1. DAGSORDEN OG REFERAT - GODKENDELSE

Godkendelse af dagsorden

Pé grund af Covid-19 afholdes bestyrelsesmadet den 30. april 2020 digitalt i Microsoft Teams og forventes at
vare ca. 2 timer. Moadet skal ses 1 forlengelse af det afkortede mode den 25. marts 2020. Dagsordenen
indeholder saledes — foruden strategi og forretningseftersyn — en raekke orienteringspunkter.

I henhold til koncept for bestyrelsesarbejdet er det pa bade dagsorden og forsider markeret, hvilket ”spor” de
enkelte punkter herer til under.

Det indstilles:
- at bestyrelsen godkender dagsordenen.

Godkendelse af referat
Bestyrelsen har kommenteret udkast til referat af medet den 25. marts 2020 og endeligt referat blev fremsendt
til bestyrelsen den 15. april 2020.

Hidtil har praksis veeret den, at referater af bestyrelsens meder forst er blevet offentliggjort pa CBS.dk og Share
(CBS’ intranet), nar de er blevet formelt godkendt og underskrevet pa det efterfolgende bestyrelsesmade. Dette
betyder, at der kan gé over tre méaneder fra et bestyrelsesmede har fundet sted til referatet bliver offentliggjort.
Rektor foreslar derfor at aendre praksis og finde en mere smidig proces, hvor referater godkendes umiddelbart
efter bestyrelsens mader og derefter offentliggares.

Det indstilles:
- at bestyrelsen godkender referatet fra den 25. marts 2020 - og underskriver det, nar dette bliver muligt.
- at bestyrelsen godkender en ny praksis for godkendelse og offentliggerelse af referater, hvorefter
referater bliver hurtigere tilgeengelige pd CBS.dk, end det i dag er tilfeeldet.

Bilag:
1.1 Forslag til dagsorden for bestyrelsesmade den 30. april 2020
1.2 Udkast til referat af bestyrelsesmade den 25. marts 2020
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Forslag til dagsorden for bestyrelsesmede den 30. april 2020

Sted: Online 1 Microsoft Teams
Tid: K. 16.00-18.00

Pkt. | Tid Emne og bilag Spor
1 16.00- | Dagsorden og referat:
16.10 - Godkendelse af dagsorden og referat
- Ny praksis for godkendelse og offentliggerelse af referater
Bilag:
1.1 Forslag til dagsorden bestyrelsesmade 30.april 2020
1.2 Udkast til referat af bestyrelsesmade 25. marts 2020
2 16.10- | Orientering om Covid 19-situationen pa CBS Spor I: Lo-
16.15 bende og
systematisk
orientering
A-punkter
3 16.15- | Strategi: Spor 3:
16.45 - Status pa strategiudviklingen Strategiop-
folgning
Bilag: og -udvik-
3.1 Udkast til ambition og nogleprioriteter ling
4 16.45- | Forretningseftersyn af medarbejderportefoljen: Spor 2:
17.15 - Droftelse af forretningseftersyn. Efterfolgende droftelse af | Regelmces-
konsdiversitet i ledelse sige forret-
ningsefter-
Bilag: syn
4.1 Forretningseftersyn af medarbejderportefoljen
4.2 Konsdiversitet i ledelse 2019
4.3 Recruitment of Academic Staff at CBS 2014-2018
4.4 Hensigtserklcering vedr. kontakttimer
4.5 Opgorelse over kontakttimer
B-punkter
5 17.15- | Akademisk Réds rapport til bestyrelsen Spor I: Lo-
17.30 - Mundtlig affrapportering til bestyrelsen bende og
systematisk
Bilag: orientering
5.1 Akademisk Rdds rapport til bestyrelsen 2019
6 17.30- | Opgerelse af forskeres bibeskaeftigelse: Spor I: Lo-
17.40 - Opfolgning pa tidligere moder bende og
systematisk
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Bilag: orientering
6.1 Opgorelse af forskeres bibeskeeftigelse

7 17.40- | CBS’ whistleblower-ordning: Spor I: Lo-
17.45 - Arlig afrapportering bende og

systematisk

Bilag: orientering

7.1 Arsberetning 2019 vedr. CBS’ whistleblower-ordning
7.2 Redegorelse vedr. Plesners whistleblower-portal

8 17.45- | Qvrige meddelelser og eventuelt Spor I: Lo-
17.50 bende og

Ingen bilag systematisk

orientering

9 17.50- | Bestyrelsens egen tid
18.00
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Afbud: Mette Vestergaard.

Direktionen: Rektor Nikolaj Malchow-Magller, uddannelsesdekan Gregor
Halff, forskningsdekan Seren Hvidkjer og universitetsdirekter Kirsten
Winther Jargensen.

Geester: Statsautoriserede revisorer Lars Hillebrand og Lynge Skovgaard,
Deloitte. IT-supporter Mahshaf Mir, CBS.

Sekretariat: Linda Selsager, Charlotte Autzen og Charlotte Gisselmann
Jessen.

1. Godkendelse af dagsorden og referat - beslutning

Formanden indledte modet med at opridse de fremsendte “’spilleregler” for
afviklingen af medet, der fandt sted online pga. Covid-19-situationen.
Herefter bed formanden velkommen til gaester og nye medlemmer af

bestyrelsen.

Godkendelse af dagsorden

Dagsordenen blev godkendt.

Godkendelse af referat

Bestyrelsen bemarkede, at formuleringen everst side 5 i det fremsendte
referat (i.e. ”...at CBS’ regelset vedr. bibeskaeftigelse var deekkende for
omrédet”) var ukorrekt. Rektor praciserede, at der kommer en redegerelse
om bibeskzaftigelse pd naestkommende bestyrelsesmade, og at bestyrelsen
séledes genbesgger emnet.

AMBA (VCEMS




Med denne precisering blev referatet fra medet den 16. december 2019
godkendt.

2. Revision og arsrapport — godkendelse

Statsautoriserede revisorer Lars Hillebrand og Lynge Skovgaard, Deloitte,
deltog i dette punkt.

Lars Hillebrand og Lynge Skovgaard gennemgik arets revision og
revisionsprotokollatet og konstaterede indledningsvis, at revisionsforlegbet
havde varet godt og effektivt og var praeget af et godt samarbejde med
CBS.

Revisorernes overordnede konklusioner pé den udferte revision var, at:

e Arsrapporten kunne péafores en revisionspategning uden forbehold
og vasentlige bemarkninger.

e Arets resultat var 29 mio.kr. hgjere end forventet i det oprindelige
budget. Sammenholdt med 2018 var de vasentligste forskydninger
faldende taxametertilskud, som var relateret til bevillingsreform og
omprioriteringsbidrag. Omvendt var basisforskningstilskuddet
oget, og det modsvaredes delvist af stigende omkostninger til VIP.

e Generelle it-kontroller var passende, men at fortsat overvagning af
systemadgange og brugerrettigheder var anbefalet. Dette skulle dog
blive lost i forbindelse med implementering af Navision Stat.

e (CBS udviste en forsvarlig administration af offentlige midler.

e Forretningsgange og kontroller var fornuftige.

e Indkeb blev forvaltet fornuftigt og at bemeaerkning fra 2018 var
bragt i orden.

e Revisionen desuden havde haft fokus pa CBS’ campusprojekt, hvor

der 1 2018 var indgdet aftale om to byggeretter og godkendt
aktstykke hertil. Det var anbefalingen at forretningseftersynet af
bygningsportefeljen kobles teet sammen med campusprojektet.

Det blev pa baggrund af gennemgangen af revisionsprotokollatet papeget,
at CBS udviser best practice i sektoren.

Formanden fortalte, at arsrapporten neste ar vil indeholde reviderede ESG-
nogletal.

I forhold til arsrapporten for 2019 blev det dreftet, hvorvidt det var rigtigt,
at det var de fem nye medlemmer af bestyrelsen, der skulle skrive under.
Revisionen forklarede, at dette var praksis. Bestyrelsen bad pa den
baggrund om, at arsrapporten blev @ndret séledes, at det fremgik, hvornar
de enkelte medlemmer af bestyrelsen var tiltradt, samt hvem, der var
medlemmer af bestyrelsen i 2019.

Bestyrelsen havde ingen kommentarer til arsresultatet for 2019.

Pé baggrund af dreftelsen konkluderede formanden, at:
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e Arsrapporten var godkendt med den navnte ndring.
e Revisionsprotokollat og arsresultat for 2019 blev taget til
efterretning.

Arsrapport og revisionsprotokollat underskrives digitalt.
3. Status p4a udvikling af CBS’ strategi — godkendelse

Rektor og de to dekaner gennemgik de fremsendte slides og praesenterede
direktionens bud pé en styrende ambition for CBS samt tilherende
negleprioriteter. Det blev bl.a. fremhavet at, der er arbejdet videre med det
transformative scenarie som den styrende ambition, og at det er blevet
tydeliggjort, hvorfor dette scenarie ogsé er relevant for erhvervslivet.

Bestyrelsen roste generelt arbejdet med strategien, men understregede ogsa
behovet for, at strategien i det videre arbejde bliver gjort endnu skarpere og
mere operationel. Bestyrelsen kom med en raekke input og kommentarer til
det videre arbejde, herunder, at:
e Ordet "forskning” skal fremga tydeligt i strategien, herunder hvad
CBS’ ambition er ift. forskning.
e Narrativet skal formuleres s det fra start far laeseren med om bord,
bl.a. ved at undgé ukonkrete eksempler.
e Betydningen af diverse talenter fremgar ikke (lengere) tydeligt af
strategien — diversitet i talentmassen skal skrives tydeligere frem.
e Det skal sikres, at strategien opleves som relevant af flere
maélgrupper, fx erhvervslivet, studerende og ansatte.
o Nordiske styrkepositioner/arv skal fremhaves i strategien.
e Ligestillingen mellem forskning og uddannelse er en styrke i
strategien.
e Det skal fremgd, at CBS uddanner de ledere, der skal lede
transformationen af vores samfund.

Bestyrelsen udtrykte desuden et enske om, at direktionen pd medet den 30.
april forholder sig til udmentningen af strategien, herunder hvad CBS i
fremtiden skal gore mere eller mindre af. Formanden bad saledes om, at
direktionen pa medet den 30. april fremlaegger sit forelabige udkast til en
governancestruktur for implementeringen af strategien.

Pé baggrund af de faldne kommentarer konkluderede formanden, at:
e Der var opbakning til, at direktionen arbejder videre med den

strategiske ambition og tilhgrende negleprioriteter som rammen for

CBS’ kommende strategi.

e Tidsplanen for strategiarbejdet frem mod en endelig godkendelse af

CBS’ strategi pé bestyrelsesmadet den 3. juni 2020 var godkendt.

4. Fortroligt

5. Strategisk rammekontrakt — godkendelse
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Formanden indledte punktet med at fortelle, at bestyrelsen ikke skulle
behandle rammekontrakten pa nerverende mede. En sddan dreftelse tages
i forbindelse med bestyrelsens strategiseminar i efteraret.

Bestyrelsen havde ingen spergsmal til statusredegerelsen for 2019.

Pa den baggrund konkluderede formanden, at:
e Bestyrelsen godkendte statusredegerelsen pa den strategiske
rammekontrakt for 2019.

6. Eventuelt og meddelelser - orientering

Formanden indledte med at takke for opbakningen til at atholde et
supplerende bestyrelsesmade den 30. april kl. 16.00-18.00. Dagsorden for
dette mede vil inkludere forretningseftersyn af medarbejderportefoljen og
en rekke orienteringspunkter, herunder Akademisk Rads rapport til
bestyrelsen, campusudvikling, opfalgning pa bibeskaftigelse samt CBS’
whistleblowerordning.

Formanden takkede desuden for opbakning til ny dato for
bestyrelsesseminar den 12.-13. november.

Rektor orienterede herefter om Covid-19-situationen og den nye hverdag

pa CBS, der forventes at vare semesteret ud. Rektor fortalte, at direktionens

prioriteter har veret, at:
e Undervisningen fortsettes.
Eksaminer afvikles.
Optaget af nye studerende sikres.
Campus sikres bade fysisk og digitalt.
Béde medarbejdere og studerende informeres lobende og
tilstraekkeligt.

Bestyrelsen bakkede op om direktionens arbejde med at sikre det bedst
mulige CBS for medarbejdere og studerende.

Bestyrelsen opfordrede til, at leering fra den konkrete situation blev dreftet
pé et kommende mede i bestyrelsen. Rektor kvitterede for dette.

Rektor orienterede afslutningsvis om status pa sagerne i forbindelse med
arets introforleb.

Bestyrelsen tog orienteringerne til efterretning.
Bestyrelsen enskede ikke bestyrelsens egen tid, hvorefter medet blev

afsluttet.

Kommende meder:
Torsdag den 30. april kl. 16.00-18.00
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2. COVID-19-SITUATIONEN PA CBS - ORIENTERING

Spor 1: Lobende og systematisk orientering

Direktionen giver en kort status pa Covid-19-situationen pa CBS.

Da orienteringen deekker udviklingen pa CBS frem til bestyrelsesmadet den 30. april, udskydes rektors
manedsmail til bestyrelsen, der ellers skulle vaere udsendt 1. maj. Mdnedsmailen forventes i stedet udsendt den

10. maj.

Det indstilles:
- at bestyrelsen tager orienteringen til efterretning.

Ingen bilag

Made i CBS bestyrelsen / 30. april 2020
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3. STRATEGI - STATUS PA STRATEGIUDVIKLINGEN - DRFTELSE

Spor 3: Strategiopfolgning og —udvikling

Formal

Direktionen prasenterer et revideret bud pa en ambition for CBS samt tilherende negleprioriteter. Derudover vil
direktionen praesentere de forste overvejelser vedr. portefoljestyring og governancestruktur for udrulning af
strategien.

Baggrund
Pé bestyrelsesmodet den 25. marts 2020 blev et forste bud pa ambition og negleprioriteter droftet. Her var der i

bestyrelsen opbakning til den overordnede strategiske retning for CBS, som direktionen laegger op til. Derudover
kom bestyrelsen med en reekke kommentarer og @ndringsforslag til ambition og negleprioriteter.

Direktionen har pa denne baggrund arbejdet videre med strategien. Direktionen har bl.a.
e Fremhavet forskningen i bade narrativ og negleprioriteter

Revideret narrativet og strammet formuleringerne op, sa det star mere skarpt

Fremhevet vores nordiske legacy

Skrevet diversitet i talentmassen frem

Uddybet nogle af negleprioriteterne

Et revideret bud pa en styrende ambition og negleprioriteter er vedlagt i bilag 3.1.

Pé bestyrelsesmedet vil direktionen udfolde tankerne bag ambitionen og negleprioriteterne samt praesentere de
forste overvejelser vedr. portefoljestyring og governancestruktur for udrulning af strategien.

I den sidste fase af strategiprocessen (fase fire) vil der vare fokus pa:
e Endelig fastleggelse af ambition og negleprioriteter, herunder heringer i organisationen (uge 19-20)
e [gangsattelse af lokale oversettelser
e Udarbejdelse af governance-struktur for arbejdet med den ny strategi

Dette arbejde vil dog forventeligt blive pavirket en del af Covid-19-situationen.

