg vurderer, at de stod steerkere, for de ville kunne f& meget mere for pen-
gene. Fordi de ikke skulle sgge deres egen lgn.

Talentprojekt-bevillingsmodtager

Som det fremgar af citatet, oplever informanten at falde mellem to stole: P4 den ene side er der ingen stilling at sgge, selvom
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vedkommende er blevet erkleeret lektorkvalificeret. P& den anden side synes informanten heller ikke, at det er en Igsning at
s@ge det relevante, faglige forskningsrad igen pga. konkurrencen med kollegaer, der ikke behgver at indregne egenfinansie-
ring i deres ansggninger. Han efterlyser derfor, at forskningsradene enten etablerer et program, der falger op pa fx talentpro-
jekt-programmet og/eller udbyder bevillinger, hvor veertsinstitutionerne pa forhand forpligter sig pa at sla en stilling op, nar
bevillingen udlgber. Og han er ikke alene om sin anbefaling af, at visse typer af forskningsradsbevillinger kunne fglges af sa-
danne forpligtelser fra veertsinstitutionens side. To andre informanter siger samstemmende: Nogle gange forpligter man - i
hvert fald med Skou-stipendierne - ledelsen til ogsa at tage stilling til, hvad der sa skal ske fremover med de folk, og med de
penge, som forskningsradet nu har bevilget. Men hvis man for eksempel giver en

Skou-stipendiat mulighed for at sgge et Ole Re@mer-stipendie eller sddan noget i den stil, sa tror jeg bare, det ville blive ved. S&
ville man bare blive i det samme, og sa ville universiteterne bare leene sig tilbage og sige 'jamen | kan bare s@ge videre, og |
kan bare sgge videre,' og sa far det aldrig en ende. (...) Skou-stipendiet var rigtig godt, fordi man siger, at 'alts& du har en tre-
ars periode til at topkvalificere dig, og s& kan du se, om du er virkelig god nok, for kan du f& en stilling, som du i hvert fald kan
sgge', og der er universitetet forpligtiget til at sla en stilling op.

Modtager af Skou-stipendium

Far eller senere sa burde man maske have kvalificeret sig til en form for ansaettelse, hvor man ikke konstant behgver at sgrge
for at fa penge igen til naeste ar.

Tidligere ansat af Yngre Forskningsleder-bevillingsmodtager

En anden faktor, som for nogle af forskerne ansat pa midlertidige forskningsradsbevillinger kan veere medvirkende til, at de
faler sig darligere stillet efter bevillingsperioden, kan veere manglende undervisningserfaring. En informant fortzeller saledes:

Jeg tror, det er fint, forskningsrédet fordeler nogle midler som den, jeg har haft. En fare er dog, at man bliver sddan en satellit
pa universitetet, som ikke har noget med undervisningen at gagre. Det kunne godt veere, at der skulle veere lidt sterre koordine-
ring pa universiteterne, sa der 1a lidt mere undervisningsforpligtelse i det ogsa. Efter min ph.d. har jeg veeret ca. fem ar pa uni-
versitetet, naesten uden at undervise. Det var ogsa med til at kere mig ud af et spor, hvor jeg ikke er lige sa kvalificeret som en,
der har veeret adjunkt.

Talentprojekt-bevillingsmodtager

Ogsa en anden informant beskriver den manglende undervisningserfaring i postdoc-forlab som problematisk. | dette tilfeelde
vanskeligggres situationen yderligere af, at vedkommende i en arraekke har opholdt sig i udlandet: En af de ting, som jeg ogsa
synes har veeret vanskelige, er, at jeg sad i udlandet 5% &r som postdoc, hvor jeg ikke havde nogen decideret undervisnings-
forpligtelse. Jeg vejledte ph.d.-studerende og bachelorstuderende, men jeg havde ikke nogen decideret undervisning. (...) Det
har veeret sveert at komme tilbage til det danske system og blive lektorkvalificeret, nar man ikke lige preecis har de kompeten-
cer, som en dansk adjunkt, der har vaeret i systemet hele tiden, har. Der synes jeg maske, der skal gares et eller andet fx etab-
leres nogle overgangsordninger. Man skriger jo p4, at vi skal til udlandet og vaere internationale, men samtidig er det meget
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firkantet, nar man kommer hjem — s skal man helst have fulgt den danske skabelon.

Modtager af virkemidlet Steno-stipendium til Kvinder

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:52

Side 196

Evaluering af 'The Innovational Research Incentives Scheme'

Flagskibet i NWO's satsning i forhold til forskeres karriereveje er blevet evalueret i flere omgange. |1 2003 blev der saledes
gennemfart en evaluering af processen omkring virkemidlet, mens der i 2007 blev gennemfart en evaluering af resultaterne af
programmet i perioden 2000 til 2006. Hovedkonklusionerne af sidstneevnte refereres kort i det fglgende. Evalueringen viste
overordnet, at programmet i lgbet af sine seks fagrste ar opnaede en afggrende position og blev et populeert 'brand' i den hol-
landske forskningsverden. Det konkluderes saledes, at programmet er blevet en positiv impuls til at forfglge en videnskabelig
karriere for talentfulde forskere. Det konkluderes ligeledes, at kvindernes position i det hollandske forskningsmiljg som falge af
programmet har opnéaet yderligere opmaerksomhed. Mere specifikt fremhaeves det, at programmet bidrager til at rekruttere og
fastholde unge talentfulde forskere og at en bevilling giver hurtige karrierefremskridt og ofte farer til en fast stilling. En anden
vigtig virkning, der fremhaeves, er, at ogsa forskningsinstitutionerne selv som fglge af programmet seetter talentpolitikken hgje-
re pa dagsordenen. | forhold til selve forskningsarbejdet konkluderes det, at programmet fgrer til innovativ forskning af hgj
kvalitet, og at bevillingsmodtagerne er mere produktive og publicerer mere i hgj-prestige tidsskrifter end kontrolgruppen.

Eksterne midlers
betydning

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
raddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:53

Side 198

Evaluering af Emmy Noether programmet

Et af DFG's virkemidler, det sékaldte Emmy Noether-program, blev evalueret i 2007. Emmy Noether-programmet understgtter
unge forskeres forsgg pa at opna uafhaengighed tidligt i deres videnskabelige karrierer. Postdocs kan séledes opna en 5 ars
bevilling til at danne og lede deres egen forskergruppe. Mélet er at fremragende unge forskere hurtigt kvalificerer sig til leden-
de positioner indenfor videnskaben og danner internationale netveerk. Samtidig er det ogsa et mal at treekke fremragende
postdocs, der arbejder i udlandet, til(bage) til Tyskland for at modvirke potentielle 'brain drain' effekter. Endeligt har program-
met ogsa som mal at gge antallet af kvinder pa ledende niveauer i det tyske videnskabelige system. Ansggere skal have mel-
lem to og fire ars postdocforskningserfaring og herunder international forskningserfaring for at komme i betragtning. Der vael-
ges ansggere, som bade har fremragende projektforslag og kan fremvise 'track records' med vaesentlige publikationer.

Fra dets start i 1999 og frem til 2006 havde dette program finansieret 380 unge forskere. Programmet er dog ikke enestédende i
en tysk kontekst, hvor ogsa 'Max Planck Gesellschaft', 'Volkswagen Stiftung' og 'Helmholtz Gemeinschaft' opererer med lig-
nende finansieringsordninger. Programmet adskiller sig imidlertid fra andre lignende programmer ved at have en meget hgj
succesrate, hvor 52% af alle ansggere modtager bevilling. Den hgje succesrate haenger formentlig sammen med to forhold.
Dels at et forholdsvist hgjt antal unge forskere finansieres og dels en meget preecis specificering af hvilke krav, der skal opfyl-
des for at komme i betragtning. Sidstneevnte vurderes at veere den vaesentligste arsag, sdledes at der i praksis sker en hgj
grad af selvselektering blandt potentielle ansggere.

Det konkluderes i evalueringen af programmet (blandt andet pa baggrund af en bibliometrisk undersggelse af ansggerne in-
denfor fysik og medicin), at det er lykkedes at udvaelge velegnede meget produktive yngre kandidater og at et meget stort antal

Eksterne midlers
betydning
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af disse er kommet videre i karriereforlgbet til professorstillinger eller andre karrierepositioner, der af ansggerne selv beskrives
som tilfredsstillende. Nar man sammenligner bevillingsmodtagerne med afviste ansggere viser det sig ligeledes, at modtager-
ne havde lidt hgjere citationsrater end de afviste ved ansggningstidspunktet.

P53: 3.6.2 Rapport. Del-
rapporter til Forsknings-
rddenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:54

Side 199-200

3.1.3. Storbritannien

Indsatsen for forskere i begyndelsen af deres karriereforlgb og kvindelige forskere er i Storbritannien forankret hos 'Research
Councils UK' (RCUK), der er de syv engelske forskningsrads hovedorganisation. Blandt 'RCUK's hovedaktiviteter er spgrgs-
malet om rekruttering og fastholdelse af forskere og denne aktivitet omfatter ifelge radet selv finansiering af ca. 15.500 ph.d.-
studerende, 10.000 forskningsansatte pa universiteterne, 4.000 forskningsansatte pa ikke-universiteere forskningsinstitutioner
og 2.000 forskningsstipendiater. 'RCUK's formulerede indsats rettet mod kvinder og yngre forskere bygger pa “The UK's Sci-
ence and Innovation Investment Framework' fra 2004, der blandt farte til oprettelsen af en seerlig enhed med ansvar for disse
omréder: "The RCUK Research Careers and Diversity Unit'. Enhedens opgave er i dag at fglge op pd RCUK's seneste 'Re-
search Careers and Diversity Strategy', der blev formuleret i 2007. Strategien har fem hovedmalszetninger:

# At sgrge for at de mest kreative hjerner rekrutteres til forskningen

# At understgtte forskeruddannelsen og jobmulighederne for forskere tidligt i deres karriereforlgb

# At hjeelpe forskningsinstitutioner med at skabe karrieremuligheder

# At promovere diversitet inden for alle omrader og niveauer i forskningsverdenen herunder ogsa kensdiversitet
# Og endelig at promovere Storbritannien som en attraktiv forskningsdestination for udenlandske forskere

Strategien bygger pa en reekke forudgéende rapporter og analyser, herunder The Roberts Report, SET for Success (2002)',
“The Research Careers Initiative' (2002), ‘The Greenfield Report, SET Fair', der specifikt addresserede kvindespgrgsmalet
(2002) og “Career management for postdoctoral researchers' (1996). Udover at la&egge fundamentet for den nuveerende strate-
gi var disse rapporter ogsd medvirkende til oprettelsen af 'The UK Ressource Centre for Women in SET' samt en omfattende
finansiering til implementeringen af anbefalingerne fra den sakaldte Roberts Report. De engelske forskningsrad har med dette
udgangspunkt gennemfart en lang raekke tiltag

pa forskellige niveauer inden for forskningssystemet. For en uddybende beskrivelse af disse initiativer henvises der til RCUK's
hjemmeside: www.rcuk.ac.uk

Evaluering af lgntilskudsordning

Blandt initiativerne iveerksat pa baggrund af Roberts rapporten var et program, der sigtede mod at fremme rekrutteringen og
fastholdelsen af ph.d.- og postdocforskere inden for nggleomrader med rekrutteringsvanskeligheder ved at tilbyde forhgjede

Eksterne midlers
betydning
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lgn- og stipendiemidler. Dette virkemiddel blev evalueret i 2006.

Mere specifikt tilvejebragte virkemidlet ekstra midler, der tillod forskningsradene at udbyde stipendier og lgnninger over mini-
mumssatsen i relation til forskningsradsbevillinger indenfor omréder med szerlige rekrutteringsvanskeligheder. Virkemidlet var
som naevnt seerligt rettet mod ph.d.- og postdocniveauerne, men der blev ikke implementeret faelles retningslinier for de enkel-
te forskningrad. Der viste sig sdledes at veere store forskelle i praksis i forhold til hvordan virkemidlet blev administreret pa
forskellige omrader.

Evalueringen af virkemidlet var blandt andet med dette udgangspunkt ikke ubetinget positiv. Det blev fremhaevet, at pa visse
radsomrader kunne lgntilskuddene appliceres pa helt op til 50 % af alle stillinger, og at virkemidlets malrettethed dermed kun-
ne problematiseres. Baggrunden for at malrette og legitimere denne form for ressourcemalretning med en vis grad af preecisi-
on blev saledes vurderet som mangelfuld. Det blev blandt andet p& denne baggrund ligeledes fremhaevet at mere generelle
foragelser af postdoclgnbevillinger kunne overvejes som alternativ til forsgget pa at identificere saerligt treengende omrader.
Det blev ligeledes fremhaevet i evalueringen, at forskningsradene burde overveje en mere koordineret tilgang til virkemidlet for
at gge opmaerksomheden omkring mulighederne og for at undga uproduktive sammenligninger af forskellige rads forskellige
praksisser. Endelig blev det konkluderet, at forskningsradene i tilleeg til uddelingen af deres bevillinger ogsa i hgjere grad bur-
de felge op pa resultaterne gennem effektiv evaluering og monitorering af bevillingsmodtagernes efterfalgende udvikling. For
yderligere oplysninger om evalueringen henvises til evalueringsrapporten, der kan findes pa web-adressen:

http://www.rcuk.ac.uk/cmsweb/downloads/rcuk/researchcareers/salariesstipends.pdf

P54: 4.10 Bilag til rap-
port. Rekruttering af
udenlandske forskere til
dansk forskning, Bilag
D. Danmarks Forsk-
ningsrad & Rambagll
2001.pdf - 54:18

Side 36-37

4.5. Forskeres og institutioners forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af udenlandske
forskere

Samtlige undersggelsens deltagere har haft lejlighed til at anfgre forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering
og fastholdelse af udenlandske forskere. 96 ud af de 193 adspurgte forskere har benyttet sig af muligheden for at nsevne et
eller flere forhold som de mente kunne ggre det mere attraktivt for udleendinge at sgge danske forskerstillinger.