Det indstilles, at:
- Bestyrelsen drefter og giver input til den strategiske ambition og tilherende negleprioriteter (jf. bilag 3.1)
- Bestyrelsen drefter de forste overvejelser vedr. portefoljestyring og governancestruktur for arbejdet med
den nye strategi

Bilag:
3.1 Udkast til ambition og nogleprioriteter - Status pd udvikling af CBS’ nye strategi

Bestyrelsesmade pd CBS / 30. april 2020




UDKAST TIL AMBITION 0G
NAGLEPRIORITETER

Status pa udvikling af CBS' nye strategi

Bestyrelsesmade 30. april 2020
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\We transform society with business



OUR MISSION

\We transform society with business:

e \\g are curious, critical, and innovative in our approach to major opportunities
and dilemmas facing business and society:

e \\e are committed to disciplinary and interdisciplinary excellence in our research
and our teaching: and

e \\l'e leverage our Nordic heritage to take responsibility for critical challenges - in
collaboration with business, governments, and civil society.



OUR VISION

\We will leverage global intellectual leadership to transform society with business,
tackling critical challenges with curiosity, creative new ideas, and collaborative
engagement.



NARRATIVE

Curiosity fuels innovation and positive change. But the change often poses major challenges and
dilemmas for individuals, organisations, and society. As the business sector assumes increasing
responsibility for addressing these challenges, companies and organisations seek to mobilize curiosity
and innovation for the benefit of the planet as a whole. As a partner in these efforts, CBS transforms
society with business.

CBS is a globally recognized business school with a broad focus and deep roots in the Nordic socio-
economic model. Our faculty has earned a reputation for high-quality disciplinary and interdisciplinary
research and education. This unique global profile carries with it the obligation to address critical
challenges in our research, and to develop the transformative capabilities of students, graduates and
business leaders via our educational activities and opportunities for lifelong learning.

Complex challenges call for joint action. CBS maintains close relationships with other universities,
with government actors, with civil society stakeholders, and especially with the business community.
Together with our partners, CBS must leverage the Nordic tradition of responsibility to better define
the challenges facing our world, and to generate transformative solutions for a better future.

CBS must continue to transform itself, to become even more curious and ambitious, and to take on
more responsibility and risk. Therefore, we must continue to cultivate the diversity and resilience of
our student, faculty and staff communities, and to provide opportunities for self-reflection and self-
transformation.

Only by striving to improve ourselves can we contribute to transformative change in society as well.



EXECUTION L

Directors

SET UP

President

Deputy President Dean Dean
(Faculty Admin.) (Education) (Research)

DEPARTMENTS DEVELOPMENT & DEVELOPMENT &
CROSS CROSS

DEPARTMENTAL DEPARTMENTAL
UNITS UNITS

e An expanded Sehiur management with the addition of a deputy president as equal to the deans

University Director

SHARED CENTRAL SENIOR MANAGEMENT
SERVICES SUPPORT

A strengthening of the strategic development and quality control mandate of both deans

A clearer allocation and balancing within Senior management of line leadership with transformational

leadership

e A stronger support function for Senior management’s strategic, development and quality-control tasks



EXECUTION
KEY PRIORITIES

Our Nordic heritage makes us stand out from

Individuals other business schools: It is our duty to
overcome an isolated analysis of business and
bl instead create leaders who transcend
organisations, individuals and society as much as
B1 B2 current challenges transcend them. CBS'
A priorities likewise transcend.
Society L 1 b2 organisations  Priorities (A) will be key: they strengthen the

connections between the three areas and
become the conditions for many of our
subsequent priorities.



KEY PRIORITIES (A)

e Attract, develop and retain a diversity of highly talented staff and internationally
leading scholars

o Strengthen both fundamental business knowledge and transformational capabilities in
the educational portfolio, e.g., by reforming the programmes portfolio and allowing students to follow courses

across disciplines in all CPH-based Universities

* Prioritize the exploration of big questions and develop incentive and
support structures for venturing into and leading transformative, interdisciplinary
and collaborative projects, e.g.. by revising the REEAD model describing expectations to academic staff

 (reate incentive and support structures to design and deliver discipline-based and

transformative educatinn, e.g., by reforming the teaching evaluation and gualification system and by implementing
the Nordic Nine as learning outcomes

e (o-create a life-long learning model, e.g., by creating ‘continuing education’ as a third programme type next
to the existing day-time-, and commercial master programmes



Example: Lifelong Learning

GBS Kontinuum (GBS K) to become the third programme type that will

e (ffer participants flexible timelines and course configurations to earn
degrees/micro degrees/macro degrees in-person, blended and online

 (ollaborate with partners in business and society to co-create content
deliverable on a ‘CBS K platform’

e Combine a focus on continuing education with the cultivation of
transformation as a lifelong skill

e [eliver degree programmes (and their components) for organisations in-
person, blended and online

e (ffer cross-generational learning communities for full-time, part-time and
alumni learners

e |everage existing capabilities of the part-time programmes



Example: Programme Portfolio

e (BS gets a more transparent programme portfolio for students and employers

o Student pathways will be more flexible. This entails a structuring of most of the
graduate programmes into clusters, e.g. Finance & Economics, Marketing &
Communication, Management & Society, Global Business, Strategy &
Organisation, IT and Digital Markets, and Entrepreneurship & Innovation. Each
cluster will have a self-sustainable size

 Business-basics (generalized courses across programmes) and
personal transformational skills will increase at bachelor’s level

o At the master's level, disciplinary and interdisciplinary excellence will be
strengthened with an adaption of all competency profiles toward the Nordic
Nine

 Practice will be better embedded in education through a joint DVIP strategy



B PRIORITIES

B1:

e |ncrease four transformative elements for students in all programmes (replacing courses
where needed): learning abroad, starting a business, volunteering in a social organisation,
being part of a research project

B?:

* Prioritize links to other academic disciplines outside of CBS over existing
supply-oriented elements of education

e [evelop PhD education towards producing graduates with transformative capabilities
grounded in research excellence

B3:
e [evelop structured assessment of societal impact

» Focus on external funding sources that help us achieve research excellence and
transformational impact



C PRIORITIES

CL:

e (reate opportunities for self-reflection, introspection and transformation
of the self

e [iversify campus life to increase the inclusiveness of the CBS community and the
level of well-being

W

 Redesign the inclusion of practice, e.g., by redeveloping our DVIP-portfolio, as
well as our corporate partnerships

Cd:
 Review admissions system relative to the transformative aspiration of CBS



4. FORRETNINGSEFTERSYN AF MEDARBEJDERPORTEFBLJEN - DROFTELSE

Spor 2: Regelmeessige forretningseftersyn

Pé bestyrelsesmadet den 30. april praesenteres bestyrelsen for forretningseftersynet af medarbejderportefeljen.
Da forretningseftersynet er det forste af sin slags, gennemgés medarbejderportefoljen i bred forstand. Safremt
bestyrelsen har ensker til andre data, specifikke analyser, uddybning af enkelte afsnit eller helt nye afsnit i
naeste forretningseftersyn af medarbejderportefeljen, er input meget velkomne.

Forretningseftersynet af medarbejderportefeljen suppleres af den arlige afrapportering pa kensdiversitet i
ledelse (bilag 4.2) og Akademisk Rads arlige rapport til bestyrelsen (punkt 5).

Bilag 4.3 er vedlagt til orientering.

Alfred Josefsen har ensket en opfelgning pa bestyrelsens hensigtserklaering om kontakttimer (bilag 4.4) fra
2015/16. En opgerelse over kontakttimer er vedlagt i bilag 4.5. Der arbejdes pa at kunne prasenteres mere
disaggregerede data i forbindelse med bestyrelsesmadet.

Det indstilles:
- at bestyrelsen drofter forretningseftersynet, herunder eventuelle opfelgninger til efterfolgende meder
eller forretningseftersyn.
- at bestyrelsen godkender de i forretningseftersynet naevnte anbefalinger.
- at bestyrelsen tager bilag 4.2 med status pa kensdiversitet i ledelse til efterretning.

Bilag:

4.1 Forretningseftersyn af medarbejderportefoljen
4.2 Konsdiversitet i ledelse 2019

4.3 Recruitment of Academic Staff at CBS 2014-2018
4.4 Hensigtserklcering vedr. kontakttimer

4.5 Opgorelse over kontakttimer

Made i CBS bestyrelsen / 30. april 2020

SN/ COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL
BBS l‘! HANDELSHOJSKOLEN
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1. Forord

Forretningseftersynet er udarbejdet pa baggrund af bestyrelsens gnske om et indblik i medarbejder-
portefgljen pa CBS. | forretningseftersynet gennemgas sammensatningen af medarbejderne pa CBS
opgjort pa en raekke parametre, herunder personalekategorier, alder, kgn, internationalisering og
ledelsesansvar. Der saettes ogsa fokus pa trivslen pa CBS, herunder trivselsmalingen 2019 og sygefra-
veer. Herudover gennemgas Ignudviklingen, det videnskabelige personales anvendelse af tid, ledel-
ses- og kompetenceudvikling samt veerktgjer til evaluering af performance pa CBS.

| det omfang det er muligt benchmarkes til tilsvarende danske uddannelsesinstitutioner, idet CBS
ikke har data for udenlandske uddannelsesinstitutioner, og fordi forskellige arbejdsmarkeds- og insti-
tutionelle forhold ville vanskeligggre en meningsfuld sammenligning.

Da forretningseftersynet er det fgrste af sin slags, gennemgas medarbejderportefgljen i bred for-
stand. Safremt bestyrelsen har gnsker til andre data, specifikke analyser, uddybning af enkelte af-
snit eller helt nye afsnit i naeste forretningseftersyn af medarbejderportefgljen, er input meget vel-
komne.

Forretningseftersynet af medarbejderportefgljen suppleres af den arlige afrapportering pa kgnsdi-
versitet i ledelse og Akademisk Rads arlige rapport til bestyrelsen.

2. Executive summary (see english version below)

CBS’ medarbejderstab bestar af tre hovedpersonalekategorier: Videnskabelige medarbejdere (VIP),
deltidsvidenskabelige medarbejdere (DVIP) og teknisk- og administrativt personale (TAP). | alt ud-
gjorde medarbejderstaben 1.534 arsvaerk i 2019.

Nedenstaende hovedpointer fra forretningseftersynet kan fremhaeves.
Medarbejdersammenszaetningen:

e Blandt VIP er der flest maend ansat, mens der blandt TAP er flest kvinder ansat. Der er flere
internationale medarbejdere blandt VIP end blandt TAP.

e Tendensen er, at jo hgjere man kommer op i VIP-stillingshierarkiet, jo lavere er andelen af
kvindelige ansatte. Andelen af kvinder blandt VIP er dog generelt steget (med undtagelse af
adjunkter) i de seneste 10 ar.

Trivsel:

e CBS' trivselsmaling fra 2019 viser, at der samlet set er sket en fremgang siden malingen i
2016. Generelt ligger CBS’ score i trivselsmalingen lidt hgjere end benchmark.
e CBS har generelt set et lavt sygefraveer sammenlignet med andre universiteter.

Personaleomsaetning:

e CBS’ personaleomsaetning var i 2019 pa 10,1%, hvilket er lavere end gennemsnittet for univer-
siteterne.

Lon:

e For alle VIP-stillingskategorier er den gennemsnitlige Ign pa CBS hgjere end for de andre uni-
versiteter.
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e For TAP-stillingskategorierne er den gennemsnitlige lgn for betjentfunktioner og pa HK-om-
radet pa CBS lavere end for de andre universiteter, mens Ignnen for stillinger pa AC-omradet,
specialkonsulenter, chefkonsulenter og pa IT-omradet pa CBS er hgjere end gennemsnittet
pa universiteterne.

e Lgnforskellene mellem maend og kvinder er begraensede i langt de fleste stillingskategorier.

VIP’s anvendelse af arbejdstid:

e P3 CBS er fordelingen af VIP’s arbejdstid aftalt i en normaftale. En fuldtidsansat VIP har i ud-
gangspunktet 1.536 timer til forskning, undervisning og andre faglige opgaver om aret. Den
konkrete fordeling af VIP’s arbejdstid aftales mellem den enkelte VIP og den lokale leder og
under hensyntagen til evt. opsparet overskud fra tidligere semestre.

e VIP’s beregnede undervisningsforpligtelse i forhold til afholdte timer, viser et lille overskud af
afholdte timer over de seneste ar for alle stillingskategorier samlet set.

Kompetencer og kompetenceudvikling:

e CBS arbejder med lederudvikling pa bade pa TAP- og VIP-omradet. CBS kender ikke det prae-
cise omfang af den individuelle ledelsesudvikling, da den del af lederviklingen planlaegges og
betales decentralt.

e Kompetenceudviklingen for medarbejdere handteres decentralt, og drgftes bl.a. pa den ar-
lige MUS.

Pa baggrund af forretningseftersynet af medarbejderportefgljen anbefales det:

e At CBS arbejder videre med data, der kan understgtte analyser af medarbejderportefgljen,
herunder 1) analyser af personaleomsaetningen (over tid) for bade VIP og TAP for forskellige
stillingskategorier ift. kgn og alder, og 2) analyser af Ignudvikling og Ignniveau, der tager
hgjde for anciennitet pa CBS, anciennitet i forhold til overenskomst og alder.

e At CBS fortsat prioriterer indsatser, der fremmer kgnsdiversitet i ledelse og pa forskellige kar-
rieretrin (for videnskabeligt personale), jf. afrapporteringen pa kgnsdiversitet i ledelse.

e At CBS analyserer og praciserer, hvordan der kan arbejdes mere malrettet med kompeten-
ceudvikling, herunder lederudvikling, saledes at kompetencer blandt medarbejdere og ledere
modsvarer de krav, som en ny strategi stiller.

e At CBS tilpasser performancekrav og —vaerktgjer, sa disse svarer til CBS’ nye strategi.

Det indstilles, at bestyrelsen godkender ovennavnte anbefalinger.

English version

CBS’ staff consists of three main categories: Academic staff (VIP), part-time academic staff (DVIP) and
technical-administrative staff (TAP). In total, staff at CBS constituted 1,534 full-time equivalents (FTE)
in 2019.

The main points from the business survey are as follows:

Employee composition:
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e The majority of academic staff are men while there are most women among technical-ad-
ministrative staff. Moreover, there are more international employees among academic staff
than technical-administrative staff.

e It seems the higher the rank in the academic staff group, the lower the share of female em-
ployees, however, the share of female faculty has generally increased over the last 10 years
(with the exception of assistant professors).

Job satisfaction:

e (CBS' job satisfaction survey 2019 shows an overall progress since the 2016 survey. In general,
CBS’ job satisfaction survey scores are a little higher than the benchmark.
e Ingeneral, CBS has a lower sickness absence compared to other universities.

Employee turnover:
e In 2019, CBS' staff turnover was 10.1% which is lower than the university average.
Pay:

e For all academic staff job categories the average pay at CBS is higher than the other universi-
ties.

e For technical-administrative staff job categories the average pay for porter and security ser-
vice functions and those under the agreement made with the Union of Commercial and Cleri-
cal Employees in Denmark (HK) is lower than the other universities. In terms of academic of-
ficers (AC), senior advisors, chief advisors and IT staff, the pay at CBS is higher than the uni-
versity sector average.

e The pay differential between men and women is small in most job categories.

Academic staff's application of working hours:

e At CBS, the distribution of the working hours of academic staff is laid down in an agreement
on standard teaching norms. In principle, a full-time member of academic staff has 1,536
hours for research, teaching and other academic tasks per year. The specific distribution of
working hours of academic staff is agreed between the individual member of academic staff
and the immediate superior, taking into account any accrued excess hours from previous se-
mesters.

e The teaching obligation of academic staff calculated against already spent hours shows a
small surplus of spent hours over the last two years for all job categories in total.

Competences and competence development:

e Academic as well as technical-administrative staff is undergoing targeted management de-
velopment courses. CBS does not know the exact extent of individual management develop-
ment as it is planned and settled locally.

e The staff competence development is organised locally and discussed at the annual perfor-
mance review (MUS).

Based on the employee portfolio analysis, it is recommended that:
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e CBS continues to work with data to support the employee portfolio analysis, including 1)
analyses of the employee turnover (over time) for academic as well as technical-administra-
tive staff and their job categories in terms of gender and age, and 2) analyses of develop-
ments in pay levels considering seniority at CBS and in terms of collective agreement and
age.

e CBS continues to prioritise efforts to promote gender diversity in management and at differ-
ent career levels (for academic staff), cf. the reporting on gender diversity in management.

e (CBS analyses and clarifies how to work more targeted with competence development, in-
cluding management development, to facilitate equivalence between the competences of
the employees and the requirements posed by a new strategy.

e (CBS adapts performance requirements and tools to the new strategy.

The Board is recommended to approve the above recommendations.

3. Medarbejdersammensatningen

CBS’ medarbejderstab bestar af fglgende tre hovedpersonalekategorier: Videnskabeligt personale
(VIP), deltidsvidenskabeligt personale (DVIP) og teknisk- og administrativt personale (TAP). | alt udger
medarbejderstaben 1.534 arsveerk i 2019. Udviklingen i arsveerk og antal personer fremgar af figur 1.

CBS har de seneste ar investeret i at ansaette flere VIP for at styrke forskning og forskningsbase-
ret uddannelse. CBS forventer, at denne investering vil medfgre et mindre behov for DVIP fremover.

Figur 1: Udvikling i VIP, DVIP og TAP (arsvaerk og antal personer)

Kilde: CBS’ Insight

Alder
Aldersfordelingen inden for personalekategorierne VIP, DVIP og TAP fremgar af figur 2.
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Figur 2: Aldersfordeling for TAP, VIP og DVIP (arsvaerk), 2019

Kilde: CBS’ Insight

K@n og internationalisering

Af de 1.534 arsveerk udgjorde VIP og TAP tilsammen 1302 arsvaerk i 2019. Blandt VIP var der 386
mandlige og 232 kvindelige medarbejdere (malt i arsveerk), mens der blandt TAP var 220 mandlige og
464 kvindelige medarbejdere (malt i arsveerk).

Figur 3 viser fordelingen mellem kvinder og maend samt fordelingen af danske og ikke-danske (uden
dansk statsborgerskab) medarbejdere pa afdelings/institutniveau.

Figur 3: CBS’ organisation fordelt efter kgn og internationalisering, arsvaerk 2019
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Kilde: CBS’ Insight

Generelt er internationaliseringen hgjest blandt institutter, mens andelen af kvinder er hgjest i de
administrative enheder.

Figur 4 viser udviklingen i kgnsfordelingen blandt studerende pa CBS’ dagsuddannelser og VIP-stil-
lingskategorier.

Figur 4: Udvikling i kensfordeling fra studerende til professor

Kilde: CBS

CBS havde i 2019 53% kvindelige ph.d.-studerende og 21% kvindelige professorer. | 2009 var forhol-
det 52% kvindelige ph.d.-studerende og 17% kvindelige professorer. | perioden fra 2009 til 2019 er
der sket et fald i andelen af kvindelige adjunkter fra 43% til 40%, mens der i perioden fra 2009 til
2019 er der sket en stigning i andelen af kvindelige lektorer fra 34% til 36%. | perioden fra 2009 til
2019 har der veeret en udvikling fra 19% til 38% i andelen af kvindelige professorer mso.

En del af forklaringerne pa den andrede kgnsfordeling er eendringerne i rekrutteringerne gennem de
seneste ar, som er illustreret i figur 5.
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Figur 5: Andel kvinder i VIP-rekruttering, gennemsnit 2014-2018
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Kilde: UFM forskerrekrutteringsstatistik

Ledelse

Antallet af ledelsesarsveaerk har veeret relativt stabilt hen over de seneste ar og udger ca. 6% af med-
arbejderstaben pa CBS.

Figur 6 viser ksnssammensatningen i den samlede ledelsesgruppe pa CBS, der indeholder alle grup-
per fra teamledelse til direktion. Her udggr kvinder mellem 50 og 60%.

Figur 6: Udvikling i kensfordelingen og samlet antal arsveerk i ledelseslagene
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Kilde: CBS’ Insight
Tabel 1 viser andelen af det underrepraesenterede kgn i de tre gverste ledelseslag pa CBS.
Bestyrelsen vedtog i december 2018, at CBS pa sigt gnsker en ligelig kgnsfordeling i ledelsen. Den ak-

tuelle malsaetning (2018-2021) er 40%. Pa alle tre niveauer ligger CBS under malsaetningen i forhold
til kvinder.

Tabel 1: Kgnsdiversitet i ledelse

Maltal (pr. 2018) Opgjort Dec. 2019 Opgjort Dec. 2018 Opgjort Dec. 2017
Antal
Andel, under- . Andel, under- Antal Andel, under- Kvinde Antal Andel, under-
repraes. kgn mand repraes. kgn mand repraes. kgn . mand repraes. kgn
Niveau 1: Bestyrelse 40% 2 4 33% 2 4 33% 2 4 33%
Niveau 2: Direktion 40%* 1 3 25% 1 3 25% 1 3 25%
Niveau 3: Institutled
or 40%** 3 8 27% 3 8 27% 4 10 29%
Niveau 3: Kontorchef
veau 40% 4 8 33% 3 8 27% 5 7 42%

* 25% indtil 2017
**30% indtil ultimo 2018

Kilde: CBS HR

4. Trivsel

4.1. Trivselsmalingen 2019

Hgj tilslutning og @get engagement

CBS gennemfgrte en trivselsmaling i efteraret 2019. Svarprocenten var pa 86% og er dermed steget
med 3 procentpoint fra seneste trivselsmaling, der fandt sted i 2016. Trivselsmalingen bestar af om-
kring 50 spgrgsmal, der er opdelt i fem temaer, som fremgar af tabel 2. Spgrgsmalene i malingen be-
svares pa en skala, der gar fra 1 til 5, hvor 1 er udtryk for hgj grad af uenighed og 5 er udtryk for hgj
grad af enighed. Der er sket en fremgang i scoren pa fire ud af fem temaer i trivselsmalingen fra 2016
til 2019.

Engagementscoren er et gennemsnit er af de fem spgrgsmal, som er vist i den gverste del af tabel 2.
Engagementscoren er steget fra 2016 til 2019.

Tabel 2: Sammenligning af engagementscore og temaer i trivselsmalingen 2019 i forhold til 2016

TM 2019 - overblik 2019 ‘ 2016
Samlet engagementscore (gennemsnit af score for nedennavnte) | 4,2 4,0
Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning 4,2 4,0
Jeg fgler mig motiveret og engageret i mit arbejde 4,2 4,2
Jeg er stolt over at veere ansat i virksomheden 4,1 4,0
leg gnsker at vaere ansat i virksomheden om et ar 4,3 4,2
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Jeg kan anbefale andre at spge arbejde i virksomheden 4,1 3,8
Temaer i trivselsmalingen:

Din arbejdssituation 3,8 3,7
Din udvikling 3,7 4,1
Din naermeste leder 4,1 4,0
Din enhed 3,8 3,7
Vores organisation 3,6 3,5

Kilde: Rambgll

| trivselsmalingen spgrges der ogsa til tilliden til direktionens made at lede CBS pa. | 2019 var scoren
3,5, mens den i 2016 var 2,9.

Der er mindre forskelle i, hvordan VIP og TAP scorer i trivselsmalingen. Det omrade med den stgrste
forskel i score er spgrgsmalet om arbejdspres/work-life-balance, hvor VIP scorer 0,5 lavere end TAP.

Mobning

| trivselsmalingen spgrges der til mobning. 7% af VIP og 4% af TAP svarer, at de har oplevet mob-
ning. Det fglger niveauet og mgnsteret fra trivselsmalingerne i 2014 og 2016. Tallene ligger under det
nationale gennemsnit pa 10,7 %*.

| 2012 og 2014 gennemfg@rte CBS saerlige indsatser for at forebygge mobning, og der har siden veeret
et Igbende fokus pa at forebygge og forhindre mobning lokalt.

Benchmarking i forhold til universitetssektoren
CBS benchmarker op mod fem andre universiteter i Danmark. Generelt ligger CBS’ score i trivselsma-
lingen lidt hgjere pa de spgrgsmal, som det er muligt at sammenligne.

Tabel 3: Benchmarking i forhold til andre universiteter

Benchmark - spgrgsmal Benchmark @ Forskel

Jeg har normalt en passende balance mellem mit arbejds- og pri- 3,8 | 3,5 +0,3
vatliv

Jeg fgler mig motiveret og engageret i mit arbejde 4,2 |39 +0,3
Min naermeste leder giver mig tilstraekkelige tilbagemeldinger pa 3,9 | 3,7 +0,2
mit arbejde

Mine arbejdsopgaver er meningsfulde 43 | 4,2 +0,1

L Kilde: Arbejdsmiljg og Helbred 2018, NFA
10
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Jeg oplever sjeldent stress, som g@r mig utilpas 35 (3,4 +0,1
Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning | 4,2 | 4,1 +0,1
Der er balance mellem mine opgaver og den tid, som jeg har tilra- | 3,3 | 3,3 0
dighed
Kilde: Rambgall
Trivsel og kgn

Maend og kvinder scorer stort set ens pa spgrgsmalene i trivselsmalingen. Pa spgrgsmalet om, hvor-
vidt ligestilling og mangfoldighed tages alvorligt, scorer maendene dog 4,0, mens kvinderne scorer
3,6. Ligeledes er der en forskel i oplevelsen af mobning, hvor flere kvinder end maend svarer, at de
har oplevet mobning pa arbejdspladsen. Forskellen er stgrst for VIP, hvor 11% af kvinderne og 4% af
mandene har oplevet mobning pa arbejdspladsen.

Opfalgning pa trivselsmaling 2019

Siden november 2019 har afdelinger og institutter arbejdet lokalt med opfglgning pa deres opmaerk-
somhedspunkter i trivselsmalingen. HSU vedtog i 2019, at der i arene mellem trivselsmalingerne
yderligere skal laves en dialogbaseret, lokal opfglgning pa trivselsmalingen. Denne vil forega i 2020.
Der afholdes forventeligt en ny trivselsmaling i 2021.

HSU drgftede resultaterne for trivselsmaling 2019 i december. HSU prioriterede en raekke temaer,
som de gnsker ekstra fokus pa i 2020, og som kan understgtte den lokale opfglgning. Temaerne er:

1. Tydeligggrelse af karriereveje og -muligheder for bade VIP og TAP

2. Stress, arbejdsrelateret sygefraveer, ressourcer og work-life-balance

3. Oplevelsen af hvor frit man som medarbejder kan give udtryk for sine meninger
4. Inklusion og diversitet, herunder kgnsbalance

5. Den organisatoriske opfglgning pa og kommunikation vedr. trivselsmalingen

CBS’ direktion og HSU skal beslutte, hvilke handlinger, der igangsaettes under temaerne.

4.2. Sygefravaer

Generelt lavt sygefravaer, men opmaerksomhed pd langtidssygefravaeret

CBS har generelt et lavere sygefravaer end resten af sektoren. Korttidssygefraveeret 1312019 pa 2,4
sygefravaersdage pr. ansat (31% under sektoren), mens sygefraveaeret inkl. langtidsfravaer 13 pa 5,2
sygefraveersdage pr. ansat (20% under sektoren).

11
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Figur 7: Gennemsnitlige antal sygefravaersdage pr. ansat (ekskl. langtidsfravaer)
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Kilde: ISOLA, Moderniseringsstyrelsen

Note: Gns. standardfraveersdage, dvs. korrigeret for drsverk. Personale og stillingskategori: Alle, ekskl. DVIP og time-
lgnnede. Fraveersdrsag: Egen sygdom. Langtidsfraveer, dvs. fraveershaendelser af mere end 30 kalenderdages varighed,
medregnes ikke.

Figur 8: Gennemsnitlige antal sygefraveersdage pr. ansat (inkl. langtidsfravaer)

8.0
6.8 6.6
6.3 : 6.5
6.2 -
60 5.0 5.0 22
4.0 3.3
0.0

2015 2016 2017 2018 2019
mCBS m(@vrige universiteter
Kilde: ISOLA, Moderniseringsstyrelsen,
Note: Gns. standardfraveersdage, dvs. korrigeret for drsvaerk. Figuren indeholder alle personale- og stillingskategorier

undt. DVIP og timelgnnede. Fraveersarsag er egen sygdom og delvis sygdom samt fraveersheendelser af mere end 30
kalenderdages varighed.

Mgnstre i sygefraveeret falger sektoren
Sygefravaeret faldt i 2019 svagt for bade kvinder og maend. Sygefraveaeret var hgjere for kvinder end
for maend, hvilket fglger mgnsteret fra tidligere ar og sektoren generelt.

Der var i 2019, ligesom i tidligere ar, et gennemsnitligt hgjere sygefravaer blandt TAP, hvilket ogsa fgl-

ger mgnstret i sektoren. Sygefravaeret for TAP pa CBS 13, ligesom tidligere ar, samlet set under sekto-
rens gennemsnit.
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Inden for VIP-stillingskategorierne har tendensen de seneste ar vaeret stigninger i sygefraveeret inden
for specielt ph.d., postdoc. og adjunkt. De er dog faldet igen, og CBS har generelt ligget under sekto-
rens gennemsnit. Samlet set for VIP-stillingskategorierne 13 CBS ogsa i 2019 under sektoren. P3 en-
kelte omrader Ia CBS dog hgjere end resten af sektoren, szerligt i forhold til lektorernes langtidssyge-
fraveer.

CBS’ sygefraveersmegnster pa ken, alder og mellem TAP og VIP svarer til sektoren. Overordnet har CBS
ikke en udfordring med hgjt sygefravaer, men der er en opmaerksomhed pa udviklingen inden for de
enkelte medarbejdergrupper. | forbindelse med trivselsmalingen 2019 bad CBS medarbejderne om at
give deres egen forklaring pa sygefraveaeret. 3% af VIP og 9% af TAP svarede, at de har haft sygefra-
vaer pga. forhold pa arbejdet. For TAP er det steget fra 7% til 9% i sammenligning med trivselsmalin-
gen fra 2016. Den dominerende angivede arsag for TAP er “opgavebelastning eller andre krav til ar-
bejdet” (65%) efterfulgt af “forhold i samarbejde med eller relation til kolleger eller leder” (38%)2.

Arsager til langtidssygefravaer - hvad ved vi?

Ligesom resten af den offentlige sektor, registrerer CBS ikke sygefravaersarsager. CBS kan derfor i op-
gorelserne kun skelne mellem kort- og langtidssygefravaer (hhv. under og over 30 dage). CBS ved der-
for ikke, hvilke fravaersarsager, der er dominerende ved langtidssygefraveer. Hvis en afdeling eller et
institut har et szerligt hgjt sygefraveer, fglges der derfor op lokalt, da det er lokalt, man ligger inde
med viden om, hvilke(t) forlgb et saerligt stort antal sygefravaersdage i et givent ar deekker over.