Forslagene vedrgrer overordnet fglgende:
» 37 naevner: Forhold vedrgrende hgjere Ign og/eller lavere skat

« 16 naevner: Udarbejdelse af skriftligt materiale (en "velkomstpakke") pa engelsk, som giver informationer om generelle dan-
ske samfundsforhold og det danske forskningsmiljg samt institutionen, tilretteleeggelse af fag,

finansieringen af forskningen, eksamen mv. Materialet bar veere tilgaengelig pa Internet

« 12 neevner: Lettere adgang til forskningsmidler, idet forskerne angiver, at en stor del af deres tid i dag anvendes til at sgge
disse. Der gnskes et mere gennemskueligt tilskudssystem i forbindelse med forskningsfinansiering

Vilkar for uden-
landske forskere

Hjeelp til uden-
landske forskere
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« 10 neevner: Etablering af geesteboliger, hvor udenlandske forskere kan tilbydes bolig i perioder af varierende leengde generel
hjeelp til at finde bolig, eventuelt etablere bytteboliger for forskere

« 8 naevner: Tilbud om danskundervisning, f.eks. ved at undervisningsbyrden
kunne reduceres i starten af ansaettelsen og konverteres til obligatorisk danskkursus
« 8 naevner: Mulighed for at institutionerne kan yde bidrag til flytteomkostninger

* 6 naevner: Etablering af statteforanstaltninger vedrgrende beskeeftigelse til Rekruttering af udenlandske forskere til dansk
forskning 33 aegtefeeller. F.eks. at oprette faelles stillinger og deltidsstillinger for forskereegtepar

* 4 naevner: At stimulere institutionernes internationale relationer og forskningsnetveerk, idet dette kan "gade jorden" og gger
institutionens internationale profil og attraktivitet

« 3 naevner: Hurtigere sagsbehandlingstid i det offentlige, herunder saerskilt behandling af udenlandske forskere i Udlaendinge-
styrelsen

Fra sével forskerens side som fra repreesentanterne pa institutionerne er der fremkommet forskellige forslag til konkrete initia-
tiver, der vil kunne imgdekomme nogle af de gnsker og behov som fremseettes:

« Udarbejdelse af en checkliste/manual, der kan hjeelpe institutionerne til at yde mere systematisk hjeelp og vejledning i forbin-
delse med ansggningsfasen

« Etablere en mentorordning, hvor institutionerne udpeger koordinatorer som, kan stgtte og vejlede de udenlandske forskere i
den farste tid

« Etablering af en central instans, hvor ekspertise vedrgrende relevante forhold for udenlandske forskere kunne veere samlet,
evt. med repraesentanter pa de enkelte forskningsinstitutioner og universiteter til udelukkende at varetage praktiske forhold
vedrgrende udenlandske forskeres etablering i Danmark.

PA47: 4.34 Rapport. Med-
lemsundersggelse af
statsligt ansatte forske-
res arbejdsforhold. Vil-
strup Univero 2006.pdf -
47:2

Side 5

Resultaterne viser, at forskerne i perioden 2003 - 2005 anvender mere tid pa at skrive ansggninger. Der er samtidig en ten- Arbejdsforhold
dens til, at iseer universitetsforskerne, sgger stadig flere forskningspuljer med i gennemsnit stigende forskningsbudgetter. De

tildelte forskningsbudgetter er derimod naermest usendrede eller i bedste fald svagt stigende. Det betyder, at forskerne modta-

ger flere afslag (malt i kroner og gre) for at opna uaendrede forskningsbudgetter. | perioden 2003 - 2005 er der ogsa i stigende

grad krav om medfinansiering. Undersggelsen peger dermed i retning af en stadig gget konkurrence imellem forskerne. Tid p& at skrive

ansggninger
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P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer, Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:3

Side 7

Begraensede muligheder for mobilitet mellem sektorer

Barriere: For den enkelte forsker er der ikke tilstreekkelige muligheder for planlagt mobilitet mellem den offentlige og den priva-
te sektor og mellem fagomrader. | en raekke situationer mangler der blandt andet mulighed for en hensigtsmaessig (gen-
)indplacering af kvalificerede forskere, der er ansat i den private sektor, men som gnsker at viderefgre deres forskerkarriere i
offentligt regi.

Forslag: Der skal sikres bedre muligheder for mobilitet mellem de forskellige sektorer. Det kan ske ved at etablere ‘indslus-
ningsstillinger' for forskere fra den private sektor, som ikke har publiceret i samme omfang som universitetsforskere og i gvrigt
ogsa for udenlandske forskere, som maske har andre meriteringsregler end de hjemlige. Der er desuden behov for at styrke
den offentlige og private sektors samarbejde om uddannelsen af forskere. Det kan ske ved, at nuvaerende samarbejdsordnin-
ger, f.eks. samfinansierede stipendier, styrkes og ggres mere fleksible, og ved at der etableres lignende ordninger for forskere,
der har afsluttet ph.d.-forlgb, f.eks. samfinansierede eller dobbeltplacerede post.doc.-stillinger.

Mobilitet mellem
offentlig og privat
sektor

P12: 4.33 Rapport.
Forskning uden barrie-
rer, Rapport til Viden-
skabsministeriet fra
Arbejdsgruppen vedr.
barrierer for en forsker-
karriere. Videnskabsmi-
nisteriet 2006.pdf - 12:9

Side 11

Begraensede muligheder for mobilitet mellem sektorer

Hvis de offentlige og private forskningsmiljger skal tiltreekke de bedste forskere, ma der ikke veere uhensigtsmaessige barrierer
for forskere, som gnsker at skifte til en anden forskeransaettelse. Det samme geelder for egnede personer, som er ansat uden
for forskningsverdenen og som gnsker at pabegynde eller genoptage en forskerkarriere. Mobiliteten mellem forskningsmiljger-
ne og det resterende arbejdsmarked er imidlertid begreenset. Det er saledes arbejdsgruppens opfattelse, at der inden for en
reekke omrader er forholdsvis fa personer, som pabegynder eller genoptager en forskerkarriere, hvis de i kortere eller leengere
tid har arbejdet uden for forskningsverdenen. Det kan vaere udtryk for, at der er uhensigtsmaessige barrierer pA omradet. Ogsa
mobiliteten mellem forskningsmiljger ved universiteter, sektorforskningsinstitutioner, den gvrige offentlige sektor og private
virksomheder er i nogle tilfaelde begraenset. Det samme geelder i et vist omfang for mobiliteten mellem institutioner inden for de
enkelte omrader, f.eks. mobiliteten mellem visse fagomréder ved forskellige universiteter.

Mobilitet mellem
forskermiljg og det
resterende ar-
bejdsmarked
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P13: 3.1.1 Rapport. Fac-
tors influencing the ef-
fectiveness of R&D ef-
forts in the Nordic coun-
tries. Nordisk Minis-
terrdd 2007.pdf - 13:1

Side 21

3.6 Mobility of R&D personnel

The mobility of R&D personnel is of key importance for the short run flexibility of the labour market for R&D personnel. If the
mobility is high it is likely that changes in R&D policy, in terms of e.g. a focus on new fields of science, can be accommodated
relatively quickly by a reallocation of R&D personnel from one field to another.

There are several kinds of mobility for R&D personnel:

« Mobility between occupations: individuals who were working with R&D in one period may be occupied in another area the
next period and vice versa:

a) Inflow of individuals who finish ISCED level 5A education and start ISCED level 6 education, and dropout from doctoral
education

b) Switch of job functions in and out of ISCO-88 group 2
¢) Migration

« Mobility between sectors: individuals who were working with R&D in one sector in one period may be occupied in another
sector the next period

« Private/public/non-government organization

« Mobility between industries

« Mobility between scientific fields

« Mobility between geographic regions within the country.

All of these kinds of mobility are important for the flexibility of the market for R&D personnel, and some of the topics are well-
researched. However, as Stephan (1996) note, most empirical studies focus on long-run

adjustments, and only a few analyze the movements of personnel between fields and sectors.

Mobilitet

P16: 3.1.4 Artikel. Skeev
fordeling af superkandi-
dater. Business.dk

Det spirende opsving i antallet af ph.d.er i Kegbenhavn kan blive kvalt pa grund af kommende besparelser pa uddannelsesom-
radet. Det vil skade dansk produktivitet, veekst og konkurrenceevne, lyder advarslen. Udsigten til tre ars ekstra studier med en
lgn pa omkring 26.500 kr. om maneden for at opna en ph.d.-grad var begyndt at virke tillokkende pa studerende i Kgbenhavn.
Nu kan regeringens genopretningplan dog veere med til at skeere i antallet af ph.d.-pladser. S&dan lyder advarslen fra Region

Mobilitet til det
private
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2010.pdf - 16:1 Side 1

Hovedstaden. Region hovedstaden har ogsa faet undersggt, hvor hgjtuddannede kandidater i henholdsvis Region Hovedsta-
den, Helsinki og Stockholm far anseettelse efter endt uddannelse. | Stockholm og Helsinki far omkring 60 procent af de hgjtud-
dannede anseettelse i den private sektor, mens det tilsvarende tal for Region Hovedstaden er omkring 48 procent. Dermed
kommer lidt over halvdelen af akademikerne i Region Hovedstaden altsé ikke ud pa det private arbejdsmarked og skaber gko-
nomisk veekst. Hos fagforbundet DJZF mener man, at fordelingen af ph.d.-uddannede grundleeggende er skeev i Danmark.

P19: 3.2.1 Opleeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:10

Side 1

Mobility breeds mobility

[0 Strong link between international mobility as a researcher and mobility as a student

[0 20% of researchers were mobile as HE students. This group are much more likely to be mobile as researchers.
[0 Majority of researchers considering mobility in future

[0 64% of previously mobile researchers have ‘actively considered’ further mobility. Even, 55% of non-mobile researchers
have also actively considered mobility in the future

] Mobility experiences are positive

[0 80% of researchers believed that their mobility experience had a positive impact upon their career. 14% reported 'no impact'
and 6% a 'negative' impact.

Mobilitet

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:8

Side 2

Der bgr veere bedre muligheder for forskerne til at kunne udvikle deres karriere i en vekselvirkning mellem offentlig og privat
sektor.

Mobilitet mellem
offentlig og privat
sektor

P22: 3.5 Notat. Hvordan
ger vi en offentlig for-
skerkarriere attraktiv.
Danmarks Forsknings-
politiske rad 2005.pdf -
22:22

Det er gnskeligt at stimulere starre mobilitet af forskere. Der skal vaere gode muligheder for forskerne til at kunne udvikle deres
karriere i en vekselvirkning mellem offentlig og privat sektor og mellem Danmark og udlandet, dog saledes at kravene til forsk-
ningsmaessig kvalitet fastholdes.

Mobilitet mellem
offentlig og privat
sektor
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Side 8

P29: 3.6.3 Rapport. In-
ternational Analyse af
talent og elitepleje. Mini-
steriet for Videnskab,
teknologi og udvikling
2006.pdf - 29:7

Side 8

Forskningen i den private og offentlige sektor foregar ofte ad sékaldte 'ensrettede veje', hvor en forsker der starter sin karriere
indenfor det private typisk ikke vender tilbage til den offentlige sektor. Mange respondenter betragter de to sektorers lukkethed
som ufrugtbar, idet mangel p& mobilitet og vidensudveksling mellem de to sektorer mindsker den forskningsmaessige synergi,
der kan opsta i mgdet mellem fx grundforskning og produktion. Den manglende mobilitet er derfor ogsa en barriere i forhold til
at skabe og vedligeholde innovative forskningsmiljger, der kan tiltraekke og fastholde talenter og eliten fra ind- og udland. Des-
uden kan den manglende mobilitet betyde, at unge fraveelger en forskerkarriere, da de fgler, at de dermed udelukker sig for
muligheden for en karriere i det private erhvervsliv (Tyskland, Finland, Korea).

Mobilitet mellem
offentlig og privat
sektor

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:23

Side 25-26

Universitet:

Ph.d.-studerende og unge forskere opfordres i hgj grad til at sgge en periode til udlandet. Dette kunne give en forventning om,
at adjunktens muligheder for at opna et lektorat er hgjere, hvis man har veeret ansat pa et udenlandsk universitet. | notat
2004/3 s vi ogsa, at der var stor mobilitet i adjunktgruppen, hvor 19% af de (bdde danske og udenlandske statsborgere), der i
2000-2001 var ansat pa adjunktniveau, i 2004 boede i udlandet. Vi sammenligner her mulighederne for at blive lektor, hvis
adjunkten er ansat pa et dansk universitet i forhold til, hvis adjunkten kommer fra et udenlandsk universitet. Det skal bemaer-
kes, at der bade er tale om danske adjunkter, der midlertidigt er i udlandet og udenlandske statsborgere, der sgger job i Dan-
mark. Vi ser kun to signifikante tilfzelde. Hvis man var ansat pa Aalborg Universitet i 2000-2001 har man kun 0,2 gange s& stor
sandsynlighed for at blive lektor i 2004, som hvis man havde veeret ansat pa et udenlandsk universitet. Derimod ser vi en helt
anden tendens p& Handelshgjskolen i Arhus, hvor de adjunkter, der var ansat pd ASB i 2000/2001 havde 2,2 gange s stor
sandsynlighed for at blive lektor i 2004, som adjunkter fra udenlandske universiteter. Det havde ingen signifikant betydning, om
man havde veeret ansat i Danmark eller udlandet for resten af universiteterne. Dette understgtter resultatet i notat 2004/3 om,
at iseer Handelshgjskolen i Arhus har en hgj overgangsfrekvens fra adjunkt- til lektorniveau.

Mobilitet til udlan-
det

Udenlandsk an-
saettelse

P37: 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2004.pdf - 37:8

Side 15

I alt 27 % af adjunkterne var udenlandske statsborgere, og 6 % af de danske statsborgere i undersggelsen boede i udlandet i
2004. | alt 19 % af de, der var adjunkter i 2000/2001, boede i 2004 i udlandet. Ser man bort fra de fa flytninger til Malmg, er
disse tal et udtryk for at forskere er geografisk mobile.

Mobilitet til udlan-
det

P37: 4.15 Rapport. Hvor
gik adjunkterne hen, da
de gik ud. Dansk Center
for Forskningsanalyse

2004.pdf - 37:11 Side 16

En af arsagerne til den lidt skaeve fordeling kan veere, at kvinderne i mindre grad er internationalt mobile. Der er saledes 14
procent af kvinderne og 22 procent af maendene, der er udvandret i 2004. En dansk kvindelig respondent papeger, at visse
steder kreeves der et 2-arigt post.doc ophold i udlandet for at man kan modtage forskningsmidler/stipendier, et krav hun ikke
kan opfylde, da hun har "to bgrn og en immobil mand". Hun rejser séledes ikke ud, og hun kommer dermed heller ikke tilbage
til et lektorat.

Mobilitet til udlan-
det

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-

Der er ogsa en del jobmobilitet mellem den private og universiteere sektor blandt de forskeruddannede, jf. tabel 2.1. Kun 75

Mobilitet mellem
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uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2007.pdf - 40:2

Side 12

procent af de forskeruddannede i perioden 1996-2005 arbejder i dag i den samme sektor, som deres farste job var i. Andelen
er stgrst for forskeruddannede med farste job i den private sektor og lavest for forskeruddannede med farste job i den universi-
teere sektor. Der er dermed umiddelbart en stgrre mobilitet ud af universitetssektoren efter fgrste job og over i den private sek-
tor samt "andet"-sektoren end for nogen af de to gvrige sektorer. Opdelt pa kan er mobilitetsmgnstrene ikke meget forskellige,
omend der er sma forskelle, - sdsom at en stgrre andel af de mandlige forskeruddannede har forladt universiteterne til fordel
for den private sektor end tilfaeldet er blandt de kvindelige forskeruddannede.