Derudover modtager HR hvert ar statistikker pa antallet af henvendelser til CBS’ erhvervspsykolog-
ordning, som medarbejderne anonymt kan benytte, hvis de har brug for hjzelp til trivselsproblematik-
ker pa arbejdspladsen, fx handtering af stresssymptomer. Antallet af henvendelser har i de seneste
ar ligget pa omkring 60 om aret. Den dominerende arsag til henvendelserne har vaeret stress og ud-
braendthed, og der har vaeret flest henvendelser fra TAP.

HSU gennemgar hvert ar sygefravaersstatistikken, herunder statistikken fra erhvervspsykologordnin-
gen.

5. Personaleomsaetning

CBS' personaleomsatning er faldet fra 15,8% i 2017 til 10,1% i 2019. Til sammenligning er personale-
omsaetningen pa universiteterne samlet set faldet fra 16,3% i 2017 til 15,7% i 2019.

Figur 9 viser den samlede personaleomsaetningsprocent pa CBS sammenlignet med de andre univer-
siteter fra 2017 til 2019.

2 Det har vaeret muligt at angive flere arsager, hvorfor der summeres til mere end 100%.
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Figur 9: Personaleomszetning for CBS og alle universiteter
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Note: Personaleomsatningen er et procenttal, der angiver, hvor stor en del af medarbejderstaben, der har forladt arbejds-

pladsen i Igbet af et &r - uanset fratraeedelsesarsag.

Figur 10 viser personaleomsaetningen i 2019 fordelt pa stillingskategori.
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Figur 10: Personaleomsaetningen fordelt pa stillingskategori, 2019
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Kilde: ISOLA, Moderniseringsstyrelsen.

Note: Personaleomsatningen er et procenttal, der angiver, hvor stor en del af medarbejderstaben, der har forladt arbejds-
pladsen i Igbet af et ar - uanset fratraedelsesarsag.

Sammenlignet med resten af sektoren fglger CBS’ personaleomszetning overordnet set mgnstret for
stillingskategorierne.

Det anbefales, at CBS arbejder videre med analyser af personaleomsaetningen (over tid) for bade VIP
og TAP for forskellige stillingskategorier ift. kgn og alder

6. Lon
6.1. Udvikling i forhold til sektoren

Figur 11 viser udviklingen i Igndifferencen fra 2016 til 2019 inden for de forskellige VIP-stillingskate-
gorier i sammenligning med den gennemsnitlige samlede Ign (bade fast Ign og vederlag) i resten af
universitetssektoren.
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For alle VIP-stillingskategorierne er den gennemsnitlige Ign pa CBS hgjere end for de andre universi-
teter. | mindre grad for ph.d. og postdoc. end for professor mso og professor. For professor mso har
udviklingen i Ignforskellen vaeret positiv i alle arene. Dette er ikke tilfeeldet for professorer, men her
er differencen i forhold til den gennemsnitlige samlede Ign stgrst.

Engangsvederlag udggr generelt for VIP pa CBS — undtaget ph.d. - en stgrre andel af den samlede Ign,
end for universiteterne samlet set. Pa lektorniveau udggr engangsvederlagi 2019 5% af den gen-
nemsnitlige samlede Ign pa CBS i forhold til 1% for universiteterne samlet set. For professorerne er
andelen i 2019 5% pa CBS mod 1% for universiteterne samlet.

Figur 11: Difference i arslgn mellem CBS og alle universiteter samlet for VIP-stillingskategorier
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Kilde: Ignoverblik.dk, Moderniseringsstyrelsen

Note: Datagrundlaget indeholder arslgn inkl. fast Ign, tilleeg, vederlag og pension. Grupperingen pa stillingsbetegnelse i fi-
gur 11 og 12 er foretaget med det formal at skildre Ignniveau pa specialistomrader. |1 2019 indgik fglgende antal arsveaerk i
opggrelsen for hhv. CBS og universiteterne samlet: Ph.d.: 100 og 4290, Postdoc: 43 og 2682, Adjunkt: 91 og 1262, Lektor:
187 og 4042, Professor mso: 44 og 367 og Professor: 97 og 1621.

Figur 12 viser tilsvarende udviklingen i Igndifferencer inden for hovedstillingskategorierne pa TAP-
omradet pa CBS i sammenligning med resten af universitetssektoren.

For betjentfunktionerne og pa HK-omradet har den gennemsnitlige Ign veeret lavere end for de andre
universiteter i perioden fra 2016 til 2019. For stillinger pa AC-omradet, specialkonsulenter, chefkon-
sulenter og i visse IT-funktioner havde CBS en hgjere Ign end gennemsnittet pa universiteterne i
2018 og 2019. For chefkonsulenter og pa IT-omradet er Igndifferencen i forhold til universiteterne
generelt stgrst.
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Engangsvederlag udggr 1-2% af den samlede lgn pa CBS og pa universiteterne samlet for de navnte
kategorier. Bortset fra betjentfunktionen, hvor andelen pa CBS er 3% mod 2% pa universiteterne
samlet set.

Figur 12: Lgndifference i arslgn mellem CBS og alle universiteter for alle TAP stillingskategorier
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Note: Datagrundlaget indeholder arslgn inkl. fast Ign, tilleeg, vederlag og pension. Grupperingen pa stillingsbetegnelse i fi-
gur 11 og 12 er foretaget med det formal at skildre Ignniveau pa specialistomrader. | 2019 indgik fglgende antal arsvaerk i
opggrelsen for hhv. CBS og universiteterne samlet: Betjent: 15 og 134, HK: 160 og 2251, AC: 170 og 2874, IT: 20 og 556,
Specialkonsulent: 80 og 1406 og Chefkonsulent: 43 og 579.

6.2. Kgn og Ignforskelle

Gennemsnitslgn for kvinder og maend og spaendet mellem hgjeste og laveste Ipn pa CBS fremgar af
figur 13 og 14.

Lgnforskellene mellem mzend og kvinder er begraensede i langt de fleste stillingskategorier, bade for
VIP og TAP. Den stg@rste Ignforskel i gennemsnitslgn findes blandt TAP hos Prosa-ansatte, hvor der er
en lpnforskel pa 1.300 kr. til fordel for maendene. Blandt VIP findes den stgrste forskel pa lektorni-
veau, hvor maendene i gennemsnit ligger ca. 1.800 kr. hgjere end kvinderne.

17

w2016
m2017

2018
2019



Titel: Medarbejd rtefolj
GBS AW COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL fen Medabaderperietolen
l‘h HANDELSHOJSKOLEN Forfatter: HR/LS

Dato: 25. marts 2020 Version: 1 Side 18 af
24

Figur 13: TAP gennemsnitlig manedslgn fordelt pa ken og jobkategori, november 2019

Kilde: CBS’ Insight

Note: | figuren er grupper med mindre end 5 ansatte ikke vist i gennemsnitslgn. Lgn i figur 13 og 14 er opgjort uden pension
og Ignninger til ledere er ikke medtaget. Indholdet i figuren kan altsa ikke sammenlignes direkte med Ignopggrelsen i figur
11 0g 12.

Figur 14: VIP gennemsnitlig manedslgn fordelt pa kgn og jobkategori, november 2019

Kilde: CBS’ Insight

Note: | figuren er grupper med mindre end 5 ansatte ikke vist i gennemsnitslgn. Lgn i figur 13 og 14 er opgjort uden pension
og Ignninger til ledere er ikke medtaget. Indholdet i figuren kan altsa ikke sammenlignes direkte med Ignopggrelsen i figur
11 o0g12.
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7. VIP’s anvendelse af arbejdstid

VIP anvender i udgangspunktet al deres arbejdstid pa forsknings- og undervisningsaktivitet samt an-
dre faglige opgaver. Pa CBS er den konkrete fordeling af tid pa disse overordnede opgaver aftalt lo-
kalt i en aftale (normaftalen), der fastlaegger normer for varetagelse af undervisningsopgaver og an-
dre faglige opgaver.

Normerne afspejler de tidsenheder — sakaldte “Prophix-timer” — som den enkelte VIP og DVIP far til
at varetage bestemte opgaver. Normtimerne er ikke en egentlig tidsregistrering, men en fast aftale
om, hvor lang tid en opgave er normeret til, fx at rette en eksamensopgave eller at forberede en un-
dervisningslektion.

Udgangspunktet for fordeling af tid mellem forskning, uddannelse og administration for VIP’erne er
et szt generelle retningslinjer for de forskellige stillingskategorier. Adjunkter har som udgangspunkt
en forskningsprocent pa 50 og lektorer og professorer en forskningsprocent pa 34. Der er desuden
individuelle aftaler om forskningsprocent eller samlet arbejdstid. Eksempelvis kan man have 100 pro-
cent forskning i en periode, hvor man er koblet pa et konkret forskningsprojekt.

Tabel 4: Arbejdstidsfordeling — eksemplificeret ved en fuldtidsansat lektor

Arbejdstidsfordeling — fuldtidsansat lektor med 34% forskningstid  Timer pr. ar

Arlig arbejdstid 1.924
Ferie og fridage 281
Frokost (reduceret med feriedage) 107
Timer til forskning, undervisning og andre faglige opgaver 1.536
Forskning (34%) 522
Radighedspulje 150
Undervisning og andre faglige opgaver 864

Den arlige arbejdstid for en fuldtidsansat er 1924 timer. Nar der er taget hgjde for ferie, fridage og
frokost er der i alt 1536 timer til forskning, undervisning og andre faglige opgaver om aret, hvis man
er ansat pa fuld tid.

Forskningstid beregnes pa baggrund af den aftalte forskningsprocent. En forskningsprocent pa 34 gi-
ver saledes 522 timer, mens en forskningsprocent pa 50 giver 768 timer.

Der afsaettes en radighedspulje for hver enkelt VIP til opgaver, der ikke er knyttet direkte til undervis-
ning eller forskning, fx Igbende interaktion med kolleger, kompetenceudvikling, deltagelse i sympo-
sier og kontakt med studerende, der ikke er i forbindelse med undervisning. For en VIP med en forsk-
ningsprocent pa 34 er puljen 150 timer arligt.

"Undervisning og andre faglige opgaver” rummer alle opgaver i forbindelse med undervisning og an-
dre faglige opgaver. Herunder forberedelse af undervisning, fagansvar, eksamen, den faglige vejled-
ning, studieledelse, deltagelse i centrale fora som fx Akademisk Rad m.v. | ovenstaende eksempel er
den beregnede undervisningsforpligtelse 1.536-522-150 = 864 timer.

Fordelingen af arbejdstid mellem forsknings- og undervisningsaktivitet afhanger saledes af forsk-
ningsprocenten, som kan aftales individuelt. Fordelingen af de faktisk aftalte forskningsprocenter i de
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forskellige stillingskategorier i efterarssemesteret 2019 er vist i figur 15. Nar forskningsprocenten for
nogle ligger pa 100%, er det fx fordi de har vaeret frikgbt til et eksternt finansieret forskningsprojekt.

Figur 15: Forskningsprocent fordelt pa stillingskategori, efterar 2019

Kilde: CBS, Prophix

Alle afholdte undervisningsrelaterede og andre faglige opgaver registreres for at sikre, at den enkelte
VIP over tid balancerer de afholdte timer i forhold til den beregnede undervisningsforpligtelse. Der er
en aftale om, at man ikke skal veere i ubalance i stgrre omfang, end at man kan udligne det inden for
to til tre ar.

Det samlede overblik, over VIP’s beregnede undervisningsforpligtelse i forhold til afholdte timer, vi-
ser et lille overskud af afholdte timer over de seneste ar for alle stillingskategorier samlet set, jf. figur
16.

Figur 16: Undervisning — beregnet forpligtelse og afholdte timer

Kilde: CBS, Prophix
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Figur 17 viser fordelingen af VIP’s afholdte timer inden for “undervisning og andre faglige opgaver” pa
forskellige underaktiviteter i 2019 fordelt pa stillingskategorier. Opgaverne er kategoriseret som un-
dervisning, faglig vejledning og eksamen og andre faglige aktiviteter.

Lektorer og professorer har en stgrre andel af deres samlede aktivitet inden for andre faglige aktivi-
teter, som daekker bl.a. studieledelse, fagansvar og deltagelse i centrale fora, som fx Akademisk Rad,
end undervisnings- og eksamensaktiviteter set i forhold til ph.d., videnskabelige assistenter, post
docs og adjunkter. Denne forskel i fordelingen mellem stillingskategorierne skal bl.a. ses i lyset af, at
lektorer og professorer tildeles mindre tid til forberedelse af undervisning end fx adjunkter.

Figur 17: Fordeling af VIP’s afholdte timer inden for ”“undervisning og andre faglige opgaver” pa for-
skellige underaktiviteter i 2019 fordelt pa stillingskategorier

Kilde: CBS, Prophix.

Note: Normtimer for alle undervisningsopgaver og andre faglige opgaver for alle CBS’ uddannelser og strategiske platforme
fx Teaching & Learning er indeholdt. Opgaver, der ligger ud over normsystemet og aflgnnes ved honorar for en szerlig un-
dervisningsindsats, er ikke indeholdt i opggrelsen, hvilket betyder, at visse undervisningsopgaver for isaer lektorer og pro-
fessorer ikke er indeholdt.

Figur 18 viser fordelingen af afholdte undervisningstimer og timer til andre faglige opgaver pa stil-
lingskategori. Ph.d., postdoc. og videnskabelig assistent har det laveste antal undervisningstimer,
hvilket ogsa fremgar af figur 15 over forskningsprocenter. Det hgjeste, gennemsnitlige antal timer til
undervisningsopgaver leveres af gruppen af lektorer, der sammen med professorgruppen har den
laveste forskningsprocent.
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Figur 18: Gennemsnitligt antal afholdte timer til undervisning og andre faglige opgaver pr. VIP, ars-
vaerk fordelt pa stillingskategori, 2019
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Kilde: CBS, Prophix.

Note: Der er ikke taget hgjde for frikgb og fraveer i forbindelse med orlov, sygdom o.a. i figuren, hvilket indgédr med en andel
i opggrelsen af afholdte timer. Der er endvidere ikke korrigeret for arsveerk, der ikke varetager undervisningsrelaterede
opgaver pga. fx orlov eller fuldt frikgb pa eksterne projekter. Endelig er der ikke taget hgjde for opgaver, der aflgnnes ved
honorar for en szerlig undervisningsindsats.

8. Kompetencer og kompetenceudvikling
8.1. Lederudvikling

CBS arbejder pa bade TAP- og VIP-omradet med lederudviklingsforlgb tilpasset de respektive leder-
grupper.

Forskningsledelse bliver Igbende tilbudt til relevante VIP og forlgbet “relationel koordinering” blev
gennemfgrt for de uddannelsesadministrative ledere og ledere, der har opgaver ind i uddannelsesad-
ministrationen, i 2018 og 2019. | 2020 udbyder CBS et lederudviklingsprogram (TRAIL), der skal styrke
de administrative lederes kompetencer inden for service- og procesledelse.

Dertil kommer individuelle kompetenceudviklingsforlgb i form af masterprogrammer, coachuddan-
nelser og diverse ledelsesudviklingsforlgb. CBS kender ikke det praecise omfang af disse forlgb, da
denne del af lederviklingen planleegges og betales decentralt.

8.2. Kompetenceudvikling for medarbejdere

Overblikket over bade VIP og TAP’s kompetencer og kompetenceudvikling er primaert forankret lo-
kalt. Kompetenceudviklingsbehovene drgftes pa de arlige MUS.

CBS kender ikke omfanget af de decentrale kompetenceudviklingsaktiviteter, da de ikke registreres
hverken decentralt eller centralt.

22



Titel: Medarbejderportefolj
GBS AW COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL el Medarbeyderporicionen
l‘h HANDELSHOJSKOLEN Forfatter: HR/LS

Dato: 25. marts 2020 Version: 1 Side 23 af
24

Blandt centralt initierede kompetenceudviklingsaktiviteter findes det obligatoriske, paedagogiske ud-
dannelsesforlgb for VIP, der varetages af Teaching and Learning pa CBS, talentudviklingsprogrammet
GROW for TAP (afviklet i 2018-19), samt det centralt udbudte sprogudviklingsforlgb Language Aware-
ness Campaign (LAC) for bade VIP og TAP.

8.3. Rekruttering af de rigtige kompetencer

CBS laver ikke systematisk opsamling pa rekruttering pa TAP-omradet. Pa nogle specialistomra-
der kan bade markedssituationen (Ignforhold) og specielle krav til kompetencer give udfordringer
med at rekruttere. CBS benytter sig i seerlige situationer af eksterne rekrutteringsbureauer.

Pa VIP-omradet har allokeringsplaner med trearige horisonter (implementeret i 2017) g¢get institut-
ternes mulighed for at planlaegge rekruttering. Dette giver mulighed for en laengere sggeproces, og
det giver potentielt bedre mulighed for at finde kandidater med de rette kompetencer. Der er forskel
pa konkurrencesituationen pa jobmarkedet pa tvaers af fagomrader, og der er sdledes udfordringer
inden for visse fagomrader (fx finansiering og regnskab) med at fastholde og tiltraekke medarbej-
dere pa grund af vilkar og Ignforhold.

Det fremadrettede rekrutteringsbehov for bade VIP og TAP-kompetencer afhaenger af CBS’ kom-
mende strategiske fokus. Det forventes dog, at kompetencer inden for det digitale omrade fortsat vil
vaere efterspurgte.

9. Performance

Pa VIP-omradet bruger CBS REEAD-modellen (Research, Education, External funding, Academic citi-
zenship og Dissemination) som vaerktgj til at evaluere medarbejderens performance. Det indebarer
en kvantitativ og kvalitativ evaluering af den enkelte forskers undervisningsbidrag, studenterevalue-
ringer, mangden (og kvaliteten) af publikationer, fundings mv. Resultaterne drgftes typisk pa

MUS og indgar som element i de arlige Ignforhandlinger.

For TAP-omradet drgftes performance Igbende med naermeste leder og er et veesentlig element i
MUS. Det indgar ogsa som element i de arlige Ignforhandlinger.

Ledernes performance evalueres Igbende af naeermeste chef.

10. Indstilling til bestyrelsen

Pa baggrund af forretningseftersynet af medarbejderportefgljen anbefales det:

e At CBS arbejder videre med data, der kan understgtte analyser af medarbejderportefgljen,
herunder 1) analyser af personaleomsatningen (over tid) for bade VIP og TAP for forskellige
stillingskategorier ift. kgn og alder, og 2) analyser af Ignudvikling og lgnniveau, der tager
hgjde for anciennitet pa CBS, anciennitet i forhold til overenskomst og alder.

e At CBS fortsat prioriterer indsatser, der fremmer kgnsdiversitet i ledelse og pa forskellige kar-
rieretrin (for videnskabeligt personale), jf. afrapporteringen pa kgnsdiversitet i ledelse.
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At CBS analyserer og preaeciserer, hvordan der kan arbejdes mere malrettet med kompeten-

ceudvikling, herunder lederudvikling, sdledes at kompetencer blandt medarbejdere og ledere
modsvarer de krav, som en ny strategi stiller.

At CBS tilpasser performancekrav og —vaerktgjer, sa disse svarer til CBS’ nye strategi.

Det indstilles, at bestyrelsen godkender ovennaevnte anbefalinger.
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Konsdiversitet i ledelse 2019

I det folgende gives en status pa kensdiversitet i ledelse pA CBS dakkende perioden fra 1.1.2019 frem
til 31.12.2019. Statusopdateringen tager udgangspunkt i de maltal, der blev besluttet med Handlingspla-
nen for Kensdiversitet i Ledelse pa CBS 2018-2021, og status 2019 sammenlignes med 2018 samt den
tidligere handlingsplans status fra 2017. Der gives desuden en status pa de initiativer, der er igangsat
med implementeringsplanen for Kensdiversitet i Ledelse fra 2019.

Maltal for samtlige ledelsesniveauer

Som det fremgar af tabel 1, er der i perioden siden sidste afrapportering kun sket en enkelt &ndring i
kensfordelingen pa ledelsesniveauerne. Maltallene er 40% af det underreprasenterede ken. Men besty-
relsen har besluttet, at pa lang sigt er visionen pa CBS, at der skal vere en ligelig fordeling (50%/50%)
af kvinder og meand pé alle ledelsesniveauer.

Der er i perioden afgéet tre kontorchefer, hhv. en kvindelig og to mandlige kontorchef. Der er tilsva-
rende ansat hhv. to kvindelige og en mandlig kontorchef. Dvs. her er der sket en fremgang fra 27% til
33% af det underreprasenterede kon i stillingskategorien. Blandt institutlederne er der ikke &ndring 1
kensfordelingen, da der er tilkommet 3 nyansatte institutledere (inkl. konstituerede institutledere, der
efterfolgende er blevet ansat pé opslag), 1 kvinde og 2 mend, som aflgser 3 afgdende institutledere,
ogsa 1 kvinde og 2 mand.

Siden sidste afrapportering har CBS rekrutteret ny rektor, ny bestyrelsesformand samt et nyt bestyrel-
sesmedlem. Kensfordelingen i bade bestyrelse og direktion er herefter uendret, og er séledes den
samme som ved sidste og forrige afrapportering.

Tabel 1: Oversigt over kensfordelingen pa forskellige ledelsesniveauer 2017-2019

CBS méltal 31.12.19 31.12.18 1.3.2017
Andel afdet | K| M| lalt Andel af K| M| lalt Andel af K M | lalt | Andel af
underreprae- under- under- under-
senterede kgn repr. kgn i repr. kon i repr. kgn
ipct. pr2018 pct. pct. i pct.
Niveau 1: Bestyrelsen 40% 2| 4 6 33% 2| 4 6 33% 2 4 6 33%
Niveau 2: Direktionen 40% 1) 1| 3 4 25% 1| 3 4 25% 1 3 4 25%
Niveau 3: Institutleder 40% 2) 3| 8 11 27% 3|1 8 11 27% 4 10 | 14 29%
Niveau 3: Kontorchef 40% 4| 8 12 33% 3| 8 11 27% 5 7 12 42%

1) Maltallet var pa 25% indtil 2017
2) Maltallet var pa 30% indtil ultimo 2018

Indsatser ift. talent- og karriereudvikling
I 2019 er der fortsat arbejdet med kensdiversitet i talent- og karriereudvikling med falgende tiltag:

- Der arbejdes videre pa at formalisere karriereudvikling af lederaspiranter, serligt af det underreprae-
senterede kon. Noget karriereudvikling er allerede formaliseret pd CBS i form af programmer som As-
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sistant Professor Programme, program for yngre lektorer samt TRAIL, der lanceres i 2020. Vi er der-
udover i gang med at afdekke i1 hvilken grad, der arbejdes med diversitet og forskningsledelseskompe-
tencer i de eksisterende samarbejder blandt universiteterne om programmer for forskningsledelse.

- P& vej mod en CBS familiepolitik: Analyse af ken og akademisk ledelsespraksis har vist at bern iser
pavirker kvindelige forskeres karriereudvikling. Derfor indferte CBS i sidste periode en central pulje
af midler til VIP, der vender tilbage fra barselsorlov. I 2019 er vi yderligere gaet i gang med at af-
dekke, hvilke diversitetsfremmende tiltag CBS allerede tilbyder, og hvilke nye initiativer der ber
indga i arbejdet med en fremtidig CBS familiepolitik.

- En af mélsetningerne er, at arbejde med diversitet og inklusion indgar som fokusomrade i lederud-
viklingssamtaler, ligesom mulige karriereveje og understattende tiltag for lederaspiranter ber indgé i
udviklingssamtalerne. I 2019 har HR derfor forberedt bade MUS og LUS runderne i 2020 ud fra den
malsatning. Og der er derfor tilfejet et serskilt fokus pa diversitet i varktejerne til bade MUS og
LUS. Dette understeattes yderligere pa det administrative omrade af gennemferslen af en mangfoldig-
hedsworkshop for ledere som del af forberedelsen til MUS-runden i 2020.

- Fokus pa integrations- og karriereassistance til internationale VIP-medarbejderes medfelgende part-
ner: I 2019 har HR International og CBS Career gennemfort pilotprojektet “Inhouse Spouse Support
Programme”. 12 har deltaget og gennemfort programmet, hvilket indtil videre har resulteret i 2 faste
jobs til medfelgende ®gtefeller. Responsen fra deltagerne har varet god, og HR International har an-
befalet at programmet fortseetter i 2020.

- Mentorprogrammet for yngre forskere fortseetter, ligesom de tidligere ar. Programmet fokuserer fort-
sat pa at fastholde kvinder pa den akademiske karrierevej, samt undersogelse af udfordringer og barri-
erer.

- Transparent rekruttering pé studie- og ph.d.-omraderne: Nar en studieleder o.1. skal besattes slas det
internt op, pa de institutter der leverer undervisning til faget. Derefter gar valgprocessen i gang som
vanligt men med muligheden for et bredere og mere diverst ansggerfelt. Den samme procedure er ind-
fort pa ph.d.-omradet, hvor ph.d.-skolelederstillingen ogsa slés op internt for at sikre sa bredt et anse-
gerfelt som muligt.

- For at blive klogere pad sammenhangene mellem trivsel og ken gennemforte CBS ifm. Trivselsmé-
ling 2019 analyser af sammenhangen mellem ken og trivsel. Analyserne var pd omraderne karriere og
mobning, se mere nedenfor.

Milsaetninger for rekruttering og anszttelse af ledere

Ved afrapporteringen af forste handlingsplan i 2017 besluttede bestyrelsen, at der fortsat ber arbejdes
med kens- og mangfoldighedsbevidst ledelses- og rekrutteringspraksis.

Indsatserne er derfor fortsat i forhold til formalisering, implementering og lebende evaluering af kens-
diversiteten i ansattelsesudvalg, udbredelsen af kensbevidste scoutingprocesser og shortlisting, samt
fokus pa jobopslag og jobbeskrivelser, der kan tiltraekke kvalificerede ansggere uanset ken og bag-
grund i gvrigt.

Ift. tilstedeverelsen af det underreprasenterede kon i rekrutteringsprocessens faser, arbejder CBS fort-
sat med 3 mélsatninger for rekruttering og ansettelse af nye ledere:

1. Kensperspektivet indtenkes i formuleringen af jobopslag og rekrutteringsproces, sa jobbet frem-
star tiltrekkende for begge kon.
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2. Den anszttende leder nedsetter et ansattelsesudvalg, som skal have en ligelig fordeling mellem
kennene (forstaet som mindst 40% af det underrepraesenterede ken i stillingskategorien), hvor det er

fagligt muligt.

3. Ansattelsesudvalget indkalder ansegere til samtale (shortlistet kandidatpulje) séledes, at det un-
derrepraesenterede kon inden for stillingskategorien udger minimum 1/3, hvor det er fagligt muligt.

Ad 1) Selvom der i perioden er arbejdet med at formulere jobopslag, som er attraktive for et mangfol-
digt ansegerfelt, er der fortsat behov for at arbejde med at vurdere opslag og ansattelsesprocedure ud
fra et ligestillings- og diversitetsperspektiv i hver enkelt stilling, der skal beszttes.

Ad 2) Som det fremgér af tabel 2, har der vaeret opslaet og besat 7 lederstillinger i 2019. Andelen af det
underreprasenterede ken i stillingskategorien i ansettelsesudvalget har ligget pa mellem 40% og 80%.

Ad 3) Af de 7 opslaede stillinger har der i 3 tilfzelde veret indkaldt feerre end 1/3 af det underrepree-
senterede kon i stillingskategorien. I ét af tilfeeldene har kensubalancen vearet endnu sterre i ansgger-

feltet.

Tabel 2: Oversigt over ansatte ledere pa stillingsopslag og kensfordelingen blandt anszettelsesud-

valg og ansegere (1.1.2017 til 31.12.2019)

Stilling Enhed Ansattelses- Kgn pa Anszttelsesudvalg - antal med- Antal indkaldte til samtaler Antal ansggere til
dato nyansat lemmer af hvert kgn (shortlistet kandidatpulje) stillingen
leder
Det underreprae- Det underreprae- Det underreprae-
M K senterede kgn i senterede kgn i senterede kgn i
stillingskategorien stillingskategorien stillingskategorien
(pct.) (pct.) (pct.)
Uddannelsesdekan EDU 01-04-2018 M 6 4 40% 67% 39%
@konomichef FA 01-03-2017 M 2 3 60% 40% -1)
HR Chef HR 14-08-2017 M 1 4 80% 80% 61%
Forskningsdekan Research 01-01-2018 M 6 4 40% 33% 14%
Institutleder DIGI 15-04-2019 K 3 3 50% 20%
Institutleder FI 01-01-2019 M 3 3 50% -
Institutleder S| 01-01-2019 M 2 5 70% -
Rektor LS 01-03-2019 M 3 3 50% 20% 6%
Executive Director EDU 15-08-2019 M 4 4 50% 20% 29%
Studiechef EDU 01-11-2019 K 3 6 67% 40% 46%
Leder af LS LS 01-04-2019 K 2 4 67% 50%

1) Ved - : Oplysning ikke tilgeengelig

Trivsel, ken og arbejdsmilje

For at blive klogere pa sammenhangene mellem trivsel og ken gennemforte CBS ifm. Trivselsmaling
2019 analyser af sammenhangen mellem kon og trivsel. Analyserne var pd omréderne karriere og

mobning.




EBS i‘)’ COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL Titel: Konsdiversitet i ledelse
I HANDELSHBUSKOLEN Forfatter- CBS HR + KW]J

Dato: 17. marts 2020 Version: 1 Side 4 af 4

Analysen ift. karriere viser ikke markante forskelle i den made mand og kvinder vurderer karrieremu-
lighederne pa CBS.

Analysen ift. ken og mobning viser, at flere kvinder end maend har oplevet mobning pa arbejdsplad-
sen, og at forskellen var sterst for VIP, hvor 11% kvinder og 4 % mand har oplevet mobning pa ar-
bejdspladsen.

Neeste skridt: Der arbejdes videre med at analysere data fra trivselsmélingen. Pa baggrund af analysen
formuleres og besluttes evt. yderligere tiltag til fremme af et arbejdsmilje, som understetter kensdiver-
sitet.

Afrunding

CBS har i 2019 fortsat arbejdet med at igangsette og udfere initiativer fra handlingsplanen. Der er ikke
sket udvikling i méltallene pa kensbalancen i de gverste ledelseslag siden sidste handlingsplans afslut-
ning i 2017. Der er derfor fortsat er behov for stort ledelsesfokus pé at skabe kensbalance i ledelsen pa
CBS gennem fortsat implementering af de méltal og fokusomréder for kensdiversitet i ledelse 2018-
2021, som bestyrelsen besluttede i december 2018.