Tabel 2.1 Forskeruddannedes farste jobsektor efter endt uddannelse og
nuvaerende jobsektor per 31. december 2006. Argang 1996-2005.
Procent af alle forskeruddannede per sektor ved farste beskzeftigelse

Sektor for nuveerende job
Sektor for farste job Privat sektor  Universiteter Andet lalt
Privat sektor 86 7 7 100
Universiteter 21 68 11 100
Andet 13 9 78 100

Note: Anszattelsessektoren "Andet” er gvrige ikke-universitaere uddannelser, andre offentlige sektorer
samt private non-profit erhverv.
Kilde: Ladefoged (2008).

offentlig og privat
sektor

P40: 4.18 Rapport. Ph.d.-
uddannedes karrierevalg
og —veje. Dansk Center

Mere end halvdelen af de forskeruddannede angiver, at deres nuvaerende job og deres forskeruddannelse er 'teet relateret’,
séledes at hovedparten af de forskeruddannede arbejder inden for deres oprindelige forskningsomrade. Under en

Relation mellem
forskeruddannelse
0g nuveerende

for Forskningsanalyse femtedel angiver, at der ikke er nogen relation mellem deres forskeruddannelse og deres nuvaerende arbejde. arbejde
2007.pdf - 40:17

Side 23

P53: 3.6.2 Rapport. Del- Motiveret af et gnske om at komme til udlandet Udenlandsk
rapporter til Forsknings- anseettelse

radenes virkemidler til at
fremme karriere.
Forsknings- og Innova-
tionsstyrelsen 2010.pdf -
53:30

Side 94-95

En af de interviewede forskere fortzeller, at motivationen for forskningsradsansggningen var et gnske om at komme til udlan-
det. P& det tidspunkt havde vedkommende allerede andre jobs pa handen og overvejede serigst et karriereskifte, men grundet
bevillingen blev det muligt at komme til udlandet, og vedkommende har efterfalgende valgt at fortsaette sin forskerkarriere:

(Jeg skrev ansggningen, red.) et halvt ars tid fgr jeg skulle ggre min ph.d. feerdig.

Pa det tidspunkt var jeg meget opsat pa at skulle til udlandet. Det var ligesom kravet. Hvis ikke det havde kunnet lade sig gare
at komme til udlandet, sa var jeg nok ikke rgget ind pa det spor, men rgget ud til industrien i stedet. bl.a. fordi jeg havde en 4-5
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jobs pé& handen. | mit tilfeelde fik bevillingen en stor betydning. Jeg var ikke kommet til det sted i udlandet, hvis jeg ikke havde
haft en pose penge med. Det var dgrébneren.

Postdocbevillingsmodtager

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:19

Side 21

Mobility as a way of enhancing employability

Mobility within academia or between academia and business can also help to improve the prospects for employability, espe-
cially outside academia. In general, mobility is particularly valued by employers of highly skilled professionals. The value lies in
the exposure to different environments and in the benefit that the individual gains from learning and playing different roles,
interacting with different people and building up his/her own network of contacts. Secondments of academics in business or
business employees in academia are valued by R&D-intensive business BUT There are structural and environmental factors
(e.g. career benefits, peer group recognition) inhibiting the regular movement of employees between the academic and non-
academic sectors.

Mobilitet mellem
offentlig og privat
sektor

P61: 4.40 Rapport. Ca-
reers of doctorate hold-
ers. Eurostat 2006.pdf -
61:2

Side 3

Reverse international mobility

The share of research qualification holders, citizens of the reporting country, who have lived or stayed abroad in the past 10
years varies from 4.7 % to 30.5 % among European countries. Most of them move back to their country of residence because
of family or personal reasons, the completion of their doctorate or due to other job-related or economic factors.

International mobi-
litet

P62: 4.41 Rapport. CA-
REERS OF DOCTORATE
HOLDERS EMPLOY-
MENT AND MOBILITY
PATTERNS. OECD
2010.pdf - 62:3 Side 18

International mobility of doctoral graduates

International exchange has always been an integral part of the research activity but has reinforced with the globalisation of the
economy. A recent OECD report on the global competition of talent shows that "alongside sustained growth in foreign direct
investment (FDI), in trade and in the internationalisation of research and development (R&D), mobility of human resources in
science and technology has become a central aspect of globalisation. Migration of talent now plays an important role in shap-
ing skilled labour forces throughout the OECD area" (OECD, 2008c). International mobility often starts at the time of research-
er training since many doctoral students register in a doctoral programme abroad and therefore conduct research for their
thesis in the host country. A number of them will also remain in the host country for a postdoctoral or other job position. Be-
sides, it seems that international students are increasingly the target of large and transnational companies for their

recruitment strategies (Salt, 2008). The labour market of doctorate holders is indeed more internationalised than that of other
tertiary-level graduates: the latest round of censuses show that the share of foreign-born among doctoral graduates is higher
than among other higher degree holders in most countries for which data are available (Figure 17).

International mobi-
litet
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P 7: 4.14 Rapport. Gend-
er and Differences in
Career Paths and Wages
among University Re-
searchers in Denmark.
Dansk Center for
Forskningsanalyse
2008.pdf - 7:3

Side 7

The results from this panel shown in figure 1 shows that a small number of the male assistant
professors/post doc move quickly from the positions as assistant professors/post doc in 2000 to
positions as full professors in 2006. But the main result is that it is not the general case that
researchers at the assistant professor level stay at the universities. 30 percent are not found in the
data in 2001, some are returning the following year, but the final result is that 50 percent of all
individuals at this level (assistant professors and post doc) are not found in the data in 2008, i.e.
are employed somewhere else.

Figure 1. Assistant professors and post doc at Danish universities in 2000 and their
positions at Danish universities in 2001 - 2006

:
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A =

B Professor

B Not in data

§

g
|
| [

33555833855
e

2001 2002 2003 2004 2005 2006 01 2002 2003 2004 2005 2008

Mobilitet ud fra
universitetet

Ansaettelsessted
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P 8: 4.2 Rapport. Forske-
re pa sektorforsknings-
institutioner — Arbejds-
vilkar og holdninger til
arbejdet. Analyseintitut
for Forskning 1999.pdf -
8:3

Side 30

Tabel 5.1. Ansattelser efter kandidateksamen. Personer, der har vasret
ansat mere end et ar ved de enkelte svarmuligheder i
absolutte tal og procent.

MEM* Fit* SM4HFSK Alle

N | Pct [ M [Pct | N | Pet N | Pct.
MNuvarende Inst. samme afd. 25 | 89 [ 381 | B0 (190 | T8 | 19 | 82
Nuvaerende Inst. anden afd. 5T | M (123 ) 26 | 51 | N | 2| 23
Anden sektorforskningsinst. | Danmark | 40 | 15 [ 44 [ ¢ 16 7 | 100 10
Unlversitet/ha)ere lereanstalt | Danmark | 107 | 39 | 152 | 32 | 70 X | 33| 1
EU-Institution " 1 " i} " 1 8 1
Unlversitethgjere lereanstalt | udlandet | 18 T = 6 B 12| 4| 8
Farskningsinstitution | udlandet 16 6 | = ] 15 7 6| 8
Ressortministeriet 18 7 b 2 " - ol 3
Organ|sationferhvervsviksomhed som
inst. samarbejder med 13 5 | 3B | 8 9 4 51| 6
Organ|sationferhvervsviksomhed
som Inst. konkumerer med & 3 " - " 2 n 1
Andre steder ) M 10| B 58 24 [ 243 25

* Feerreend ferm personer | ceflen
** \Mare end fam
regne tallet for SM+FSK wd.

er - gplysningen er flernat, for at man kke skal kunne

* Fedevareministerfet, M- & Energiministeried, Sociaiministeriet og Forskningsministeriet

lalt 39 pct. anglver, at de Ikke har vaeret ansat andre steder end den
nuvaerende Institution - det betyder, at over 60 pct. har vaeret ansat andre ste-

der. Forskerne har besvaret spargsmalet | forhold til, om de har en oplevelse
af, at de har skiftet arbejdsplads/afdeling, Ikke om Institutionen/afdelingen er
blevet lagt sammen med andre, opdelt eller lign. Den mobilitet pa over &0

pet. der er fremkommet ved undersagelsen, er saledes ikke kun en mobllitet,
der er en falge af, at Institutionerne har &ndret sig.

Der er en del mobllitet mellern afdelinger pa Institutionerne, da 23 pct. af for-

skerne har vaeret ansat ved andre afdelinger. Den starste mobllitet foregar
mellem Institutionerne og universitetet eller andre hajere laereanstalter, hvor

en tredjedel af forskerne har veeret ansat. 10 pet. af forskerne har veeret ansat

ved en anden sektorforskningsinstitution.
Der er ingen signifikante forskelle mellem ministerierne, hvad angar medar-

bejdernes mobillitet.

Mobilitet indenfor
universiteterne

Ansaettelsessted

Anseettelsestid
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P 8: 4.2 Rapport. Forske-
re pa sektorforsknings-
institutioner — Arbejds-
vilkar og holdninger til
arbejdet. Analyseintitut
for Forskning 1999.pdf -
8:4

Side 31

Nogle institutioner er nyoprettede, og for nogle af Institutionerne er der sket
54 store strukturelle 22ndringer, at det afspejler sig | mobilitetsandelene - og
det er | meget haj grad dette, der giver de store forskelle, der kan konstateres
pa institutionsniveau, hvor der er tale om mobilitetsprocenter fra 43 til 87
(Ikke korrigeret for aldersforskelle).

Tabel 5.2. Gennemsnitlig anszettelsestid | ar

MEM® FMe® SM+FSK® | Alle
Ar Ar Ar Ar

Nuvaerende inst. samme afd. 6,0 7.2 9.9 7.4
Nuveerende inst. anden afd. 17 10,2 133 10,3
Anden sektorforskningsinst.
| Danmark 59 58 41 5.6
Universitet/hajere laereanstalt
I Danmark 44 4,6 5.6 48
EU-Institution * * * 36
Universitet/hajere lezreanstalt
I udlandet 30 45 35 38
Forskningsinstitution | udlandet 56 43 45 47
Ressortministeriet 6,9 b * 6,8
Organisation/ertwvervsvirksomhed
som Inst. samarbejder med 48 6,2 57 58
Organisation/erhvervsvirksomhed
som inst. konkurrerer med 23 * * 22
Andre steder 48 40 4,2 4.3

* Fere end fern personer | ceflen
** Mere end fern personer - gplysningen er flernet, for at man kke skalkunne
regne tatet for SM+FSK ud.

* Fedevareministeriet, Mijo- & Energiministeriet, Sociaiministeriet og Forskmingsministeriet

Tabel 5.2 viser, hvor mange ar medarbejderne | gennemsnit har vasret ansat
pa institutionen og de andre steder, der indgar | tabellen ovenfor. Forskerne |
denne undersagelse har | gennemsnit haft de langste anseettelser pa den
nuvazrende Institution | en anden afdeling og derefter | den nuvaerende afide-
ling. Der er en sammenhaeng mellem alder og mobilitet, saledes at de forske-
re, der har haft den leengste karrlere, ogsa har haft den sterste mobilitet.
Blandt forskerne mellem 40 og 50 4r er der naesten 75 pet., der har vaeret
ansat mere end et &r uden for institutionen. For forskerne under 35 ar er det
kun 42 pct., der har vaeret ansat mere end et & uden for Institutionen.
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P19: 3.2.1 Oplaeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:1

Side 10

MOB1: Mobility: Increase the flow of mobile researchers (‘outbound mobility’)

Percentage share of researchers in HEI with international mobility
experience (of at least 3 months duration) by gender, EU27, 2009

T0%

0% 4

50%

40% A

0% 1

International mobi-
litet

20%
1085 4-
0% 7
Male Ferumle Tatal
Balimobike researchers inper cent of all respondents
B 41l researchers who answered thas they have been mobile the last three years in per cent pfell respond ems
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P19: 3.2.1 Oplzeg. Key MOB1 (contd): Mobility: Increase the flow of mobile researchers (‘outbound International mobi-
indicators to monitor the litet

EPR. SGHRM meeting mobility')
2010.pdf - 19:2
Side 11 Percentage share of researchers in HEI with international mobility

experience (of at least 3 months duration) by country, 2009

0% o

0o o
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P19: 3.2.1 Oplaeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:3

Side 12

55 : : . International mobi-
MOB2: Mobility: Assess the attractiveness of national research systems ('inbound ﬁe?ma onal moo!

mobility')

Percentage of doctoral candidates with citizenship of another EU27
Member state in the reporting country (2007)

16 %

14 %

8% — -

6% - S — L=IE — — -

4% —{— — = A

20 f— N R - - B . - mreedt eemnd i - S— -

0% -
LT SK LV PL RO IT PT BG EE MT SI FI HU ES CZ FR EU27 SE DK CY BE AT UK

Source: Eurostat Education statistics. No data for DE, GR, IE, LU, NL
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P19: 3.2.1 Opleeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:4

Side 14

MOB4: Mobility: Monitor the extent of international research collaboration and
how it relates to mobility

Percentage of researchers engaged in formal collaboration with
researchers from other countries, by mobility status, 2009

100
90
80
70
B With both academic and
60 industry researchers from
5 another country
@ With only academic
40 researchers from another
country
30
20

Mobile researchers Non-mobile researchers

Source: MORE survey of researchers in HEL

International mobi-
litet
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P19: 3.2.1 Oplaeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:5

Side 20

Mobilitet mellem
offentlig og privat
sektor

LINK-IND1: Enhancing the training, skills and experience of European researchers: Member
States to ensure better links between academia and industry

Percentage of university-based researchers who have been employed
as a researcher in both the public and the private sector, by country

35%

30%

25% 1

20%
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10% 1
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Source: MORE survey of researchers in HEI
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P19: 3.2.1 Oplaeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:7

Side 23

Personal motivating factors in
decision to have been mobile or not

Percentage of researchers citing various factors as ‘important’ or *highly
important' in influencing their personal motivation to become mobile or

not

100

90
w -
70
m -
m p
4() "
m -
20
10 +
D o

Training and Fersonalresearch  Career progression  Quallly of iffe factors ~ Fersonal and family
development goals agenda goals factors

O Previously mobile researchers n'nstracamexpeﬂence
B Non researchers decision not to become mobil

Source: MORE survey of researchers in HEI

Motivation for
mobilitet
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P19: 3.2.1 Oplaeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:8

Side 24

Personal motivating factors in possible
decision to become mobile in the future

Percentage of previously mobile researchers citing various factors as
‘important’ or ‘highly important® in influencing their past/future
mobility

Training and Rersonalresearch  Career progression Qualty of ife factors Fersonal and family
development goals agenda goals factors

O Rreviously mobile researchers mostrecent experience
B Freviously mobile researchers possible future mobility

Source: MORE survey of researchers in HEL

Motivation for
mobilitet
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P19: 3.2.1 Oplaeg. Key
indicators to monitor the
EPR. SGHRM meeting
2010.pdf - 19:9

Side 25

Motivation for
mobilitet

Push and pull factors influencing the
decision to become mobile in the future

Percentage of previously-mobile researchers citing various factors as
‘important’ or "highly important' in their decision to possibly become
mobile in the future, by 'push’ and 'pull' factors

wi‘lllif

Necessary  General level Salary and
mearch research of research accass oppomruﬂee mm ncentives
coleborators facilities funding funding for

nationally  ownresearch

O Rush factors B Ful factors

Source: MORE survey of researchers in HEI

228 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



P25: 3.6.13 Rapport. A
Study of the Career
Paths of STFC Funded
PhD Students. DTZ
2010.pdf - 25:1

Side 1

Executive summary

The study was commissioned to update information on the career paths of PPARC / STFC
PhD students collected from earlier studies in 1995 and 2003. All the studies have focussed
on a cohort of students who completed their PhD 6-9 years ago and thus, should be well
established in their career. This is different to many studies that look only at the first
destinations of PhD students or the first 2-3 years of their career post PhD. The study shows
that the majority of the respondents in the 2009 cohort are employed.