Neste afrapportering fra direktionen til bestyrelsen vil finde sted i 1. kvartal 2021.
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1 Introduction: Overview, key observations and initiatives

Recruitment of Academic Staff is the report of the Dean of Research (DoR) to Academic Council
with focus on developments in academic recruitment in 2018. Recruitment and retention of
excellent academic staff is crucial for a successful university. Therefore, we continuously follow
developments and consider new human resource strategies and initiatives.

The report focuses on recruitment-related initiatives, general faculty recruitment, allocation of
academic positions, tenure track assistant professorships and the PhD area. The intention is to
provide as much relevant information as possible in order to show the development of the overall
composition of the academic staff at CBS.

Some key observations

New faculty: In 2018, CBS recruited 97 new members of academic staff, excluding PhD
students and research assistants. This is up from 90 in 2017 and the highest number of
new recruitments since 2013 (which also saw 97 recruitments). The increased
recruitment reflects Senior Management decision to invest in recruitment of new faculty.

In 2018, CBS recruited new academic staff members on all position levels. 53% of new
recruitments were on tenured level. The largest number of new recruits is on associate
professor level representing 27% of all new recruitments.

Gender: The share of new female recruits has gone up from 2017 to 2018 on all position
levels except at the professor mso level. Even though we still have an overall gender
imbalance at CBS, the imbalance has narrowed at the levels of associate professor,
professor MSO and professor level from 2013 to 2018. The biggest change is on
professor MSO level, where the share of women has gone up from 19% in 2008 to 41%
in 2018.

Internationalization: The share of new staff with non-Danish PhD background has gone
up from 43% in 2017 to 57% in 2018, which is a result of a higher focus on recruitments
since 2017. The total non-Danish faculty is more or less constant at around 40%.

Competition for positions: The number of qualified applicants was at its lowest in 2015.
In 2016 and 2017, the number of qualified applicants increased significantly. In 2018,
the number of qualified applicants declined compared to 2017 while the total number of
applicants reached its highest level in 2018. The decrease in number of qualified
applicants in 2018 could be related to the introduction of shortlisting. We will monitor
the development in the years to come.

Tenure track positions: 50 tenure track assistant professors have been hired between
2011 —2018, 15 of which were hired in 2018. Three tenure track assistant professors
received tenure in 2018.

PhD area: 42 new PhD students enrolled in 2018, down from 57 in 2017. In 2018, 48
PhD students graduated, which is a small increase compared to 2017. The total number
of PhD students was 186 in 2018, which is a small decreased compared to 2017. While



the drop in enrolments is a concern, Senior Management has allocated an extra 34 PhD
positions in early 2019. Hence, enrolments are expected to increase again in 2019.

1.1 Recruitment initiatives

The efforts to increase the total number of academic staff will continue. In the latest allocation
round, conducted in the beginning of 2019, Senior Management allocated 30 new academic
positions using the 3-year allocation model.

Below you will find a short review of recruitment-related initiatives that were in focus during 2018.

1.1.1 Tenure track

In the fall of 2018, the DoR established a working group whose purpose was to adjust CBS’ current
tenure track model and draft a model with common elements across all departments at CBS. The
working group consisted of members of Academic Council and the HoD group.

The working group presented a new tenure track model that only offers one type of tenure track
contract: The 6-year permanent tenure track assistant professorship. While the 6-year tenure track
contract is the most flexible and encompasses the various academic traditions at CBS, it comes with
a legal framework where tenure is conditioned only upon a positive assessment by an Assessment
Committee before the expiration of the 6th year of employment. The new common CBS model will
be implemented in the autumn of 2019.

In order to avoid disincentivizing departments from upholding strict quality standards, the DoR
decided in early 2018 that departments could reuse tenure track assistant professorships if a tenure
track assistant professor failed to obtain tenure or otherwise gave up the position. The new policy
has effect from January 2018 and onwards.

1.1.2 CWAC

CWAC’s workload has increased significantly in 2018, reflecting the increased academic
recruitment. Following the increased recruitment, it has proven necessary to revise the work in
CWAC. CWAC members experienced that quality controls in CBS hiring and promotion processes
could be improved, and the material that CWAC uses as background information for the interviews
was not always comprehensive.

In 2014-2018 CWAC conducted 213 interviews. 202 candidates were recommended for tenure, 9
were rejected by CWAC and 2 candidates withdrew their candidacy. While few cases were rejected,
CWAC had other borderline cases that resulted in approval. All borderline cases are thoroughly
discussed by the members of CWAC before the final decision. It is clearly undesirable for all
involved parties, not least the candidate that a rejection occurs this late in the recruitment process.
Therefore it is very important to identify weak candidates earlier in the process in order to give
them more time to improve their academic performance before such cases are brought to CWAC.

In order to improve the quality of the documents related to CWAC interviews and to improve the
current CWAC procedure, the DoR established a working group consisting of three HoDs. The goal
was to get input for improvement of the current documents sent to CWAC prior to an interview, to
improve the quality of the assessment committee reports and last but not least to update and
streamline the HoD recommendations. They sent their suggestions for improvement to the DoR in



early 2019. Based on their recommendation, the DoR will work on an adjustment of current
guidelines for the assessment committee reports as well as an adjustment of the current templates.
The DoR expects to implement the new templates and guidelines in autumn 2019.

1.1.3 Endowed Professorship

CBS Endowed Professorship Program offers possible funders access to knowledge and innovation
and builds on CBS’ long tradition of cooperation with business and industry. So far the program has
already attracted funding for four Endowed Professors.

Since 2018, CBS has worked intensively with the establishment of the Copenhagen School of
Energy Infrastructure (CSEI), which will be funded by an international group of stakeholders within
the energy sector. The funding will give CBS the possibility to establish a new endowed
professorship at the Department of Economics with a special scope on Energy Infrastructure. The
recruitment is currently in process and we expect to have the candidate in place in 2019.

CBS has received a considerable grant of DKK 25 million from The Candy’s Foundation in order to
create a blended learning research-base and to strengthen the transformation towards more blended
learning. The project is called Research in Blended Learning (RiBL). Professor Anoush Margaryan
is appointed as endowed professor in blended learning and will start at CBS in 2019.

The Novo Nordisk Foundation has granted DKK 10 million to CBS for an industrial foundation
professorship. The purpose of this donation is to facilitate research and teaching in industrial
foundation governance. Professor Steen Thomsen will be appointed as Novo Foundation endowed
professor in 2019.

Donations from Danske Bank, Copenhagen Airports and DSEB have made it possible for CBS to
establish a new professorship in digitalization. The establishment of the new professorship will
enhance the area of research in digitalization as well as the integration of different disciplines at
CBS to foster interdisciplinary research with a view on the future impact of digitalization on the
business community. The endowed professor in digitalization is expected to start in autumn 2019.

1.1.4 Gender diversity

CBS recognizes the importance of working to attract talent, and in particular to make efforts at
attracting female talent. We are convinced that transparency efforts are an effective way to promote
increased gender balance.

Our key transparency initiatives include increased transparency of available positions, recruitment
criteria and hiring processes. Thus, the long term allocation model sets the foundation for our effort.
It makes sure that all members of staff will have a clear view of the available positions in the years
to come. On top of this, all departments have been working on promoting transparency of entry
requirements for all position levels (REEAD). Moreover, implementation of tenure track models
with clearly defined processes and demands also facilitates transparency.

To follow up on CBS’ initiatives, it is important to focus on the flow of recruitments — while
keeping an eye on the gender imbalance in the stock of researchers. Data in this report show that
female applicants to positions at CBS fare rather well. Thus, the share of appointed female
applicants is higher than or as high as the share of the total number of female applicants as well as
female qualified applicants for each of the position categories. The exception is the professor mso



level in 2018, where the share of appointed female applicants is lower than both the total number of
applicants and the total number of qualified applicants.

With these changes the gender gap in the stock of faculty is slowly closing; even if there is still
some way to go for the full professor position, to which rather few men as well as women have been
recruited.

CBS will continue to drive the effort of attracting highly qualified men and women in the years to
come. In this respect we follow up on the Ministry of Higher Education and Science’s report
“Mend og kvinder pd de danske universiteter - Danmarks talentbarometer 2018

All in all, the report from the ministry as well as the data in this report reflect that change is taking
place. But we are still losing valuable talent. As the report from the ministry states: Women tend to
leave research and research careers more than men do. CBS aims to create ever more transparency
in career paths and requirements to counter this tendency.

2 Data overview
This section contains information about the various data sources and the data was collected.

The data presented in this report derives from four different sources:

e UNI-C researcher statistics (HR VIP data): HR collects the data, anonymizes it and sends
it to UNI-C (Unit for educational statistics part of Styrelsen for IT and Laring) for faculty
data reporting. CBS Business Information and Analytics processes the data prior to sending
it to Dean’s Office

e PhD Planner: Is CBS’ PhD system containing all relevant information on our PhD
students. The PhD Supports collects and registers the data. The data is processed by The
PhD Support before it is sent to Dean’s Office, Research

e Lessor: Lessor is CBS’ HR system. CBS HR register the information and CBS Business
Information and Analytics processes the data before sending it to Dean’s Office

e (CBS Dean’s Office: Data is collected from two different HR sources: The HR VIP Excel
sheet, containing information about the announced VIP positions and the candidates
recruited and Reporting Services, which contains information about current and historic
employment for each VIP.

Key definitions
Different data sets have been used as basis for the figures, and thus some of the total numbers are
different and cannot be compared.

In CBS' annual report for 2018, the number newly recruited (see figure 1) for 2018 is 98. One
person was reported twice in the annual report. Data for 2014, 2016 and 2017 slightly differ from

last year’s VIP recruitment report due to data corrections - in total by 4 positions (figures 1 and 2).

New/annual recruitments contain both external and internal recruitments in the specific year,
excluding PhD students and research assistants. Extended positions are not included.

The number of recruitments or faculty are headcounts unless otherwise stated in the figures.



Faculty population figures (headcounts) are end of year figures (December).

In the section about Tenure Track, the figures are based on data from HR Lessor. In the section
about new recruitment, the figures are based on data from UNI-C. Where CBS HR System (HR
Lessor) contains information about the actual date of employment, UNI-C contains information
about the assumed date of employment. This means that the date can be different between the two
data sources. However, in most cases, the date is the same.



3 Recruitment

Figure 1 shows the total number of academic staff as well as the number of annual, new
recruitments for the period 2014-2018. The relatively low number of new academic staff in the
period 2014-2016 is due to a savings plan introduced in 2014. In 2017, the Board decided to
introduce budgetary changes and to invest CBS’ equity in order to fund a long term increase in
recruitment of academic staff. This is already reflected in the total number of faculty, which has
increased in 2018 after having reached its lowest level in 2017. The recruitment investment plan is
expected to continue in the years to come.

Figure 1: Number of academic staff and newly recruited academic staff at CBS, 2014 - 2018

Source: UNI-C researcher statistics 2018

Figure 2 shows the number of annual recruitments per position category in 2014 - 2018. In the
whole period, CBS has prioritized recruitment of both tenured and non-tenured faculty. In late
2015, CBS focused on retention of junior academic staff, and on a smaller scale on recruitment of
tenured staff. In 2018, a little over 50% of the total recruitments were on tenured level. The largest
number of new recruitments was the associate professor group.

Figure 2: Number of newly recruited academic staff (headcount) by position, 2014 - 2018

Source: UNI-C researcher statistics 2018



3.1 Internationalization

Figure 3 shows the share of newly recruited academic staff with a non-Danish PhD background. The share of
newly recruited academic staff with a non-Danish PhD background is 57% in 2018, showing an increase of
14 percentage points since 2017. 37% of newly recruited faculty have a PhD from either CBS or another
Danish university.

Figure 3: PhD background of newly recruited faculty, 2014-2018

Source: UNI-C researcher statistics 2018 Note: Data for 2014, 2016 and 2017 will slightly differ from last years VIP recruitment report due to data
corrections (see Data section).

Figure 4 shows the share of new recruitments who are of non-Danish nationality as well as the total
share of non-Danish faculty. From 2017, the share of newly recruited non-Danish academic staff
members has been increasing, reaching 62% in 2018, which is an increase of 26 percentage points
compared to 2016. The total non-Danish population has increased slightly in the period 2014-2018.

Figure 4: Share of new recruitments with a non-Danish nationality compared to the total number of academic
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Source: UNI-C researcher statistics 2017 & SLS via Targit. PhD students and research assistants are not included.

Figure 5 shows the share of international applicants in 2014 — 2018; how many of these applicants
were assessed qualified, and how many of the qualified applicants that were recruited for a positon.
The only position category where the share of recruited international staff is not lower than both the
share of international applicants and the share of international qualified applicants is on tenure track
level. 100% of the recruited tenure track assistant professors are non-Danish.



Figure 5: Share of applicants, qualified applicants and recruited academic staff with non-Danish background, 2014-
2018 (Citizenship)

Source: UNI-C researcher statistics 2018

3.2 Internal vs external recruitments

Figure 6: In the period 2014-2018 CBS recruited 175 tenured faculty i.e. associate professors,
professors with special responsibilities and professors. Of those, 130 or 71% were internal
recruitments i.e. faculty with immediate previous academic employment at CBS (short visiting
positions do not count as previous employment). In the same period CBS recruited 86 non-tenured
members of faculty consisting of 51 assistant professors and 35 tenure track assistant professor.
44% of the recruited assistant professors have a PhD degree from CBS. None of the recruited tenure
track assistant professors from the same period has a PhD degree from CBS.

Figure 6: External vs. internal recruitments 2014-2018 — This figure contains data on new recruitments (not
extensions) on the following levels: tenure track assistant professors, associate professors, professors mso and
professors

Source: Dean’s Office, Research — Note: Short visiting positions are not included in the definition of immediate previous academic
employment



3.3 Gender diversity

Figure 7 shows the share of female applicants, how many of the female applicants that were
assessed qualified and how many of the qualified applicants that have been appointed in the period
2014-18. The share of appointed female applicants is higher than or as high as the share of the total
number of female applicants as well as female qualified applicants for each of the position
categories (except on tenure track level).

Figure 7: Share of female applicants, qualified female applicants and female academic staff recruited, 2014 - 2018
(headcount)

Source: UNI-C researcher statistics 2018

Figure 8 shows the share of women recruited each year in the period 2014 to 2018 for each position
category. There is substantial year-to-year variation as the absolute numbers are small. The year-to
year variation is lowest on assistant and associate professor level, where the share of female new
recruitments has been between 37% and 60%. The biggest variation is on tenure track level. On
professor level, the share of women has been between 22% and 40%.

Figure 8: Share of women, new recruitments, 2014 -2018

Source: UNI-C researcher statistics 2018
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In the shortlisting section, figure 18 shows that 43% of qualified female applicants were appointed,
which is 8 percentage points higher that share of female applicants.

Figure 9 shows the in gap between the male and female population at CBS, from bachelor level up
to the level of professor. The gap starts on assistant professor level, but has been closing at this
level, from 35% women in 2008 to 40% in 2018. The biggest change has been on the level of
professor mso, where the share of women has gone from 19% in 2008 up to 41% in 2018.

Figure 9: The leaking pipeline

Source: ISOLA and CBS’ study administrative systems (STADS, Sparc)

Figure 9 also shows that the gender imbalance at the level of professor has not changed much since
2008. However, this reflects a decrease between 2008 and 2013 from 16% to 13%, and a
subsequent increase to 17% in 2018. Figure 10 shows the corresponding distribution of the hiring
across gender. In the 2009-2013 period, a total of 54 professors were hired or promoted. Of these,
only 6 were women, corresponding to 11%. However, between 2014 and 2018, 28 men and 12
women were hired as professors. That is, 30% of professors hired were women. This is substantial
improvement over the prior period and close to the 32% fraction of professors MSO who were
female in 2013.