Table 1: Current status of 2009 respondents

Looking after family . Undertaking further
Fa by Isludyo.l ;r;lnmu
5, ! __ Lhni&fi| 1looki
Selr—emplmd______ ',. L P:mﬂm g
b 0.5%
Employed parttime ___
5% p

_ Employed full-time
8%

Base: All respondents

The sectoral distribution of employment in 2009 is similar to the position in 1995. It is different
to what was found in 2003. In 2003, the proportion of respondents working in the private
sector was considerably higher than what has been found in 2009. It is interesting to consider
the reasons for this.

One reason could be the effects of the recession particularly in the financial and business
services sectors in which many PPARC [/ STFC PhD students are employed. However, this is
not supported by the data from the job history section of the survey. This shows the
proportion of respondents employed in the private sector as more or less stable over the last
2-3 years.

Anseettelsesgrad
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Table 2: Sectoral analysis of employment

(5
[ 2 003 CRLE
50
» . 7% A%
4%
0 P
24% 24%
2%
iy
12% \
10%
# E1
11.1-!&- % Mm' 1% I '
[
Uniiwarsily Public asclor Private asclar Liiveiin ployesd Oher
Bane. All respondents

Ancther reason could be that more employment opportunities have been available for PhD
students in universities and other types of research establishments in recent years, due to
increased funding for education and scientific research. Since most people take up a PhD
because of an interest in scientific research, it is understandable that more would choose a
career in academic research if greater opportunities became available.

There is evidence to support this from the Institute of Physics Survey of Academic
Appointments in Physics 2004-2008 (published in January 2010). The survey found a net
gain of 231 staff members from 2004-2008, reflecting some 12% of the current community. It
also found that the physics areas gaining most staff members over the five-year survey period
were astronomy, astrophysics, cosmology, and space physics (net gain of 60 individuals) and
high energy and particle physics (net gain of 51 individuals).

Thus, the implication is that if more academic research opportunities are available, more PhD
students are likely to take-up these jobs and remain in academia. However, as demonstrated
by all the surveys (but the 2003 survey in particular), there are many alternative job
opportunities for PPARC / STFC PhD students that cannot, or do notwant to, pursue a career
in academic research.

Ansaettelsessted
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Table 3: Characteristics of private sector employment

s

s

w083 CE] ERE1T
1%
10
o T
a
Baislngas servioes Finaivchal services Plaiwd @ biiri e Comisunbcati ong et b

Base: Al respondenis in the 2006, 3003, and 1995 studes emplyed in the privale secior (enchudisg the sei-amployed)

Employment in the Public Sector (Outside Universities)

Approsdmately half of the respondents in this sector work for public secior research

establishments, mainly outside the UK.

Figure 4: Characteristics of employment in the public sector (outside universities)

Charity
Scheal | Collage T“'
™ - Central govermment
| oY

Local gavesnimend | HHS
Trusat

1¥%
Inernational research

L]
a1y

“-—— UK research
establishmant
"

Base: A1 respondents emgloyed in e public sester
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Employment in Universities

Many of hose employed in the university sector have secured pemanent facully positions
{lecturer, senior lecturer, other permanent teaching !/ research position, and other non-
teaching / research position). The largest group employed in universities ams post-doctoral
msearchers (44%). It is likely that they are employed on a mix of fived-ierm and open-ended
ontracts.

Figure 5: Characteristics of employment in universities

Other penmansert Other fixed tenm
teaching | research __teaching | research
| position =" peosition

Other mon=teaching /
research permanent
| position

L]

1%

| Benlor lecturer ___—
fe

_Pastdoctaral research

assislan
%
| Research Tellowship
holder
| 1%
|
|
I 54
I ity i

The full report provides further information on occupations, the location of employment, salary
levels, skills gainad from PhD training, and respondent visws on the value of a PhD.
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6.1

6.2

6.3

Time series analysis
Al respondents were asked to complete a ‘diary’ providing details of the jobs they had
undertaken since the end of their PhD award. Data is only presented for up to seven years

after the and of a PhD award because afler this point the sample base bacomeas smaller and
less reliable.

Figure 6.1 shows the proportion of respondents employad in different sectors over time. The
university sector ks divided into three main job types:

+ Parmanent teaching / research position

+ Fixed term teaching / research positions (for example postdoctoral researchers and
resaarch fellows)

»  (ther University posts (for example administration, computingy).
Figure 6.1 Time Serles Analysis of Employment

—Piiim aivnl teaching [/ research poaition ——Fim#d tarin taaching ( reaaarch positien
e by uivarsity posts — Privits sectes
Pubdic secior Ortbiear
s _—_h—-._____
S \
.
0% H‘“——-—____
o
—
e
3 —— ———=
_'_'___,_:——"'_——_ _'——'_____ et
s
s =
e Iy -FFF_'_,__,-F""-F'_ T —
10% —_— S—
_o—'-'_'-'---'-
- — —
Year 1 ear 2 Year 3 ear 4 Year § Year & Year ¥
[20d) (i) {204) (20 [158) [167) (11%)
Humber of years after PhD award Ease: Al respondents

The key points from Figure 6.1 are as follows:

+ The steap dedine in the proportion of respondents employed in ficed term teaching /
msearch positions in universities over time. The gradient falls shamply after three years
which reflacts the typical duration of a post-doctoral rmsearch position. The same trend
was evident in the 2003 and 1995 studies. However, future surveys need to make
allowance for the new fixed-tem working legisiation which means more researchers may
be employed on open-ended contracts as their career develops.
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Figure 1. Initial employment of physics PhDs , 1979-2006.

Percent
70
60 I\/ e /‘\
/ Postdoc \ /
) X
© \/\ / \
m} &
Potentially Permanent S
20 Position
Other Temporary
10 P Position
Unemployed
ﬂ | 1 1 | | 1 | 1 1 1 1 |
79 82 B84 86 88 90 92 94 96 98 00 02 04 2006

Academic Year

In 1991, the survey questionnaire was changed to measure "other temporary®
employment as a separate category.

AIP Statistical Research Center, Initlal Employment Report.
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Arbejdsmarkedet for
forskeruddannede

Job, hvar
forskeniddannelsen
ikke anvendes

Forskeruddannade

Job, hvor dele af
forskeruddannelsen

Farsker job pa :'a.;_"" kan anvendes
unhversitetet

Forsker job udenfor
unhversietems

Figur 1.1 Arbejdsmarkedet for forskeruddannede

Som det ses af tabel 1.1 har en tredjede! del af de personer, der var ansat pa adjunktniveauet i
2000 forladt universiteterne i 2004. Det er ganske mange, nar man tager i betragtning at

adjunktansaettelsen generelt set indeholder en treening i undervisning og undervisningsforpligtelse.

Som det ses er der kun ganske far der anvender denne undervisningstraening i arbejdet uden for
universiteterne. Af de, der har forladt universiteterne er mange endt i den private sektor - og nogle
arbejder som forskere der. Generelt set er de, der har forladt universiteterme til fordel for det
private arbejdsmarked tilfredse med det skift. Der er ogsa relafivt mange, der stadig er pa
adjunktniveauet, hvis man tager udgangspunkt i at man teoretisk set er pa dette niveau i 3 ar.
Nogle kan veere lzengere i forigbet pa grund af orlov (sygdom, barsel, anden orlov), men bade
analyse af stillingsbetegnelseme og adjunktermes kommentarer tyder pa, at det i hejere grad er
filfeeldet, at de er mere end 3 ar pa adjunkiniveaust.

For hele gruppen, der udfyldte skemaeme er der feerre der har forladt universiteterne. Det skyldes
at denne gruppe indeholder flere personer, der er startet pa et trearigt adjunktforleb i 2001 - og af
dem er der feerre, der er feerdige med forlgbet. Sa derfor er der flere der stadig er adjunkter og
feerre i de andre grupper.
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Tabel 1.1 Adjunkternes stilling i april 2004. Procent*

Ansat pa Alle, der var ansat
adjunktniveau pa adjunktniveau
april 2000 2000, 2001
Adjunkt pa 3-arig kontrakt 7% 12 %
Anden adjunktstilling 9% 15 %
Lektor™ 37 % 3%
Anden lektorstilling 12% 10 %
Forsker pa sektorforskningsinstitution 1% 1%
Seniorforsker pa sektorforskningsinstitution 2% 2%
Offentlig ansat med mere end 25 % undervisning 1% 1%
Anden offentlig anseettelse 4% 3%
Privat ansat med forskning som opgave 7% 6 %
Privat ansat med mere end 25 % undervisning 0% 0%
Anden privat anssttelse 8% 7%
Anden anseettelse 8% 7%
Selvstaendig 1% 1%
Jeg var uden for arbejdsmarkedet 4% 4%
Heraf arbejdslese 3% 2%
Total 529 741

*Pa grund af afrunding kan summen af procenterne afvige fra 100
* Heraf 2 personer ansat pd udenlandske universiteter
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P38: 4.16 Rapport. Kvin- Mobilitet
der i forskning — med Bilag A. Forskeres bevagelser (mobiliteten) ind og ud af de danske

hovedvaegt pa karriere- universiteter.

veje. Dansk Center for Undersagelsen opfatter de danske universitete nhed. Et skift fra et dansk universitet til et

H rsggaisen op (=] uners: r som en enhed. a NSk universi a8
Forsknlngsar.lal yse andet dansk universitet regnes sdledes ikke som mobilitet. Udgangspunktet var de statsiige Anseettelsessted
2008.pdf - 38:5 forskere i 2000, de blev s4 fulgt &r for ar frem til 2005,

Side 10 Det ses af figuren at 57 procent af de personer, der var ansat som adjunkter eller lign. i 2000, der
hawde fordadt de danske universiteter i 2005. Andre 34 procent var forsat som lektorer, og de
wudgjorde i alt 11 procent (procenten i () aflaktu-ama i 2005. Af de ansatte adjunkter i 2005 var 94
procent blevet ansat i perioden 2000 - 2005

Isamme periode forlod 31 procent aflektorerne de danske universiteter og andre 8 procent af
kktorerne blev professorer. En del af dem, der forlod universiteterne forlod dem pa grund af alder,
men det ar et mindretal™. 31 procent af de personer, der var lektorer pa de danske universiteter i
2005 var ikke ansat p& universitaterna i 2000™. Eller sagt pa en anden made: der var flere af
kktorerna i 2005, der var blevet ansat udefra end lektorer, der kom fra adjunkiniveauet pa de
danske universiteter.

For professorerne er billedet lidt anderledes: 20 procent af professorerne i 2005 var lektorer i 2000
og 26 procent kom udefra. P3 professorniveauet er kvindeandelen og andelen af personer med

udenlandsk statsborgerskab nogenlunde den samme, dvs. omkring 12 procent.

Figur A.1 Forskeres mobilitet inden for danske universiteter og ind og ud af danske universiteter
2000 - 2005.

8%

:j;p Adjunkt og lign. "

3% ,‘ (11 %)
% | 1w
f’—' Lektor og lign. /
8% { @

2%

:fj.f- Professor og lign. | .~

Anm. Der er tale om universiislerne under el

[| i denne er insBulmner under universileisioven.
Tahml’mw-rm WIMWIMMMMWIMMIM

Talene | kursiv melem i del lavests niveau | 2000

Tallene i ar mad i dat hajeste riveau | 2005

Kvindeandelen blandt de, der kommer udefra til stillinger til lektor og professor er som det sesi
figur A.2 mindre end blandt dem, der koemmer indefra. Det er en vaesentlig grund til at
kiindeandelene ikke forandrer sig pa disse niveauer.
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Figur A 2 Kvinders andel af mobile forskere

2000 - 2005
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Figur 3.8 De forskeruddannedes oplevede sammenhang mellem

ansattelsessted og arbejdets relation til forskeruddannelsen
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4.1 De forskeruddannedes beskaftigelse

Som det fremgar af afsnit 4.1.1 er mere end 95 procent af de forskeruddannede i
beskaeftigelse i 2005. CDH-unders@gelsen viser, at 34 procent af de
forskeruddannede arbejder i den private sektor, og at godt 35 procent arbejder pa
universiteter i 2006, jf. figur 4.1.% Figur 4.1 viser, at der ogsa er en stor gruppe
forskeruddannede i gruppen "anden offentlig ansasttelse”. Denne gruppe bestar
hovedsageligt af de sektorforskningsinstitutioner, der blev indfusioneret pa
universiteterne per 1. januar 2007, men indbefatter ogsa de regionale hospitaler,
som ikke er universitetshospitaler. De "@vrige uddannelsesinstitutioner” i figur 4.1
deekker primaert over Centre for Videregdende Uddannelse. Gruppen "private, ikke
erhverv” er private organisationer, der ikke er erhvervsdrivende, sasom Kraeftens
Bekaempelse og lignende.

Figur 4.1 Alle forskeruddannede fordelt pa ansattelsessektor
40%

35%

30%
28%
20%
15%
10%

o

17

Ha]em lmmeanstater ﬂwlp udd Anden offentlig Private ikke-athwery

Kilde: CDH-underspgelsen, egne beregninger.
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| tabel 4.1 ses det mere specifikt, at der er relafivi flere af maendene i den private
sektor end af kvindeme, hvor det omvendte ger sig geeldende i forhold til "anden
offentlig anszeftelse”, dvs. bl.a. sektorforskningen. Tabellen viser ogséa, at der er

relafivt faerme over 45 ar, som er ansat i den private sektor.

Tabel 4.1 De forskeruddannede fordelt pa ken, aldersgrupper, fag og
anszttelsessektor, procent

Trige Anden Private

Privat _ Universiteter _ uddannelser _ offentiig sekior _ ikke-srhvery | Alls
Kan
Kvinder 28 35 4 32 1 100
Meend 38 37 3 2 1 100
HAdersgruppe
Under 35 &r 41 41 2 15 1 100
3 - 30 4 40 34 2 » 1 100
40 - 44 &r 35 29 4 31 1 100
45 4r og over 21 40 4 34 1 100
Hovedomrade
Natur, Wmhb 47 34 3 16 1 100
Sundhedsvidenskab | 22 14 3 61 0 100
:“ml idenskab 13 63 4 18 2 100
Samtiige 34 36 3 26 1 100

Kilde: COH-undersegelsen, egne beregninger.

De fleste forskeruddannede i Danmark er uddannet inden for naturvidenskab,
feknisk videnskab og jordbrugsvidenskab.” Disse er samlet i en gruppe i figur 4.2.
Knap halvdelen af dem er ansat i den private sektor og en tredjedel er ansat pa
universiteteme. De resterende er primzert ansat inden for sektorforskningen. For de
sundvidenskabeligt uddannede er billedet noget anderledes, idet over 60 procent
arbejder andre steder end den private sektor og universiteteme. Her er gruppen
“andet” hospitaleme og for eksempel Statens Serum Institut.

De fleste forskeruddannede med en samfundsvidenskabelig eller humanistisk ph.d.-
grad arbejder pa universiteterne, over 60 procent jf. figur 4.2. Det er dog interessant,
at denne gruppe ikke udelukkende arbejder pa universiteterne, men ogsa i den
private sektor og inden for "andet”. "Andet” er i denne sammenheeng primeert den
evrige uddannelsessektor og anden offentlig ansaettelse. Samlet viser det, at der
ogsa er et eksisterende arbejdsmarked for denne gruppe uden for universiteterne.
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Tabel 5.24: Overvejelser omkring jobskifte, hyppifghed; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pet.

2 Heget ot CH
[5.C 159
c. En gang imallem 387
| d. Speident 2.0
8. Aldrg 7.9
Tostal/ 100
e 1653 |
AQNA Hvor ofte lesnker du pa af skifte job? (Aflryd's den svarmuilighed, der passer be-dsi)
Tabel 5.25: Overvejelser omkring jobskifte, arsager; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pct.
Adgorende Stor MNaogen Mindre | oy Total/
L betydning | betydning | betydning | betydning | betydning N
a Drsker an mana . 100
| prostigafyidt stiing 53 157 28,1 30,2 207 1058
100
b. Brsker mam ansvar 80 nT 304 2532 147 1051
100
£. @nskar badre lon 14,8 28 g 163 8.1 1055
d. Mangier mulighed for 100
forfremmelsg 144 288 .1 18,9 109 1049 |
a. Mangler inansiering af 100
min forskning 225 241 188 15,3 18,2 1030 |
. @nsker badre 100
a rhold 129 praill 78 21,2 11,2 1051
0. Drsker badre 100 |
2 16.4 17.4 2.7 2 1
%pm1 o for Sy - N i %’
hérde ir 10.9 220 308 325 1053
i Det kreevede antal ) . " . 100
1 §.I 1
| Bnsker badre balance . 43 2 3 100
meliam arbejds og evrige v 127 18.0 24,0 2.0 21,2 1052
s — 7.7 zZ1 i 274 1100
i 1 N A
L Ew et mers venig! 13 — ~ %’
arte) damilio B85 14,6 218 7.5 216 1050

“AQT6. Angiv venig st hvor slor belydning felgente forfiold har for dine overvejelser omkning 6 vertuell jobskile.

Overvejelser om jobskifte

Arbejdsforhold
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Endelig er respondenterne i forhold til temaer omkring job og kamiere blevet bedt om at angive
deres forventninger omkring deres fremtidige karriere pa 10 ars sigt. 64 pct. af respondenterne
forventer at vasre ansat i en forskningsrelateret stiling i den offentlige sektor, mens 16 pet.
forventer at vaere ansat i en forskningsrelateret stiling i den private sektor. 85 pct. af
respondenterne forventer at veere ansat i Danmark om 10 &r, mens 15 pet. forventer at vasre
ansat i udlandet. Tabel 5.26 og tabel 5.27 viser svarfordelingerne pa de to spergsmal.

Tabel 5.26: Fremtidig stilling, sektor; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pct.

a. Forskningsralateret stiling i den offentlige sektor [=X:]
b_Anden ansssitelss i den offentlige seldor aa
c. Forskni lateret stiling i den private sekior 16,3
d. Anden ansasttelss i den private sektor 11,3
Total/ 100
N 1675

AQ22. Hvilken (primear) ansafelse forvenfer du at have gm 10 47

Tabel 5.27: Fremtidig stilling, DK eller udland; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pct.

a_ Dy ark B854
b. | udiandet 14.6
Total/ 100

N 1687

AQ23. Forventer du af have din (prim sare) ansssttelse §| Danmark ellar udlandst om 10 &r7

Ansaettelsested
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Tabel 5.30: Udlandsophold; gr. 1, gr. 2 + gr. 4, pct.

a..Ja .1
[b_Nej 659 |
Taotal 100
N 1715

AQ24. Har du haft lengenevarande arbejdsrelaterede ophold (mindsf 3 sammenhengende maneder) | udlandet

inden for de seneste fam Ar?

Benvillingsmodtagere har i veesentligt hejere grad end afviste ansegere og matchgruppen haft
lengerevarende arbejdsrelaterede ophald i udlandet inden for de seneste farn &r. 49 pct. af
bevillingsmodtagerne angiver at have gennemfart udlandsophold mod 29 pct. blandt de afviste
ansegera og 23 pct. | matchgruppen. Dette billede gar sig ogsa gaeldende inden for de enkelte

virkemiddelkategorier, hvor andelen af bevillingsmodtagere, der har haft udlandsophold, er

sterre end andelen af afviste ansegere, der har haft udlandsophaold, for béde ‘postdoc’, ‘yngre

forskere’ og kvindelige forskere’ kategorierne. Blandt ansegere inden for
virkemiddalkategorien 'kvindelige forskere' er biledet meget tydaligt, idet 45 pet. af
bevillingsmodtagerne har vaeret l&ngerevarende i udlandet mod kun 14 pct. af de afviste
ansegere inden for denne virkemiddelkategori. Der er sdledes en klar effekt af bevillingen i
forhold til international mobilitet.

International mobilitet
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4.3.4. Udenlandske forskeres fremtidige karriereplaner

Tabel 4-8 Spergsmal: Har du planer om at forlade din nuvarende stilling til fordel for en
stilling i udlandet pa et givent tidspunkt?

Fastanssettelse Tidsbegrasnset lalt

Ja IT% I% 36%

Nej 63% 67% 64%

lalt 100% 100% 00%
n=149) n=43) n=192)

37% af de udenlandske forskere, der i dag er ansat i faste stillinger, har planer om pa
et givet tidspunkt at forlade deres nuvasrende stilling til fordel for en stilling i udlandet.
De anfarte begrundelser er meget spredte og omfatter bade familiemaessige, faglige,
trivselsmaassige, lenmaessige og personalemaessige forhold.

Blandt de forskere, der har forladt deres stilling i Danmark giver 5 af de 10 udtryk for,
at de, allerede da de tog til Danmark, havde planer om at vende hjem til deres
hjemland efter et ophold i Danmark, og at stillingen saledes ikke som udgangspunkt
blev betragtet som en permanent ansssttelse, men som et led i en karrieremazssig
udvikling.

International mobilitet
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P60: 4.39 Rapport. Build- Mobilitet mellem offentlig

) > )
ing More and Better > | og privat sektor
Bridges Between Uni- \-'_,/ EUA
VeI’Sity and |ndustry in P® European University Association
Europe. EUA 2008.pdf -
60:10 Mobility schemes between academia and industry
Side 22
Importance of the method (scale from 0 to 5)
0 1 2 3 4 L]
Explicit Reszarch Collaborations
Participation in advisory panels and governing boards
Shortterm secondments for academics within the firm
Shart berm secondments of employeesin univesity
on-going academic and
non-academic seclors
Qther
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P27: 3.6.15 Rapport.
Research Careers in
Europe Landscape and
Horizons. European
Science Foundation
2009.pdf - 27:6

Side 12

Suppeorting the development of ‘portfolio
careers’ by introducing a joint skills
statement

Conclusions

Research careers nowadays tend to be less path-
dependent and to develop more and more into ‘portfolio
careers’. In conseguence, the traditional career pipeline
model is increasingly replaced by the model of a ‘career
tree’. It symbolises the decreasing linearity of career
paths which is accompanied by the trend to combine
several part-time roles building up to one full-time role,
e.g. by working part-time in different fields of employ-
ment. In addition, globalised labour market developments
demand increasing flexibility and (intersectoral) mobility
of highly-skilled knowledge workers.

We have based our work on the assumption that only a
small fraction of doctoral candidates decide on a career
in academia. Given the fact that not only professionals
working outside R&D, but also researchers in academia
or the private sector require competencies beyond
being a good researcher, it is essential for researchers
to acqguire transferable skills throughout their careers.
Understanding how these skills are developed in different
countries and with what effects was therefore a central
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aim. In particular, we tried to analyse in the framework
of a survey/questionnaire (see Annex 4.3):

* which policies on transferable skill provision are in
place in different European countries and how are
they implemented,

* which aspects of transferable skills are included,

* which organisations are responsible for delivering the
agenda in each country, and

* how they interact with the policy and role of the
respective research funding or performing organisa-
tion.

Our survey needs to be seen as a snapshot of the cur-
rent situation in a limited number of European countries.
However, it has confirmed an increasing awareness in
ESF Member Organisations of the need to provide trans-
ferable skills in the framework of the research gualification
process. We still find a wide spectrum of approaches
regarding the delivery and funding of transferable skills,
but a strong consistency when it comes to the sets of
skills which are provided. Currently, transferable skills
training mainly takes place during the doctoral training
phase or earlier as part of Bachelor or Master studies.
In line with the demand for lifelong learning we see the
need for the continuous provision of transferable skills
as part of ongoing individual career development.

248 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



Omverdenens tiltreekning og rammer

Anseettelsesvilkar uden for universiteterne (6a)

Kilde:

Udtraek:

Nggleord

P10: 4.27 Rapport. Rap-
port fra Fremtidspanelet
12 udfordringer for vi-
denpolitikken. Ministeri-
et for Videnskab, tekno-
logi og udvikling
2008.pdf - 10:5 Side 81

Skabe attraktive karriereveje og -muligheder, som kan fastholde de bedste yngre forskere pa universiteterne — fx ved
at udvikle mulighederne for at handtere varige anseettelser, der helt eller delvist finansieres af eksterne midler samt
ved at give malrettet karrierecoaching og vejledning. Herunder vejledning om, hvorvidt de bedste muligheder for den
pageeldende person eventuelt findes uden for universitetsverdenen

Fastanseettelse

P15: 3.1.3 Artikel. Novo-
zymes Ph.d.er er helt
afggrende. Business.dk
2010.pdf - 15:1

Side 1

For Danmarks farende enzymfabrikant er hgjtuddannet arbejdskraft centralt for virksomhedens vaekst og produktivi-
tet. Uden ph.d.er ingen Novozymes. S& enkelt kan overlevelsesbetingelserne for den danske enzymgigant beskri-
ves. Som producent af et uhyre avanceret biotek-produkt er selskabet nemlig helt athaengig af en stor skare af hgijt-
uddannede ansatte, der ikke kun bibringer virksomheden ny viden, men ogsa skaber vaekst og giver selskabet nogle
af de hgjeste produktivitetstal i Danmark.

»For os er det afggrende vigtigt, at der er en god rekrutteringsbase for ph.d.-uddannede i Danmark. Hvis man for
eksempel ser pa vores grundforskning, har vi en rigtig stor andel af ph.d.er. Med en ph.d.-udannelse i bagagen har
man virkelig den forskningsmeessige veerktgjskasse i orden, og man har et forspring, nar det komme til at levere
forskning af meget hgj kvalitet pa jobbet. Det sparer os tid og ressourcer, at vi kan anseette kandidater med den rette
baggrund. Det giver os som virksomhed et forspring,« siger Nickie Spile, forskningschef i Novozymes. Hun oplyser,
at det generelt ikke er et problem for Novozymes at finde kvalificerede medarbejdere i Danmark. »Hos Novozymes
er vi sa privilegerede, at vi meget ofte har flere ansggere end stillinger, nar vi ansaetter ph.d.-kandidater. Det haenger
sammen med, at man ser os som en attraktiv arbejdsplads. Sa manglen pa ph.d.er har ikke givet anledning til at lede
efter kandidater uden for Danmark. Nar vi alligevel hen ad vejen anseetter kandidater med ph.d.-grader uden for
Danmark, er det, fordi de har en forskningsmaessig baggrund pa nogle helt centrale omrader, som vi ikke lige har

Attraktiv arbejdsplads
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kunnet finde i Danmark.«
Skab interesse for faget

Alligevel kan hun godt genkende de bekymringer, som udspringer af debatten om det danske uddannelsesniveau.
Danmark bliver overhalet indenom, hvis ikke man skaber en grobund for kommende ph.d.er ved at fa folk til tidligt i
livet at interessere sig for videnskaberne. »Det er muligt, at vi i Danmark har skruet en smule op for forskningsind-
satsen, men vi halter nok alligevel lidt efter vores nabolande. Maske er lande som Finland og Sverige mere fremme
pa banen. Som Novozymes ser det, handler det i hgj grad om at sikre den rette pipeline. Altsa om at skabe interesse
for naturvidenskab og for forskningen allerede i grunduddannelsen. Jo flere bgrn, vi kan medvirke til at interessere
sig for naturvidenskab og fa til at sgge videre pa ungdomsuddannelser, des flere mulige kandidater far vi senere til
universiteterne og i sidste ende til ph.d.-uddannelserne,« mener Nickie Spile.

P29: 3.6.3 Rapport. In-
ternational Analyse af
talent og elitepleje. Mini-
steriet for Videnskab,
teknologi og udvikling
2006.pdf - 29:2

Side 25

Der er séledes en klgft mellem endt PhD-uddannelse og forsker-anseettelse, som kan resultere i forsker-tab: Mange Fastanseettelse
talentfulde unge forskere veelger at sgge vaek fra forskningsverdenen og fx over i det private erhvervsliv, bl.a. fordi
de erien livsfase, hvor de gnsker at etablere sig og derfor gerne vil garanteres en fast anseettelse.

P29: 3.6.3 Rapport. In-
ternational Analyse af
talent og elitepleje. Mini-
steriet for Videnskab,
teknologi og udvikling
2006.pdf - 29:4

Side 26

Universiteterne skal konkurrere med erhvervslivet om de bedste og selv i lande med private universiteter og hgje Lon
lgnninger kan det veere et problem. Unge forskere vaelger at tage et job uden for forskningsverdenen, da de finder
det mere attraktivt.

Arbejdsforhold

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:2

Side 7

Forskerarbejdsmarkedet er i hgj grad et internationalt arbejdsmarked. Det betyder, at danskuddannede forskere Lon

konkurrerer med udenlandske forskere om stillingerne - bade i Danmark og i andre lande. Ved siden af dette for-

skerarbejdsmarked for personer under videreuddannelse som forskere findes et andet arbejdsmarked: her bliver

man ansat med udgangspunkt i kandidatgraden, der er sjeeldent tale om midlertidige stillinger, og i den private sektor

far man som hovedregel hgjere lgn end den, man kan fa, mens man er ph.d.-studerende eller adjunkt. Fastansattelse

250 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:27

Side 35

Trods forskellige stillingstyper har adjunkterne indtil videre alle veeret ansatte ved universitetet, men der eksisterer
ogsa en forholdsvis stor gruppe, der er forsvundet ud af universitetsverdenen.

De to store spgrgsmal er dermed "hvorfor?" og "hvor er de sa nu?". En opteelling viser, at 49% af de, der i 2004 ikke
leengere var ansatte pa universitetet, nu har fundet beskeeftigelse i det private erhvervsliv. Stgrstedelen af dem an-
gav, at de forlod universitetsverdenen efter eget gnske, men kommentarerne beerer ogsa praeg af adjunkternes gn-
ske om at forklare, hvorfor de forlod universitetet. Et argument, der bruges af flere af adjunkterne, er den faglige
udvikling: "Jeg var indtil september 2000 ansat som adjunkt ved [universitetet]. Her valgte jeg at afbryde adjunkturet
for at prave kreefter med det virkelige erhvervsliv. Adjunktperioden ved [universitetet] praeget af en "pas dig selv"
holdning, hvor der ikke var fokus pa faglig udvikling hos adjunkten blandt andet derfor valgte jeg at prave kreefter
med noget andet." En anden vigtig faktor, der synes at traekke adjunkterne vaek fra universitetet, er lgnnen. For
manges vedkommende fremhaeves det i kommentarerne, at Ilgnnen i det private eller en anden offentlig institution er
langt bedre, end hvad de kunne opna pa universitetet. Dertil kommer at lgnnen uden for universitetet i manges gjne i
hgjere grad star mal med kvalifikationer og arbejdsbyrde: "Fornaermelig lav lgn i forhold til indsats og kvalifikationer."