Figure 10 Professor recruitments 2009-2018

Source: Dean’s Office, Research
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3.4 Tenure Track

CBS has recruited 50 tenure track assistant professors in the period 2011-2018. Of those 44% were
women. So far, 8 recruited tenure track assistant professors have terminated their position, which is
equivalent of 16% and 12 have made it to tenure (24%). The current average age of the tenure track
population is 34 years. 43% are under the age of 35 and 57% are 35 years and older.

Of the total number of recruited tenure track assistant professor in the period 2011-2018, 31% had
previous employment at CBS before the tenure track appointment. The previous employment at
CBS varies from 5 months to 4.4 years (PhD position, research assistant position or similar). In
several cases, tenure-track applicants have been offered both initial post-doc appointments and
tenure-track positions in order to make offers more competitive. In such cases, the candidate came
to CBS with a tenure-track contract, but appears in the table as having already worked at CBS.

In 2018, CBS recruited 15 new tenure track assistant professor. The recruitment of new tenure track
assistant professors will continue in the years to come. In 2019, Senior Management allocated 8
new tenure track positions to 6 different department. We will keep on having focus on the
composition of the tenure track group also in terms of gender balance.

3.5 PhD area

Figure 11 shows the number of PhD students, the number of PhD degrees and the number of
enrolments at CBS as per 31 December for each year in the period 2014-2018. Figure 11 present a
falling number of PhD-students, reflecting that the large intake of PhD-students in 2012 is phased
out. However, it also represents an increase in the enrollment of PhD-students in 2017-2018 when
compared to 2015-2016, representing CBS’ decision to increase investments in PhD-stipends.

Figure 11: Total number of students, annual enrolment and PhD degrees 2014-2018

Sourace: PhD Planner

Figure 12 shows from where our new PhD students have their master’s degree. The data is based on
new PhD students enrolled in the period 2014-2018. The largest number (144) of new PhD students
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are from CBS or from other Danish universities. 59 of new PhD students enrolled in the period
2014-2018 have a master’s degree from Europe and a further 16 from universities outside Europe.

Figure 12: New enrolments 2014-2018 - Master degree origin
75
69
I I :

Source: PhD Planner

4  Recruitment process

4.1 Allocation of academic positions

Figure 13: Senior Management has conducted 11 allocation rounds from 2011 to 2018 and in total
CBS’ departments sent in 592 applications. Senior Management allocated 434.5 positions, incl. 45
positions allocated outside the 11 rounds. The 21 allocations to DBP are not included in the below
figure. In the same period, 25 of the allocated positions have been cancelled either by Senior
Management or by the department.

Figure 13: VIP allocation 2011-2018

Source: Dean’s Office, Research

Figure 14 shows allocated positions with possible internal candidates, i.e. possible promotions. On
top of the above mentioned allocated recruitment positions (figure 13), Senior Management has
allocated 109 (of those 8 were allocated to DBP) promotion positions i.e. professor mso and
professor positions with possible internal applicants from 2011 to 2018.

13



Figure 14: Promotions 2011-2018

Source: Dean’s Office, Research

4.2  Competition for positions

Figure 15 shows the number of vacancies, number of applicants and number of qualified applicants
from 2014-2018. The number of vacancies was at its lowest in 2015, due to the employment freeze
and in allocation of new positions at CBS in late 2014 and early 2015. The total number of
applicants has gone up since 2016. This tendency continued in 2018. The number of qualified
applicants has decreased in 2018 compared to 2017, however the level is still higher than the period
2014-2016. CBS will keep monitoring the development of the number of qualified applicants in the
years to come.

Figure 15: Number of applicants and vacancies, 2014-2018

Source: UNI-C researcher statistics 2018

Figure 16 shows the average number of qualified applicants in the period 2014-2018 for each
advertised positions. The average number of qualified applicants has been 4 in the above mentioned
period. The average number of qualified applicants was at its lowest in 2018, with an average of
only 3 qualified applicants per position. The decrease is primarily among the non-tenure members
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of faculty. Despite the decrease in the average number of qualified applicants in 2018, on associate
professor and professor level the average number of applicants reached its highest level in 2018.

Figure 16: Average no. of qualified applicants per filled position, 2014-2018 (advertised position)

Source: UNI-C researcher statistics 2018

4.3 Shortlisting

This chapter gives an overview of the shortlisting procedure, which was introduced in 2017. The
figures below show overall data on shortlisting as well as shortlisting in relation to
internationalization and gender balance.

Figure 17 shows the number of applicants, number of shortlisted applicants, number of qualified
shortlisted applicants and number of staff recruited on the levels from postdoc to professor in 2018.
The highest number of shortlisted applicants is in the associate professor group, while the highest
number of applicant is in the tenure track group. 39% of all applicants for assistant professorships
were shortlisted, while 61% of all applicants for a professorship were shortlisted. The total number
of applicants for a professorship at CBS was 51 in 2018 while it was 32 in 2017.

Figure 17: Applicants, shortlisted, shortlisted qualified applicants and staff recruited, 2018

Source: UNI-C researcher statistics 2018

Figure 18 shows share of female applicants, how many female applicants were shortlisted, how
many female applicants were assessed qualified and recruited in 2018. The share of female
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applicants was 35% in 2018 while the share of shortlisted female applicants was 39%. Of the total
number of qualified female applicants, 43% were appointed. The share of appointed women is
highest on postdoc, assistant professor level and associate professor level with respectively 69% and
50%. On professor level the share is 42%. The average share of female appointed in 2018 is 47%.

Figure 18: Share of female applicants, female shortlisted, female shortlisted qualified applicants and female academic
staff recruited, 2018 (headcount)

Source: UNI-C researcher statistics 2018

5 Assessment

CBS has guidelines for composition of assessment committees. The guidelines state the following
requirements for compositions of assessment committees for all positions levels from assistant
professor to professor (except tenure track positions):

“The assessment committee must consist of 3 or 5 member of which one is internal and usually the
chair of the committee. At least two of the external members must be international and of those one
from outside Scandinavia (where academically appropriate). The committee members must be at
least on the same level as the position in question and at least on associate professor level. Both
genders must be represented in the assessment committee. The assessment committee is approved
by the Academic Council”.

It is necessary to get dispensation from the Dean of Research, if one or more of the above
requirements cannot be met.

In 2018, Academic Council approved 68 committees, and of those 12% were cases, which required
dispensation.
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Bestyrelsen

BESTYRELSENS HENSIGTSERKLZAERING VEDR.
”"KONTAKTIMER”

Bestyrelsen droftede pa sit mode d. 15. december 2015 en tekst, der skulle
fungere som en hensigtserklering til ledelsen med henblik pa at oge

antallet af konfrontationstimer for det fastansatte videnskabelige personale.

I lobet af droftelsen blev det klart, at der var behov for yderligere atklaring
af konsekvenserne af den foresldede tekst, ligesom der under medet
fremkom forslag til alternative formuleringer af teksten.

Daglig ledelse har siden foretaget beregninger pa baggrund af den
foreslaede tekst og dreftet disse med de to valgte VIP-repraesentanter i
bestyrelsen.

Pé baggrund af beregningerne og dreftelserne med VIP-reprasentanterne
indstiller daglig ledelse, at bestyrelsen vedtager nedenstdende
hensigtserklering, der er identisk med den formulering, der fremgér af
referatet af bestyrelsesmedet d. 15. december.

Fra referatet af bestyrelsesmedet d. 15. december 2015:

Bestyrelsen konkluderede, at folgende “basisforudsetninger” skal ligge til
grund for den endelige formulering af en hensigtserklaering:

1. Alle VIP skal levere min. et kursus p.a. (som foreslaet af
kontakttimeudvalget)

2. Den VIP population som hensigtserkleringen omhandler er adjunkter,
lektorer og professorer (inkl. mso)

3. Nar der i hensigtserkleringen henvises til 2 konfrontationstimer om
ugen, sé skal dette méles som gennemsnit for hele population, og

4. Dette gennemsnit males pa baggrund af et arbejdsar (kalenderar eksl.
ferie- og saerlige feriedage), dvs. 44 uger

Pé baggrund af disse forudsetninger bad bestyrelsen daglig ledelse om at
teste og beregne konsekvenser af nedenstdende forelebige udkast til en
hensigtserklering med henblik péa, at bestyrelsen pé det forstkommende
bestyrelsesmade 1 2016 kan vedtage en endelig hensigtserklering:

B1-2016
Pkt. 5
Bilag 5.1

22. februar 2016

Copenhagen Business School
Ledelsessekretariatet

Kilevej 14

2000 Frederiksberg

Anders Jonas Renn Pedersen
Specialkonsulent

TIf.: 38152036

Mob.: 2479 4419
ajp.Is@cbs.dk

www.cbs.dk
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“bestyrelsen onsker generelt at alle faste fastansatte VIP leverer en haj og
kvalificeret undervisningsindsats hele dret. Det er en afgorende preemis for
CBS som forsknings- og undervisningsinstitution, at undervisningen er
Jforskningsbaseret og i storst muligt omfang varetages af forskningsaktive
undervisere. Bestyrelsen onsker pa denne baggrund, at daglig ledelse
sammen med organisationen arbejder for, at VIP (dvs. adjunkter, lektorer
og professorer, inkl. mso) totalt set for hele CBS i gennemsnit leverer
minimum 2 konfrontationstimer om ugen mdlt over et arbejdssar.”

Ovenstaende formulering skal ikke udelukke, at:

* Institutter arbejder aktivt med ressourcestyring

* At enkelte VIP kan tildeles mere eller mindre undervisning i de enkelte
semestre

Det vil vaere op til daglig ledelse, sammen med organisationen, at afklare
eventuelle uklarheder i ovenstdende formulering — sé leenge det holdes for
gje, at den gennemsnitlige undervisningsindsats pr VIP synligt skal
forgges.
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Opdateret 24. april 2020: Kontakttimeopgerelse

| opggrelsen af sakaldte kontakttimer indgar forelaesninger, holdtimer/gvelsestimer, on-
line/blended undervisning, undervisning uden forberedelse og ph.d.-forelaesninger. Under-
visning pa Sino-Danish Center (SDC) i Beijing indgar ogsa i forholdet 1:3. | opggrelse af kon-
takttimer indgar ikke fx vejledning og office hours.

Det samlede arlige antal kontakttimer saettes i forhold til arsvaerk. Dvs. at medarbejdere, der
kun har vaeret ansat en del af aret ikke teeller for et helt arsveerk, men for den andel sva-
rende til ansattelsesperioden i det pagaeldende kalenderar. Samme princip galder for del-
tidsansatte, ulgnnet orlov samt helt eller delvist frikpbte medarbejdere. | opggrelsen indgar
adjunkter, lektorer og professorer (inkl. mso).

Fra 2016 til 2017 steg antallet af kontakttimer per arsvaerk fra 64 til 77 og det niveau har vee-
ret stabilt siden, hvilket fremgar af figur 1.

Figur 1: Udvikling i kontakttimer per arsveerk
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Der arbejdes pa at kunne praesenteres mere disaggregerede data i forbindelse med bestyrel-
sesmgdet.



5. AKADEMISK RADS RAPPORT TIL BESTYRELSEN - ORIENTERING OG DRBFTELSE

Spor 1: Lobende og systematisk orientering

Det fremgar af CBS’ vedteegt, at Akademisk Rad én gang arligt orienterer bestyrelsen om arbejdet i radet.
Akademisk Rad har i den forbindelse udarbejdet vedlagte korte rapport, som radet vil praesentere mundtligt for
bestyrelsen. Medlemmerne af radet logger séledes pa bestyrelsesmedet i Teams kl. 17.15.

Fra Akademisk Rad deltager: Kristian Miltersen (formand, VIP-medlem), Bent Meier Serensen (naestformand,
VIP-medlem), Thomas Rende (VIP-medlem), Mikkel Nielsen (stud.-repr. 2019) og Frederikke Scholer
Heogsgaard (stud-repr. 2020).

Det indstilles:
- at bestyrelsen tager rapporten til efterretning og drefter evt. spergsmal med Akademisk Rad.

Bilag:
5.1 Akademisk Rads rapport til bestyrelsen 2019

Made i CBS bestyrelsen / 30. april 2020

SN/ COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL
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Annual Report 2019 to CBS’ Board from Academic Council

The year 2019 brought CBS both a new president and a new chairman of CBS’ board. Academic Council
would very much like to take this opportunity to thank the two, Nikolaj Malchow-Mgller and Torben
Moger Pedersen, for the effort and time they have already devoted to CBS, and, of course, for their
strong commitment to devote much more of their time to CBS in the future. A very warm welcome
from Academic Council.

Our new president, Nikolaj Malchow-Mgller, very quickly proposed what most members of Academic
Council would call drastic and radical changes to the governance structure of Academic Council in the
sense that he proposed to discontinue the historically longstanding tradition of having the president as
the chairman of Academic Council. Academic Council accepted Nikolaj’s challenge and has settled on a
new chairmanship structure with Kristian R. Miltersen as formal chairman and Bent Meier Sgrensen as
formal vice chairman. The new structure implies frequent coordination meetings in a chairmanship
group consisting of Nikolaj Malchow-Mgller, the Academic Council secretary, Jessie Tvillinggaard, and
the two formal chairs.

The change of governance has been an inspiring breath of fresh air for Academic Council and has
sparked very constructive discussions, which have led to the development of a new work form of the
council. Almost a year later, all members of the council agree that we have achieved a forum of more
and deeper thematic discussions on matters that we find important, as well as a more open dialogue
with senior management. It is our clear impression that in this way, we can support and counsel senior
management better to the benefit of CBS and its academic community.

The main theme of this report, CBS’ PhD program, is inspired by mainly three themes that Academic
Council has touched upon in 2019 pertaining to matter at hand: (i) the recruitment to it and how to
potentially qualify and inspire more CBS students to apply for it, (ii) the program in an international
perspective, and (iii) external placement of PhD students. In 2019, the Dean of Research changed the
structure of CBS’ PhD school from a system with three almost independent schools to only one joint PhD
school for all of CBS. Throughout 2019, the student members of Academic Council have been very
focused on the theme of involving students more into research and connecting them even more to the
researchers at CBS. Additionally, in 2019, two of CBS’ eleven departments were up for peer evaluation.
The two departments were MSC and DIGI. These three, seemingly unconnected, events actually have
something in common, and this is all related to CBS’ PhD program.

Furthermore, in 2019, Academic Council discussed the interrelated issues of research in education,
research-based teaching, and up-qualifying researchers’ teaching skills on different occasions.

In particular, the student representatives in Academic Council found that there is a gap between the
research and education carried out at CBS, and they are concerned that students are neither sufficiently
exposed to the research conducted at CBS nor have the possibility of conducting research themselves.
This has led to a lower interest among students at CBS to pursue a career in academia. Additionally,
many students lack certain qualifications to be able to conduct qualified research — and ultimately
continue their studies on PhD level. Academic Council has throughout the year discussed possible
explanations and solutions, particularly at its annual seminar held in October 2019.



In relation to this, three main issues have been identified: (i) CBS research output is a very small fraction
of the course curriculum, (ii) students have limited contact with CBS researchers, especially during
project/thesis supervision (as many students have DVIP supervisors), and (iii) students do not have the
opportunity to learn the necessary research methodology.