Lon

Fastanseettelse

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center
for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:28

Side 36

"Jeg forlod universitetet, fordi jeg var utilfreds med lan- og anseettelsesvilkar. | farste omgang blev jeg privat ansat,
og nu som selvsteendig. Jeg arbejder fortsat primaert med forskningsprojekter, som ligesa godt kunne have ligget pa
et universitet, men jeg vil ikke finde mig i at veere ansat pa& konsulentvilkar i korte projekter, nar man ikke far en lgn,
der svarer dertil."

En sidste pointe, der er med til at forklare, hvorfor nogle adjunkter vaelger at droppe deres universitetskarriere, er
spgrgsmalet om personalepleje. Flere papeger, at man som universitetsansat ofte er overladt til sig selv, og derfor
bliver tiltrukket af, at der, ifglge adjunkterne, i det private leegges mere vaegt pa personalepleje, og at der gares en
starre indsats for at skabe et velfungerende arbejdsmilja:

"Meget mere personalepleje/bedre ledelse/bedre arbejdsmiljg i det private. Medfglger mindre stress og langt starre
arbejdsgleede og tilfredshed." Samtidig med at der tilsyneladende er visse forhold uden for universitetet, der er me-
get tiltraekkende, er der ogsa forhold inden for universitetet, der gar, at nogle adjunkter forsvinder, selvom de i bund
og grund helst ville blive inden for universitetsverdenen. Mange er enige om, at der bade kan opnas akademiske
udfordringer inden for universitetets murer savel som udenfor. Hvad der i mange tilfaelde viser sig at veere afggrende
er den ringe udsigt til fastansaettelse, der tvinger dem, der gnsker stabilitet og sikkerhed, til at sgge vaek fra universi-
tetet:

"Forskningsfrined er ikke afggrende for mig, det er derimod fastanseettelse. Derfor har det mest oplagte at kvitte
universitetet og sgge til en privat virksomhed."

Lan

Anseaettelsesvilkar

Fastanseettelse

P36: 4.13 Rapport. Ad-
junkter pa danske uni-
versiteter. Dansk Center

| forhold til stillingssituationen i 2004 er de fremtidsudsigter adjunkterne stod over for i 2000/2001 naturligvis afga-
rende. For den tredjedel, der har opnéet et lektorat, er der ikke de store bemaerkninger. For de resterende derimod,
det veere sig "lgst" ansatte pa universitetet og de der er forsvundet fra universitetsverdenen, har problematikken
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for Forskningsanalyse
2005.pdf - 36:29

Side 36

omkring ringe muligheder for fastansaettelse vist sig at have overordentlig stor betydning. Dette bevirker, at mange
tilbud i det private erhvervsliv og andre steder i den offentlige sektor pludselig virker aldeles attraktive, og dermed
kommer det til at virke som en kritik af universitetet. En stor del af adjunkterne ville i grunden gerne veere blevet in-
den for universitetsverdenen, men nar ansaettelsesmulighederne ikke er derefter, ma den fortsatte karriere sgges
andetsteds.

Rammer uden for universiteterne (6b)

Kilde:

Udtreek:

Nggleord

P10: 4.27 Rapport. Rap-
port fra Fremtidspanelet
12 udfordringer for vi-
denpolitikken. Ministeri-
et for Videnskab, tekno-
logi og udvikling
2008.pdf - 10:1

Side 28-30

Der indgar mange faktorer i forskeres og ngglemedarbejderes beslutning om at emigrere. | den forbindelse er der
oftest blevet sat fokus pé lettelse af mulighederne for arbejds- og opholdstilladelse, internationalt enestdende forsk-
ningsinfrastruktur, skatteforhold og kvaliteten af forskningsindsatsen.

Forbedret forskerskatteordning

Regeringen har taget initiativ til at justere forskerskatteordningen. Der laegges op til, at udenlandske forskere og
ngglemedarbejdere far mulighed for at vaelge mellem enten tre &r med 25 pct. beskatning eller fem ar med 33 pct.
Endvidere far udenlandske forskere mulighed for kortere ophold i Danmark som geesteundervisere el. lign. forud for
ansaettelse under forskerskatteordningen. Dermed undgas, at forskere, der Igbende har kontakt til Danmark, ikke har
mulighed for at bruge forskerskatteordningen. Kilde: Regeringen (2007)

Men en reekke andre forhold fortjener ogs& opmeerksomhed sa som fx attraktive gaesteforskerboliger, forholdene for
aegtefeelle og bgrn, samt muligheden for at blive socialt integreret pa arbejdspladsen savel som i privatsfaeren.

Novo Nordisk startpakke til alle udenlandske medarbejdere

Novo Nordisk tilbyder alle nye udenlandske medarbejdere uanset jobbets niveau en sakaldt Standard Support Pack-
age. Startpakken er skabt for at hjeelpe udleendinge i gang i det danske samfund og ggre flytningen til en nem og
behagelig oplevelse. Et afggrende punkt er tilbuddet om sproglig assistance og hjeelp til at blive registreret hos de
danske myndigheder. Pakken indeholder bl.a.

Forskningsforhold

Skatteforhold

Forhold for udenlandske
forskere

Startpakke for udenlandske
forskere
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» Revisorassistance til opgivelse af skat, mv. de to farste ar af ansaettelsen
» Tilbud om bolig og boligs@gning de farste to maneder af ansaettelsen

» Transport af mgbler og personlige genstande fra hjemlandet til Danmark
» Sprogskole for medarbejderen samt medarbejderens familie

» Privat sygesikring for medarbejderen og medarbejderens familie ind til familien er registreret hos den danske syge-
sikring.

» Op til 15 dages ferie med lgn i farste feriear, dvs. indtil medarbejderen har opsparet fuld ferie med lgn.

Derudover er ogsa inkluderet i startpakken en Relocation Assistance. Dette er en privat konsulent betalt af Novo
Nordisk, der tilknyttes den nye medarbejder med henblik pa at vise vedkommende til rette i Danmark og i det neere
miljg, som vedkommende skal bo i. Konsulenten hjeelper blandt andet med at finde bolig, indga lejekontrakt, skaffe
handveerkere, magblere boligen, registrere el, vand, tv, telefon, internet, indskrive bgrn i skolen, ansgge om cpr-
nummer, ansgge om skattekort, aendre karekort, mv. Startpakken er et vigtigt redskab i Novo Nordisks strategi for at
rekruttere nye forskere og medarbejdere og et vigtigt vaben i talentjagten.

Kilde: Novo Nordisk

Der er meget at vinde ved at skabe forudsaetningerne for, at Danmark opnar et ’brain gain’ fra udlandet. Samtidig vil
der ofte veere fordele forbundet med, at danskere har mulighed for at uddanne sig eller arbejde i udlandet. Det er
derfor en fordel, hvis talenter kan cirkulere, og de hgjtuddannede efter nogle ar i udlandet har gode muligheder for at
vende hjem til Danmark.

Pa trods af det vil en del af de danske hgjtuddannede bosat i udlandet veelge at blive ude. Men den viden og de
netveaerk, som knytter sig til shdanne permanent udvandrede danske forskere og videnmedarbejdere ansat i udlan-
det, kan stadig udnyttes. Det viser erfaringer fra eksempelvis Irland og Kina, der systematisk anvender sakaldte di-
asporanetveerk af forskere og ngglepersoner til at udveksle viden og udbygge kontakter i udlandet.

Sammenfattende er der behov for at forbedre Danmarks stasted i konkurrencen om forskere og ngglemedarbejdere
ved at:

» Bruge forskningspolitikken langt mere aktivt til at tiltraekke udenlandske forskere og ngglemedarbejdere. Fx ved at
statte fremvaeksten af internationalt anerkendte forskningsgrupper gennem fokus pa blandt andet volumen og kvali-
tet ved tildeling af forskningsbevillinger.

» Seette fokus pé opbygning og forbedring af infrastruktur. En internationalt enestaende forskningsinfrastruktur, at-
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traktive gaesteboliger og campusmiljger er nogle af de vigtigste kort i kampen om internationale forskere. Der bgar
seettes fokus pa at @ge investeringerne pa dette omréde.

» Udforme et katalog over 'best practices’ og regelbarrierer for virksomheders og universiteters bestraebelser pa at
lette forskeres og deres familiers ankomst til Danmark. Der kan fx fokuseres pé best practices omkring "startpakker”
til nytilkomne udenlandske forskere, der inkluderer netveerksdannelser mellem udenlandske forskere, sociale aktivi-
teter med kollegaer, optagelse pa internationale skoler, job til zegtefaeller mv. Der kunne endvidere seettes fokus pa,
hvordan universiteterne kan udvikle endnu mere aktive rekrutteringspolitikker for forskere. De lovgivningsmaessige
barrierer for udvikling af sddanne tiltag bar gennemgas, og der ber gives forslag til regelsanering.

» Gennemga danske love og regler med henblik pa at undersgge om de i deres nuveerende udformning bremser
eller opmuntrer til midlertidigt ophold i udlandet. Skal Danmark globalisere sin masse af kundskab, er det af afgaren-
de betydning, at skattelovgivning, boliglovgivning og tilsvarende love samt de regler, der ligger til grund for ansaettel-
ses- og forfremmelsespolitik begunstiger midlertidigt ophold i udlandet.

» Tilpasse stillingsstrukturen pa universiteterne, s der nemmere kan treekkes pa kompetencer hos forskere i udlan-
det. Det kunne fx ske ved oprette en dansk professor Il ordning, som efter norsk forbillede er en videnskabelig del-
tidsstilling, der udggr ca. 20 pct. af en almindelig professorstilling. Denne anszettelsestype kunne ogsa bruges, nar
universiteter eller forskningsinstitutioner gnsker at tilknytte specialkompetencer fra en person, der er ansat som pro-
fessor, forsker, el.lign. i udlandet. Ordningen bgr ogsa geelde forskere i Danmark med hovedbeskeaeftigelse udenfor
universiteterne for at gge videndelingen mellem universiteter og erhvervsliv.

» Oprette en database over danske forskere med permanent base i udlandet. Denne kunne bruges som ressource til
at etablere udlandsophold, udvekslingsaftaler m.v.

P29: 3.6.3 Rapport. In- De dygtigste forskere rejser til udlandet Udlandet
ternational Analyse af

talent og elitepleje. Mi- ‘Brain drain’, hvor talentfulde forskere og eliteforskere rejser til udlandet p& permanent basis eller ger et midlertidigt ~ Talenter
nisteriet for Videnskab, udlandsophold permanent, er en barriere for udvikling af elitemiljger. Det er hovedsagligt USA som treekker de dyg-

teknologi og udvikling tigste forskere til sig. Her findes ifglge flere respondenter de steerkeste faglige miljger inden for de fleste forsknings-  Arbejdsforhold
2006.pdf - 29:5 omrader, der er flere penge til forskningsmaessig infrastruktur og lznnen for de bedste er hgjere.

Side 27

P31: 3.6.9 Rapport. Er- De danske virksomheders investeringer i FoU vil falde med mellem 0,7 og 1,7 procent fra 2008 til 2009. Virksomheders FoU
hvervslivets forskning,

udvikling og innovationi  Erhvervslivets investeringer i FoU forventes at falde i 2009 til mellem 1,81 og 1,88 procent af bruttonationalproduktet.

Danmark. Forsknings- Til sammenligning udgjorde denne andel 1,91 procent i 2007.

og Innovationsstyrelsen
2009.pdf - 31:1
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Side 4

P31: 3.6.9 Rapport. Er- - 14 procent af virksomhederne gger deres investeringer i forskning og udvikling, mens 19 procent skaerer i eller Virksomheders FoU
hvervslivets forskning, stopper udviklingsprojekter. Blandt de, som skaerer ned, angives den gkonomiske krise som den helt dominerende

udvikling og innovationi  arsag.

Danmark. Forsknings-

0g Innovationsstyrelsen - 51 procent af virksomhederne angiver mangel pa risikovillig kapital som barriere for FoU og innovation.

2009.pdf - 31:2

. - 15 procent af virksomhederne igangsaetter forsknings-, udviklings- og innovationsprojekter (FUI-projekter), fordi de
Side 4 nu har bedre adgang til kvalificeret arbejdskraft. Dog siger 20 pct. af virksomhederne, at mangel pa kvalificeret ar-
bejdskraft er en barriere for at igangsaette FUI-projekter.

- 19 procent af virksomhederne vil som fglge af krisen orientere sig mere mod innovationsfremmesystemet eksem-
pelvis ErhvervsPhD-programmet, GTS-institutterne, innovationskonsortierne og innovationsnetvaerk. Bag tallet
gemmer sig bade virksomheder, der allerede bruger innovationsfremmesystemet og overvejer at bruge dem endnu
mere, og virksomheder, der ikke tidligere har benyttet sig af innovationsfremmesystemet.

P31: 3.6.9 Rapport. Er- Regeringens malszetning for privat forskning og udvikling Lissabon-strategien
hvervslivets forskning,

udvikling og innovationi  Der er med Lissabon-strategien lagt op til, at EU skal vaere den mest konkurrencedygtige videnbaserede region i

Danmark. Forsknings- verden. | Danmark har regeringen med globaliseringsstrategien ligeledes lagt veegt pa, at Danmark skal veere et

og Innovationsstyrelsen konkurrencedygtigt videnbaseret samfund. Regeringen har saledes med globaliseringsstrategien bl.a. formuleret Globaliseringsstrategien
2009.pdf - 31:4 fglgende malsaetninger for erhvervslivets forskning, udvikling og innovation:

Side 13 - Danske virksomheder skal vaere blandt de mest innovative i verden.

Virksomheders FoU
- Danmark skal fortsat veere blandt de lande i verden, hvor de private virksomheder forsker og udvikler mest. Den
private sektor skal bruge mindst 2 pct. af bruttonationalproduktet (BNP) p& FoU i 2010.

P31: 3.6.9 Rapport. Er- De virksomheder, som forventer et samlet fald i deres FoU-investeringer, angiver primzert to forhold som arsag til Virksomheders FoU
hvervslivets forskning, dette, jf. figur 24. For det farste anfgrer 67 pct. af virksomhederne, at det er blevet vanskeligere for virksomhederne

udvikling og innovationi  at fa finansieret FoU-aktiviteter. For det andet anfarer 52 pct. af viksomhederne, at det skyldes generelle beskeerin-

Danmark. Forsknings- ger af FoU-budgettet under krisen. De finansielle aspekter har séledes stor betydning for om nogle virksomheder

og Innovationsstyrelsen veelger at skaere i deres FoU-investeringer.
2009.pdf - 31:5

Side 41

P31: 3.6.9 Rapport. Er- Der er i undersggelsen 11 pct. af virksomhederne, som oplyser, at de i dag bruger det offentlige innovationsfremme-  Virksomheders FoU
hvervslivets forskning,
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system i form af tilbud malrettet FoU og innovation fx ErhvervsPhD, innovationskonsortier, innovationsnetveerk mv.
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Side 8

Adskillige rapporter har inden for de sidste fem ar bidraget til en kortlaegning af faktorer, der har betydning i forhold til
at tiltreekke og fastholde udenlandske forskere i hovedstadsregionen. Seerligt kan nsevnes Oxford Research rappor-
ten fra 2007, der peger pa fglgende forhold: _ Personlig sikkerhed _ Professionelle udviklingsmuligheder _ Interes-
sante job og karrieremuligheder i virksomheder og videninstitutioner. _ Generel livskvalitet/ social stabilitet _ Person-
lige udviklingsmuligheder _ Kvaliteten af sundhedssystem _ Miljg ("grant og rent”) _ Aben og inviterende befolkning

Sammenholder vi de forhold, der fremhaeves i de hidtidige undersggelser og de aktuelt gennemfarte interviews (bi-
lag 2), fremstar fglgende konkrete indsatsomrader, hvor DTU-KU-RegionH i feellesskab har mulighed for at ivaerk-
seette forbedringer:

a) udviklings- og karrieremuligheder for udenlandske forskere

b) sociale og faglige netveerks - og coachingmuligheder

c) let tilgeengelig information om praktiske forhold og deres handtering

d) markedsfgring af hovedstadsregionens forskningsmaessige styrkeomrader og attraktive arbejds- og levevilkar

e) etablering af internationalt twinning program inden for forskningsmaessige styrkeomrader samt tiltag til gget inter-
nationalisering af DTU-KU-RegionH supportfaciliteter

Udenlandske forskere

Vilkar uden for arbejde

P43: 4.23 Rapport. Barri-
erer for tiltraekning af
udenlandske forskere.
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samarbejdet 2009.pdf -
43:2 Side 9

Der ligger en veesentlig opgave i at facilitere og tydeliggare professionelle udviklings- og karrieremuligheder for
udenlandske forskere og deres familier i hovedstadsregionen. Dette geelder bade eksisterende muligheder og snarli-
ge forbedringer heraf. Herunder ligger ikke alene et behov for at tydeligggre de muligheder, der ligger i den modta-
gende forskningsorganisation, men tillige at tydeligggre mulighederne i det internationale forskningsmiljg, som ligger
i regionale klynger af forskningsinstitutioner og forskningstunge virksomheder inden for det pageeldende forsknings-
felt. Eksempelvis vil det veere relevant at referere til sundhedsforskningen som del af den regionale biotech-klynge.
Herudover vil det veere relevant at facilitere og tydeliggere de udviklingsmuligheder for udenlandske forskere og
deres familier, der kan ligge i regionens attraktive uddannelses-, kultur- og fritidstilbud.

Udenlandske forskere

Vilkar uden for arbejde

P43: 4.23 Rapport. Barri-
erer for tiltraekning af
udenlandske forskere.

3.2 Facilitere og synliggere sociale og faglige netveerks- og coachingmuligheder for forskere og deres aegtefeeller

Udover jobmuligheder og planleegning af karriereforlgb er etablering og synligggrelse af netveerks og -

Udenlandske forskere
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Side 12-14

coachingmuligheder for udenlandske forskere af vaesentlig betydning for udenlandske forskeres tilskyndelse til at
lade sig rekruttere og fastholde i hovedstadsregionen. Tilsvarende kan sddanne netvaerks- og coachingmuligheder
for udenlandske forskeres aegtefaelle virke som incitament til at statte op om udstationeringsplanerne.

P& det seneste er der taget et nationalt initiativ til at etablere sociale og faglige netveerk- og coachingmuligheder for
udenlandske forskere og deres aegtefeeller. De regionale forskningstunge uddannelsesinstitutioner og hospitaler, der
er deltagere i dette nedvaerk, kan tilsvarende organisere regionale netveerk- og coachingplatforme som en del af det
nationale netveerk. Disse tiltag eksisterer i dag kun pa forsggsstadiet.

| denne forbindelse er udarbejdet forslag til mentorprogram for internationale forskere, der gar ud pa at oprette korps
af danskere i Hovedstadsregionen, der vil interagere med udenlandske forskere og deres familier. Et af de farste
initiativer til at styrke geesteforskere og deres aegtefeelles sociale og faglige netvaerks- og coaching muligheder fore-
gar p.t. som pilotprojekt i 2009 i regi af Kgbenhavns Universitet for (se bilag 2).

Udgangspunktet for dette initiativ har bl.a. veeret en spgrgeskemaundersggelse pa KU i 2009, hvor 87 udenlandske
forskere pa forskellige fakulteter og stillingskategorier bl.a. efterlyste sociale og kulturelle tiloud til de udenlandske
forskere og deres aegtefeeller. Isaer for medfglgende segtefeeller er den sociale og kulturelle integration afggrende i
en situation, hvor kun den ene part har arbejde. KU har konkret mattet sige farvel til dygtige udenlandske forskere,
fordi deres medfglgende eegtefeeller ikke trivedes i hovedstadsregionen (se bilag 3). Ikke mindst er aegtefeellens
trivsel et afggrende parameter, nar den udenlandske forsker efter normalt 3 ar skal tage stilling til om han/hun skal
fortseette sit forskerophold i hovedstadsregionen. Naevnte 2009 pilotprojekt finansieres med 390.000 kr. fra Integrati-
onsministeriets pulje: "Vaertsprogram og foreeldreinformation”.

En anbefaling i denne rapport vil veere i forleengelse af dette pilotprojekt at skabe en faelles KU, DTU, RH platform for
det fortsatte arbejde med at udvikle netveerks og coaching muligheder for udenlandske forskere og deres eegtefeeller.

Et sadant tiloud kunne bl.a. indeholde: _ Oprettelse af forskernetvaerk _ Individuel radgivning/ coaching af de uden-
landske forskere med hensyn til praktiske forhold og forstaelse/handtering af danske leve- og arbejdsforhold, herun-
der spgrgsmal om pension, transport, opholds- og arbejdstilladelse, bankkonto, licens, forsikring etc. _ Feelles social-
faglige arrangementer for udenlandske forskere pé deres respektive/besleegtede forskningsomrader _ Dansk kurser
arrangeret af Studieskolen eller anden udbyder af danskundervisning _ Feelles faste fritidstilbud for udenlandske
forskere fra relevante/beslaegtede forskningsomrader _ Feelles informationsmeader for udenlandske forskere fra rele-
vante/beslaegtede forskningsomrader

Samt specifikt for de medfglgende aegtefeeller: _ Oprettelse af et aegtefaellenetvaerk _ Individuel radgivning af de
medfglgende aegtefaeller med henblik pa jobsggning, valg af uddannelse eller fritidsaktiviteter _ Fzelles jobbars pa
nettet for medfglgende eegtefeeller _ Faelles sociale arrangementer for de medfglgende segtefeeller _ Dansk kurser
for medfalgende aegtefeeller, arrangeret af Studieskolen _ Faelles faste fritidsaktiviteter for medfglgende aegtefeeller _
Feelles informationsmgader for medfglgende segtefaeller
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3.3 Facilitere let tilgeengelig information om praktiske forhold

En vigtig barriere for udenlandske forskere ligger ifglge de gennemfarte interviews i utilstreekkelig adgang til informa-
tioner om de mange praktiske forhold, der skal handteres for at muliggare en smidig inklusion i det danske velfaerds-
samfund. De ngdvendige informationer fremstar ikke tilstraekkeligt samlet og ofte er der tale om informationer pa
dansk. Sa selv om der eksisterer forskellige nyttige tilgange (f.eks. www.workindenmark.dk, www.nyidanmark.dk,
www.cocap.com), er der behov for en samlet lettiigaengelig indgang for udenlandske forskere og deres familier til de
danske arbejds- og levevilkar.

DTU's International Faculty Service og Kgbenhavns Universitets International Staff Mobility Office har haft denne
problemstilling for gje i en reekke ar og har erfaret, hvorledes den manglende mulighed for at levere et samlet velor-
ganiseret informationsmateriale let af den ankommende udenlandske geesteforsker opleves som manglende parat-
hed til at modtage og "huse fremmede" og dermed i sidste ende manglende gaestfrihed. Derfor anbefaler arbejds-
gruppen, at DTU-KU-RegionH samarbejdet etablerer en sddan samlet indgang i form af en feelles velkomstpakke (se
bilag 3).

Hjeelp til udenlandske fors-
kere
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3.4 Markedsfaring af forskningsmaessige styrkeomrader og attraktive arbejds- og levevilkar for udenlandske forskere
og deres familier

Der ligger en opgave i offensivt at synliggare hovedstadsregionen i de globale forskernetveerk som attraktivt op-
holdssted for udenlandske forskere dels i forhold til regionens forskningsmaessige styrkeomrader, dels i forhold til de
attraktive arbejdsvilkar og levevilkar i Danmark. | arbejdet med at tiltreekke flere udenlandske forskere til hovedstads-
regionen fremhaeves séledes bade udbredelse af kendskabet til den primeere attraktionsfaktor: regionens forsk-
ningsmaessige styrkeomrader og de sekundsere rammebetingelser.

Dette geelder bade eksisterende positive vilkar og de forbedringer af forskningens rammebetingelser, regionen er i
gang med at gennemfare pa vaesentlige punkter.

Udbredelsen af kendskabet til de forskningsmaessige styrkeomrader i hovedstadsregionen kan forbedres bade ved
at styrke de eksisterende kanaler (f.eks. afholdelse af videnskabelige kongresser, udvikling af ambassadgrprogram-
mer) og ved anvendelse af nye supplerende kanaler, som de yngre generationer af forskere i gget grad ger brug af.
Et eksempel pa sidstnaevnte kunne veere etablering af en fzelles forskerportal, som samtidig kunne vaere med til at
udbrede kendskabet til de attraktive arbejds- og levevilkar for professionelle i Danmark.

Udenlandske forskere

Vilkar uden for arbejde
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3.4.2 Feelles KU, DTU, RegionH ambassadgrprogrammer for forskere, der vender hjem efter kortere eller leengere
ophold i Danmark

En anden vigtig indsats vil veere at udvikle forskellige ambassadgrmodeller, f.eks. programsatte (pakketerede og
finansierede) starre eller mindre ambassadgropgaver for forskere, der vender hjem efter kortere eller laengere op-
hold i Danmark. Markedsfaringen skal ses i sammenhaeng med relaterede initiativer i handlingsplanen for 2009 samt

Hjemvending til Danmark
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Tectras og Medicon Valleys ambassadgrmodel. Forskellige modeller har veeret overvejet i arbejdsgruppen:

Den anbefalede model vil veere at tilretteleegge en ambassadgrpakke, hvor den hjemvendende forsker forpligter sig
til over 12 méaneder at holde 2 foredrag og 2 workshops om sine erfaringer med arbejds- og levevilkar for udenland-
ske forskere i Danmark. Hertil kommer den styrkede adgang til og position i det globale forskernetveerk inden for
forskningsomradet, et sadant ophold kan indebeaere.

P43: 4.23 Rapport. Barri-
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Side 20

3.4.3 Feelles KU, DTU, RegionH forskerportal

For mange forskere sker en styrkelse af deres position i globale forskningsnetveerk gennem opbyggede professionel-
le-personlige relationer, udgivelse af artikler og deltagelse i relevante videnskabelige kongresser.

Af de foretagne interviews med herboende udenlandske forskere fremgar det, at dette stadig udger de centrale ka-
naler, men at isaer yngre forskere ogsa benytter sig af virtuelle forskningsfora og internationale erfaringsudvekslings-
og forskningsophold programmer for at komme i kontakt med steerke udenlandske forskningsmiljger og klynger in-
den for deres felt.

| den forbindelse kan en virtuel forskningsplatform udover at beskrive og promovere forskningens resultater og udvik-
ling inden for det padgeeldende omrade udgare en vaesentlig tilgang til f.eks. informationer om forskningens organise-
ring og infrastruktur, karriere- og udviklingsmuligheder for den enkelte forsker samt om professionelle vidensarbejde-
re generelle arbejds- og levevilkar i hovedstadsregionen.

Arbejdsgruppen anbefaler derfor etablering af en feelles DTU-KU-RegionH forskerportal, som udover regionens
forskningsmaessige styrkeomrader kan veere med til at udbrede kendskabet til regionens attraktive arbejds- og leve-
vilkar for forskere og andre professionelle vidensarbejdere.

Malgruppen for en sadan feelles forskningsportal er udover udenlandske forskere og forskningsinstitutioner tillige
udenlandsk erhvervsliv, sponsorer og fonde mv., der kunne have interesse i et samarbejde med forskere & forsk-
ningsmiljger i region hovedstaden. Sekundzer malgruppe er forskere, forskningsmiljger og vidensorienterede virk-
somheder, sponsorer og fonde i Danmark.

Udenlandske forskere
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3.5.1 Internationalt twinning program for udenlandske forskere - et regionalt initiativ

P& workshop den 2. juli 2008 om regionalt internationaliseringsinitiativ blev bl.a. drgftet muligheden for etablering af
regionalt phd./post.doc internationalt twinning program. Programmet teenkes strategisk rettet mod udenlandske
forskningsmiljger og destinationer, der udger primaere samarbejdspartnere i globale eliteforskningsnetvaerk for
"stjerne" forskningsomrader i hovedstadsregionen. Dermed fremmes en internationalisering af veekstlaget i de ho-
vedstadsregionale stjerneforskningsmiljger ved at muligggre 3-4 arige phd./post.doc ophold i hovedstadsregionen for
dygtige udenlandske studerende og forskere inden for udvalgte stjerne forskningsomrader. Samtidig vil en sadan
udvikling og styrkelse af veekstlaget indebeere tiltraekning af excellente udenlandske seniorforskere til regionens top
10 forskningsomrader. Arbejdsgruppen vurderer, at et sddant program vil veere en indsats, hvor KU-DTU-RegionH

Udenlandske forskere

259 Forsknings- og Innovationsstyrelsen Forskerkarriereveje



samarbejdet kan manifestere en selvstaendig regional indsats i forhold til internationaliseringsmalsaetningen. Ud-
gangspunktet for et faelles KU-DTU-RH internationalt twinning program kunne f.eks. vaere en model, der er udgifts-
neutral for parterne, idet 1/3 af udgifterne til udenlandske phd/postdoc ophold i hovedstadsregionen kunne finansie-
res af den udenlandske twinning partner, 1/3 af det danske videnskabsministerium og 1/3 af danske fonde. Mulighe-
den for at udleendinge efter

1. januar 2010 kan indga under erhvervs Phd.-ordningen kan fremme realiseringen af et sddant program.
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Side 24

Arbejdsgruppen for attraktive boliger til udenlandske forskere faerdiggjorde rapport i januar 2009. Foruden at under-
sgge muligheden for faelles byggeprojekt med velbeliggende attraktive forskerboliger - var en vaesentlig anbefaling at
etablere Feelles KU-DTU-RegionH database og koordinering af det labende udbud- og efterspgrgsel af forskerboli-
ger. Baggrunden herfor er ikke mindst, at man i de kommende &r imgdeser starre efterspgrgsel og vigende udbud af
forskerboliger, hvorfor det eksisterende udbud mé udnyttes optimalt. Da manglende udbud af attraktive boliger udgar
en barriere for tiltraekning af udenlandske forskere og deres familier, anbefaler naervaerende arbejdsgruppe derfor at
igangsaette forprojekt til at afklare databasearkitektur, organisation, tidsplan, omkostninger og finansieringsmulighe-
der for en sddan fzelles database og koordineringsfunktion.

Hjeelp til udenlandske fors-
kere
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Side 36-37

4.5. Forskeres og institutioners forslag til initiativer, der kan forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af
udenlandske forskere Samtlige undersggelsens deltagere har haft lejlighed til at anfare forslag til initiativer, der kan
forbedre vilkarene for rekruttering og fastholdelse af udenlandske forskere. 96 ud af de 193 adspurgte forskere har
benyttet sig af muligheden for at naevne et eller flere forhold som de mente kunne ggre det mere attraktivt for udleen-
dinge at sgge danske forskerstillinger. Forslagene vedrgrer overordnet falgende:

» 37 naevner: Forhold vedrgrende hgjere Ign og/eller lavere skat

« 16 nzevner: Udarbejdelse af skriftligt materiale (en "velkomstpakke") pa engelsk, som giver informationer om gene-
relle danske samfundsforhold og det danske forskningsmiljg samt institutionen, tilretteleeggelse af fag, finansieringen
af forskningen, eksamen mv. Materialet bar veere tilgaeengelig pa Internet

« 12 neevner: Lettere adgang til forskningsmidler, idet forskerne angiver, at en stor del af deres tid i dag anvendes til
at sgge disse. Der gnskes et mere gennemskueligt tilskudssystem i forbindelse med forskningsfinansiering

« 10 neevner: Etablering af geesteboliger, hvor udenlandske forskere kan tilbydes bolig i perioder af varierende leeng-
de generel hjeelp til at finde bolig, eventuelt etablere bytteboliger for forskere

« 8 naevner: Tilbud om danskundervisning, f.eks. ved at undervisningsbyrden kunne reduceres i starten af anseettel-
sen og konverteres til obligatorisk danskkursus

Udenlandske forskere

Hjeelp til udenlandske for-
skere
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« 8 naevner: Mulighed for at institutionerne kan yde bidrag til flytteomkostninger

« 6 naevner: Etablering af stgtteforanstaltninger vedrarende beskeeftigelse til Rekruttering af udenlandske forskere til
dansk forskning 33 aegtefaeller. F.eks. at oprette feelles stillinger og deltidsstillinger for

forskeraegtepar

* 4 naevner: At stimulere institutionernes internationale relationer og forskningsnetveerk, idet dette kan "gade jorden"
0g gger institutionens internationale profil og attraktivitet

« 3 naevner: Hurtigere sagsbehandlingstid i det offentlige, herunder sgerskilt behandling af udenlandske forskere i
Udleendingestyrelsen

Fra sével forskerens side som fra repreesentanterne pa institutionerne er der fremkommet forskellige forslag til kon-
krete initiativer, der vil kunne imgdekomme nogle af de gnsker og behov som fremseettes:

« Udarbejdelse af en checkliste/manual, der kan hjaelpe institutionerne til at yde mere systematisk hjeelp og vejled-
ning i forbindelse med ansggningsfasen

« Etablere en mentorordning, hvor institutionerne udpeger koordinatorer som, kan stgtte og vejlede de udenlandske
forskere i den farste tid

« Etablering af en central instans, hvor ekspertise vedrgrende relevante forhold for udenlandske forskere kunne veere
samlet, evt. med repreesentanter pa de enkelte forskningsinstitutioner og universiteter til udelukkende at varetage
praktiske forhold vedragrende udenlandske forskeres etablering i Danmark.
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Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv

In general, it seems that long-term university business collaboration schemes usually have a better chance to suc-

ceed than short-term initiatives. one reason is that universities can better deliver in the long term. another is that

long-term collaborations tend to reflect a mature relationship, which has been well-managed on both sides. these

general statements were confirmed by all the different inputs to DoC-CareerS. the university and industry case stu-

dies showed a range of principal collaborative initiatives in which universities and industries play, in the broadest

sense, different roles in different timeframes (Figure 3.1-1). at one extreme of the role axis, the university is strictly a

supplier of knowledge and human resources for the industry by performing research within limited contracts with

specific projects. this interaction does not necessarily entail strong and durable relations between the two entities;

however it can be seen by the partners as providing the first steps towards future longerterm relations, as trust builds

between them. in specific contract research we can distinguish two strategies:

i) Outsourcing: the company outsources the conduct of a research project, or a part of it, for which they seek know-
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ledge and expertise that is not available in the company. normally, the contracted university has a good reputation in
the relevant feld. Most of the interviewed companies use this sort of collaboration frequently with one or more univer-
sity partners.

ii) Partnership: a company and a university sign a contract to work together on a specific project where the university
and company provide different specialist knowledge and the company contributes towards scientific-technical devel-
opment. this type of contract can be used as a tool to test interaction between the partners

and eventually evolve to longer-term or regular collaboration. at the other extreme of the role axis, universities and
industries are partners which carry out research activities and jointly contribute to taking part in education and train-
ing. in this “partner” role, strategies are considered by the companies as an investment for the future and are usually
seen as long term. universities see this type of interaction as one way to enhance employability of their graduates
and

attract resources from industry for research. the DoC-CareerS university and industry case studies have illustrated
the following types of collaboration:

i) Doctoral Projects/Programmes:

Collaborative Doctoral Programmes involving industry and university are a good vehicle to enhance knowledge
transfer, intersectoral mobility and mutual understanding. Doctoral programmes enable companies to take part in
researchers’ education and training, exposing 24 | Doctoral Programmes in Cooperation with Industry | DoC CareerS
Projectthem to environments which will allow candidates to acquire skills relevant to the business world in addition to
those relevant to the academic

world. this report deals primarily with the issues related to this type of collaboration.
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Side 27

v) Joint Training Programmes (“Chairs”): these are programmes developed jointly by

universities and enterprises around a specific topic. the main objective of companies in setting up Chairs in collabo-
ration with universities is mainly to educate people who can be potential employees and who have a skill profile most
suitable for the company activities. these Chairs are created as a result of an earlier successful partnership and take
a long term perspective

Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv

P59: 4.38 Rapport. Col-
laborative doctoral edu-
cation. European Uni-

iv) Joint Research Laboratories: a company and a university or laboratory can jointly decide to set up what is called a
“laboratory” to work on themes of common interest. these laboratories are not necessarily related to one specific
project and can be located in the company or in the university. in general, these laboratories are created as a result

Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv
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of a successful previously stablished partnership and developed with a long term perspective.
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Contributing to sustainable funding for research and research infrastructure: this category of benefits included: Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv

i) acquiring and updating equipment, research facilities, infrastructure

i) recruiting doctoral candidates, post-docs and researchers in general

iii) enhancing PhD candidates’ entitlements (e.g. participation in conferences, building networks, etc.)

P59: 4.38 Rapport. Col-
laborative doctoral edu-
cation. European Uni-
versity Association
2009.pdf - 59:7

Side 31

Added values: Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv

« Quality of research: academic standards with strategic value for industry

« Insight of both academic and non-academic organizations

« Broadening employability perspectives for doctorate holders by learning to apply skills and knowledge acquired
through research in industry (skills & knowledge transfer)

« Reinforcing university-business cooperation: joint supervision, mutual access to academic and business networks,
etc.

Outcomes:

« Doctoral graduates with a better understanding of the industrial world
« Doctoral graduates better prepared for employment outside academia
« More and better links between university and industry

Concerns:

* Excessive focus on non-academic activities
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« Limiting freedom for the development of break-through ideas
« Conflict on publication rights, intellectual property rights

« Supervisory scheme: communication issues, quality
Solutions:

« Committing resources: material - access to necessary equipment; human - supervisors, doctoral candidate, others
if necessary

« Realistic expectations from all sides: project fitting into both academic and business research fields and strategies,
awareness of the nature of the doctoral process, time-frames, needs, expected outcomes, work load, etc.

« Formalisation of an agreement and flexibility to accommodate to unforeseen situations

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:15

Side 27

Doctoral Candidates as "bridge builders" between university and industry Samarbejde imellem uni-
versiteter og erhvervsliv

Doctoral process is about acquiring original knowledge through research.
Knowledge transfer is intrinsically linked to research and doctoral education.

Doctoral holders are employed outside academia. University community should take into account this reality and
start perceiving doctoral industry careers not as a second but as a legitimate first option. Industry should become
more aware of and recognise the added value of the doctoral holders skills.

Status of doctoral holders in society should be upgraded and the implicit skills acquired through research should be
made more explicit to employers.

Doctoral programmes in Europe should be diverse enough that graduates have options for broad professional career
perspectives where they can serve the society with their special skills.

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:16

General conclusions
siteter og erhvervsliv

Universities and enterprises share many views on opportunities, challenges and barriers of university-industry coop-
eration. There are no "one-size-fits-all* ways forward for University-Industry collaborative doctoral progammes. They
tend to be specific to every field/case including local or regional cultural differences. The state-of-the art dialogue
between university and industry is reaching a level of maturity leading to a window of opportunity for effective action
on promoting durable relations between the two worlds.
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Side 28

Public support is crucial for the development of these sort of initiatives The skills of creative workers acquired during
research education can serve the knowledge society by developing new ways to deal with problems. Mobility is an
asset for their employability. More and better prepared doctoral holders for employment in industry environments
provide enhanced opportunities for Europe to become more competitive at a global scale.

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:17

Side 24

Policy making bodies at work: which kind of support can they give? Samarbejde mellem univer-

siteter og erhvervsliv
Support of governments as facilitators for university-business cooperation processes and growing awareness of IPR
is considered crucial:
Stimulate culture of both technological and non-technological innovation in industries
Formulate strategies for innovation and implement them effectively
Develop sustainable funding schemes incentivising university-industry cooperation

Support platforms for networking

Sound evaluation procedures for good quality projects

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:18

Side 23

Tracking Doctoral Holder Careers by Universities: Samarbejde mellem univer-

siteter og erhvervsliv
Benefits and Challenges

O Main benefits include:

[0 Developing doctoral training schemes

[ Defining institutional profile

OO Reinforcing partnerships with business

[0 Main challenges include:

[0 Representativeness of respondents: bias to academia and to the successful

O Institutional commitment: senior management and academics
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O Implementing findings and recommendations

I In Europe there is a general lack of university institutional follow up on doctoral holders professional destinations.
EUA is examining good practices in the DOC-

CAREERS project.

Institutions should track their doctoral graduates to become significant drivers at institutional, national and interna-
tional level and to inform doctoral candidates of their potential employment options.

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:20

Side 19

Transferable skills and employability

Career paths of doctoral holders employed outside academia (both in research and non-research positions) are ex-
tremely diverse. Transferable skills in doctoral holders are important for developing careers both inside or outside
academia. Raising awareness of skills acquired through the doctoral process is needed for doctoral candidates to
widen their range of employment opportunities and mobility horizons. There is a group of core competencies com-
mon to all fields that make a doctoral holder employable outside an academic context. They are related to communi-
cation, negotiation and management skills, as well as the ability to apply creative thinking and the capacity to adapt
to business contexts and deal with complex and multidisciplinary work. Though very variable, the need for transfera-
ble skills training are differently viewed by R&D intensive companies (large or small) than by medium or lower R&D
companies and by doctoral candidates/holders.

Samarbejde mellem univer-

siteter og erhvervsliv

Generiske kompetencer

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:22

Side 19

University and Industry Views on Collaborative Doctoral Programmes (1)

Behind the formal procedures such as joint supervision or placements in business, successful long-term university-
business cooperation processes are holistic, i.e. the soft part of the relationship is very important and continuous
face-to-face experience is mandatory to build trust and durable partnerships. In general, structured doctoral pro-
grammes which include a contract signed by all parties and provide legal status for the doctoral candidate are satis-
factory for all parties. Intellectual Property Rights (IPR) issues, though they may be difficult to address and agree
upon, are not seen by successful practitioners as a factor impeding the collaboration. They are, of course, a barrier
and the difference between ownership of the IPR itself and ownership of the exploitation rights should be clearly
understood. Support of governments as facilitators of collaborative university-industry doctoral education is consi-
dered crucial. Public support is more necessary for SMEs than in the case of large R&D intensive industry.

Samarbejde mellem univer-

siteter og erhvervsliv

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in

"Structured" doctoral programmes in cooperation with industry

Good basis for:

Samarbejde mellem univer-

siteter og erhvervsliv
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Europe. EUA 2008.pdf -
60:23

Side 11

Respect of legitimate interest of all parties

Quality of research

Quality of management

Degree of structure depending on:

Field of Knowledge (SET, BML usually more structured than HESS)
Role of the company (data supplier, network, supervision,
placements in firm, funding)

Main source of funding (public, private or combination)

P60: 4.39 Rapport. Build-
ing More and Better
Bridges Between Uni-
versity and Industry in
Europe. EUA 2008.pdf -
60:24

Side 10

Principal Characteristics of Doctoral Programmes in Cooperation with Industry
Long-term activity (3 to 5 years)

Entry profile of doctoral candidate average: Master degree, 25 to 35 years old
Diverse approaches towards an "Open Innovation" model:

O Private initiative from large business: Usually initiated by business, highly structured, based on previous collabora-
tive projects

O Private initiative from SME (usually high tech): Sectorial and regional approach with public support (Region-
al/National schemes and EC Structural Funds when applicable)

I University-led: Usually project based, dealt with case-by-case by initiative of individual professor or research team
[ Public-Private partnership: Structured programme lead by government
Partners must find adequate balance:

Structure - Flexibility

Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv
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Side 9

Doctoral programmes in collaboration with industry: what is different? Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv

Exposure to the private environment and acquire an insight of non-academic organisations

Joint supervision by professionals from different sectors

Broaden employability perspectives

Enable networking outside academic environment

Access to additional industry training and meetings

Possibility of additional scholarships (to attend conferences,

publish in journals, summer/winter schools, etc.)
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Side 12

= Structural Components of
- :
e EUA Programmes in Cooperati
Pt Eurapean University Association Ind UStl'y

Structural Component Higher degree of structure Lower degree of structure

Commitment from the university Institutional + Professor/Researcher
Professor/Researcher

Commitment from the industry Top management + Middle Middle management/Research
management/Research Team Team

Role of industry (one or more) Funding/ Placements/ Supervision/ Data Supplier/
Supervision/ Data Supplier/ Networking
Networking

Public support Normally yes (but some large Possible
R&D companies set their own
programmes without it)

Research project agreed by all parties | Formal Informal

Contract specifying rights and duties | Formal Possible

of each party, including IP rights

Legal status for the doctoral Yes (contract, scholarship) Possible

candidate

Supervisory team involving Yes Possible

professionals from different sectors

Additional entry requirements Normally yes Possible

(company interviews, HR selection
processes)

Samarbejde mellem univer-

siteter og erhvervsliv
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Side 14

L

“~EUA

P European University Association
o

University and Industry Views on
Collaborative Doctoral Programmes (I)

A general view is that there is not, and should not be, a single
model of doctoral collaboration with industry and universities should
be more aware of the employment destinations of doctoral holders
and perceive moving from academia not as a second but a
legitimate first choice.

Doctoral education is one wa\F to promote “mindset” changes in
academia and enterprises. In fact, many views, opportunities and
barriers are shared by both communities. The main challenge is to
find timely common interests. Prejudices and difficulties in the
execution of university-industry projects can easily overshadow
possible advantageous outcomes.

In general, the university community should perceive moving from
academia to business not as a second choice but as a legitimate
first choice.

Doctoral research and knowledge transfer are intrinsically linked
and candidates/ holders exposed to collaborative research are
natural bridge builders between the two worlds.

I

Samarbejde mellem univer-
siteter og erhvervsliv
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