Generally, for the majority of bachelor and graduate programs taught at CBS, the curricula do not
provide enough insight into the research currently and previously conducted at CBS. Academic Council
would like to point to the advantage it would have to expose the students to more of CBS’ own research,
including the obvious opportunity of disseminating this research into society through graduates of CBS.

Another opportunity for students to acquire better research skills and engage more in the academic
environment is through increased direct contact with researchers, e.g. as project/thesis supervisors.
Academic Council believes that this form of contact will allow students to gain deeper insight into
research methods and raise the level of research conducted at all levels. Ultimately, the increased
contact with researchers is believed to awaken the students’ interest in an academic career.

Academic Council has discussed how teaching can inspire students to become interested in research and
the required qualifications in order to conduct such research. Currently, the main purpose of most
bachelor or graduate programs at CBS is to gain knowledge of the research of other scholars rather than
students learning how to raise the right questions, and to collect and interpret data in order to develop
their own knowledge.

While no clear explanations or solutions to the previously raised issues were identified, Academic
Council urges CBS to work towards narrowing the gap between research and education to the benefit of
(i) the quality of our graduates, (ii) securing the future source of researchers, and (iii) increasing the
dissemination of knowledge from CBS into society.

The student representatives of the council have a clear impression that CBS students are eager to be
more involved in the research going on at CBS. All members of Academic Council share the view that
involving students in research can stimulate their interest and learning, as well as their ability to think
critically. However, it is an obstacle to student involvement that research does require a substantial level
of methodological skills which most study programs do not prioritize exposing their students to. We
prepare our students well for a career in private business and the public sector, but not equally well for
doing research, it appears. This also represents a problem for the education of the next generation of
researchers. Moreover, in the evaluation reports of the two departments evaluated in 2019, the
external evaluators were critical of the quality of the PhD students recruited and of the training that
they received. Some CBS departments hardly ever recruit CBS students for PhD position due to a lack of
necessary preparation from their graduate studies — but also due to what these departments interpret
as a lack of interest in research among CBS students, as almost no CBS students apply for the announced
PhD positions. Obviously, ever PhD student does not have to come from CBS, and, in fact, we recruit
them from all over the world. Still, it is much easier to identify and attract the best candidates within
CBS than to find the hidden gem in a pile of 200+ applications for a given PhD position. The current
situation represents a wasted opportunity: without being exposed to the joys and frustrations of doing
research, not enough CBS students develop the skills and the “taste for science” that make them pursue
and be successful in academia. Being better at developing research talents among our students and
recruiting them to PhD positions would also have positive long-term effects in a situation where we aim



for research excellence, but at the same time need to accommodate the demand for Danish language
teaching.

With the current, very positive budget outlook of CBS, Academic Council would like to recommend that
CBS invests in introducing research more into our educations. For many bachelor and graduate students,
this may involve doing a project of a more explorative nature, a course in research methods, or
following a series of seminars on recent developments in their field of study. For the few, it could entail
doing a Research Master’s (which CBS currently does not offer) that would prepare them for an
academic career, but also for a job outside of academia where strong analytical skills are required.
Bringing our students closer to research will improve the quality of their research-based education and
improve recruitment of the next generation of researchers.

Addressing the final point of the department evaluators, Academic Councils agrees that our PhD training
deserves more attention. Indeed, producing world-class research — and researchers —is important in its
own right and is the hallmark of any excellent university. The main responsibility of doing so lies with the
departments, but hopefully the more centralized structure of one PhD school can provide better
opportunities for offering courses and developing new initiatives. However, we also acknowledge the
difficulties in re-organizing the PhD school from three units to one.

We also believe that CBS should look into the possibilities of centrally financing (at least) a fourth year to
those PhD students aiming for an academic career. Some CBS departments try to finance a fourth year
locally using their limited department funds. Danish PhD programs are very short by international
standards, which puts our PhD candidates at a disadvantage when competing for academic positions,
both at CBS and elsewhere. As clearly pointed out by both of the two international peer evaluation
committees, the international norm in PhD education is four to six years (at top institutions in e.g. the
U.S., whose candidates CBS PhD students often compete with, it is even six to seven years). In Denmark,
it officially remains three years.

We understand and acknowledge that some of the points presented in this report are due to current
Danish regulations and that some changes have to be made on a national level. We hope that the CBS
Board members, using their valuable connections, will help us make politicians understand how
Denmark with respect to PhD education is an international outlier and that this puts Danish PhD
students and programs in an unfavorable situation in the global (as well as in the Danish) market for PhD
graduates and programs.



6. OPGORELSE AF FORSKERES BIBESKAFTIGELSE - ORIENTERING 0G DROFTELSE

Spor 1: Lobende og systematisk orientering

Pé bestyrelsesmodet den 16. december 2019 blev det besluttet at lave et notat, der belyser:

e Hvad der kan lade sig gore ift. at belyse omfanget af bibeskeaftigelse

e Hvad CBS — ud fra et juridisk perspektiv - ma oplyse om forskeres bibeskeaftigelse

e Hvad de interne omkostninger vil vere ved at ivaerksette en fuld afdeekning af omfang og volumen af
forskeres bibeskeftigelse ved forskellige modeller for indsamling og offentliggerelse

Det vedlagte notat samler op pa disse tre punkter og giver samtidig en status pa CBS’ eksisterende politik pa
omradet.

Notatet praesenterer folgende tre modeller for, hvordan bibeskaftigelsen kan belyses:

e Model A: Bearbejdning af oplysninger pa CBS.dk
e Model B: Systemunderstettelse af oplysninger pa CBS.dk
e Model C: Systemunderstottelse af bibeskaeftigelsesskemaer

Det indstilles:
- at bestyrelsen tager orienteringen til efterretning og drefter, om der er behov for at ivaerksette en af de
tre modeller.

Bilag:
6.1 Opgorelse af forskeres bibeskcefiigelse

Made i CBS bestyrelsen / 30. april 2020
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Opgorelse af forskeres bibeskzftigelse

Pé bestyrelsesmadet den 16. december 2019 blev det besluttet at lave et notat, der belyser:

e Hvad kan lade sig gore ift. at belyse omfanget af bibeskaftigelse

e Hvad ma CBS — ud fra et juridisk perspektiv - oplyse om forskeres bibeskeftigelse

e Hvad vil de interne omkostninger vere ved at ivaerksette en fuld afdekning af omfang og vo-
lumen af forskeres bibeskaftigelse ved forskellige modeller for indsamling og offentliggarelse

Nerverende notat har til hensigt at samle op pa disse tre spergsmal og samtidig give en status pa
CBS’ eksisterende indsats pa omrédet.

Afgraensning af bibeskzftigelse

HSU har godkendt et regelset for bibeskeeftigelse!, der vedrerer forskere savel som direktionsmed-
lemmer og ledere med direkte reference til direktionen.

Grundleggende skelnes mellem faglig bibeskeeftigelse og anden bibeskeeftigelse (omtalt som bibe-
skaeftigelse). Disse to typer af aktiviteter adskilles ud fra udpegningsmetoden og opgavens indhold:

o Faglig bibeskeaftigelse: Medarbejderen er udpeget til opgaven af CBS, et universitet, en anden
offentlig myndighed mm. Her er man udpeget i kraft af sin position ved CBS.

e Anden bibeskeaftigelse: Her samles en rackke forskellige typer af anden bibeskaeftigelse, f.eks.
ansattelse ved en anden offentlig eller privat virksomhed, inklusiv en virksomhed medarbe;j-
deren selv ejer, bestyrelsesmedlemskab og eksterne lektorater ved andre universiteter.

Notatet fra HSU har flere eksempler og detaljer, herunder pé skellet mellem de to kategorier. Det be-
merkes, at de to kategorier ikke omfatter opgaver, der kan kendetegnes som hobbier eller hverv som
f.eks. tillidsmandshverv.

CBS’ eksisterende politik

HSU har godkendt, at varetagelse af faglig bibeskeeftigelse ikke forudsatter, at medarbejderen rappor-
terer om aktiviteten til sin overordnede. Modsat kraeves en rapportering til den overordnede om anden
bibeskeeftigelse.

For at sikre et rimeligt omfang af anden bibeskaftigelse, skal aktiviteten oplyses til naermeste leder,
for der gives tilsagn til 3. part. Desuden skal alle medarbejdere ved MUS/LUS orientere nermeste le-
der om sin anden bibeskaftigelse og i tilfelde af tvivl skal medarbejderen konsultere sin nermeste le-
der.

Den lokale godkendelse af anden bibeskaftigelse

CBS anvender et skema for indberetning af bibeskeftigelse. Skemaet kraever, at medarbejderen oply-
ser folgende om sin bibeskeftigelse:

e Beskrivelse af bibeskaftigelsen

! https://cbsshare.cbs.dk/vipservices/departments/Documents/General%20Consultation%20Commit-
tee%20note%200n%200outside%20activities.pdf
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e Bibeskaftigelsens omfang
o Tidsmassig placering
e Fysisk placering

Transparens i forhold til offentlicheden

CBS kraver, at alle forskere offentligger anden bibeskeftigelse (defineret efter HSUs notat) p& over
5.000 kr. per &r. Dette offentliggores pa forskernes personlige sider pd CBS.dk?. Grundlaeggende krae-
ves felgende oplyst:

e Arbejdsgiver/virksomheds navn
e Periode aktiviteten fandt sted i (opgjort i ar)
e Aktivitetens type (rddgivning, bestyrelsesmedlem etc.)

Der er i politikken indlagt nogle muligheder for fortrolighed, hvilket kraever involvering af nermeste
leder og i seerlige tilfeelde dekanen.

Den enkelte medarbejder har ansvaret for at informationerne er korrekte, mens institutterne skal op-
rette procedurer for at opdatere CBS.dk.

Det bemerkes, at nogle medarbejdere ensker at deklarere mere, end politikken kraever. F.eks. kan de
onske at synliggere faglig bibeskaeftigelse. Dette er en mulighed, men ikke et krav.

Som eksempel pé transparensen er beskrivelsen af rektor Nikolaj Malchow-Maellers bibeskeaftigelse pa
hans personlige CBS.dk-side indsat nedenfor.

Andre aktiviteter

= Bestyrelsesmedlem, Symbior . 2019-nu.

dlem, CBS Executiv
relsesformand, Svendborg Gymnasium, 2015-nu.

019-nu.

Den juridiske ramme — hvilke oplysninger ma krzeves oplyst?

I forbindelse med oprettelsen af CBS’ politik for transparens i bibeskeftigelse, blev Kammeradvoka-
ten spurgt til muligheden for at paleegge forskere at offentliggere omfanget af deres bibeskeftigelse’.

Svaret fra Kammeradvokaten var bekraftende: CBS ma godt kreeve bibeskeaftigelse offentliggjort.
Kammeradvokaten understregede dog vigtigheden af proportionalitet i politikken. Saledes skal politik-
ken alene omfatte forskere, der i forvejen er omfattet af retningslinjerne for bibeskeeftigelse og oplys-
ningerne skal begraenses til arten af beskaeftigelsen og identiteten pé arbejdsgiveren/opdragsgiveren.
Desuden skal der vare mulighed for at undlade offentliggerelse, hvis noget sarligt taler herfor.

CBS’ transparenspolitik ligger i forleengelse af ovenstdende udsagn fra Kammeradvokaten.

CBS indsamler allerede i dag flere oplysninger til den lokale ledelse, end der offentliggeres pa
CBS.dk. Ovenfor er skemaet til indberetning af anden bibeskeeftigelse til institutlederne beskrevet,

2 https://www.cbs.dk/files/cbs.dk/declaration_of outside_activities.pdf

3 Kammeradvokaten blev ogsd spurgt til muligheden for at kreeve offentliggorelse af ekstern finansiering af
forskning. Dette er ikke i fokus her, og svaret fra Kammeradvokaten var i trdd med CBS’ eksisterende politik om
at offentliggere pa CBS.dk.
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herunder bl.a. omfang opgjort i tid. En mulighed kunne vare at udvide opgerelsen ved at inkludere
omfanget af bibeskaftigelsen opgjort i kroner (hvor meget man forventer at tjene).

Pé denne baggrund har CBS spurgt Kammeradvokaten, om der tilsvarende kan laves en generel regel
om oplysning af indteegt. Kammeradvokaten afviser, at dette er muligt:

”Det er vores vurdering, at et generelt krav om, at medarbejdere, som har bibeskceftigelse, altid skal
oplyse indteegten fra bibeskeeftigelse ikke kan implementeres.” (Understregningen er foretaget af Kam-
meradvokaten.)

I dette lys er det ikke muligt for CBS at systemunderstette eller pa anden méde indsamle oplysninger
om bibeskaftigelsens omfang opgjort som indteegter. Derfor er dette element ikke indteenkt 1 nedensta-
ende lgsninger.

Hvordan kan bibeskzftigelsen belyses — og hvilke omkostninger vil det medfere
Model A: Bearbejdning af oplysninger pd CBS.dk

En mulighed er at benytte de data om bibeskaftigelse, der allerede er opgjort pa CBS.dk.

En sadan opgerelse vil kraeve studentertid til systematisering af de offentliggjorte data, f.eks. ved at
samle dem i et excel-skema. Det vil veere en handholdt proces, men ogsa en proces, der kan handteres
med forholdsvis f4 omkostninger. Der skal maske arligt bruges 40-50 studentertimer samt noget ledel-
sesstotte centralt og timer til kvalitetssikring lokalt.

En sadan opgerelse vil behandle omfanget af bibeskeeftigelse opgjort i antallet af aktiviteter i et enkelt
ar (eller flere ar). Der vil ikke vaere en opgerelse af omfang i form af timer.

Model B: Systemunderstottelse af oplysninger pa CBS.dk

En anden mulighed kunne vere at anvende PURE-systemet* til at registrere de data, der skal pé
CBS.dk. Dermed kan man ogsé udtrekke rapporter fra PURE om aktiviteterne.

En sddan model vil medfere omkostninger til systemudvikling og iverksattelse af nye arbejdsgange,
da erfaringen med leveranderen (Elsevier) er, at de ikke laver lokale tilpasninger af PURE. Der skal
ogsa afsettes ressourcer i IT til at udvikle visning af PURE-baserede data pa cbs.dk. Der skal ske en
inddatering af retrospektive data i PURE, som i dag ligger pa4 CBS.dk. Desuden vil der vere oplaring,
supervision og central godkendelse/validering af inddateringer, for de bliver offentliggjort.

Derefter vil der vaere omkostninger til drift af systemet centralt sdvel som lokale omkostninger til 1o-
bende opdatering af PURE.

Som driftsopgave, nar rutinerne og opstartsfasen er pa plads, er vurderingen, at vedligehold af data om
bibeskeeftigelse i snit vil tage 3-4 minutter pr. person. Institutterne vil endvidere fremefter ikke skulle
indtaste direkte pa CBS.dk. Da det vil veere mere komplekst at taste i PURE, ma der dog forventes en
nettotilvaekst 1 ressourcetrackket.

4 PURE er et IT-system, der bl.a. bruges til at registrere publicering og ekstern finansieringsaktivitet, men som
ogsa kan benyttes til andre registreringer. PURE anvendes bredt i universitetssektoren - ogsa internationalt.
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Sammenlignet med model A ma det forventes, at omkostningerne ved model B er noget hgjere, idet
der vil veere storre opstartsomkostninger, og at driften vil treekke pa ordinare administrative ressourcer
(ikke kun studentermedhjalpere) pa tvaers af CBS.

Det bemarkes, at denne model ligger i forleengelse af model A og dermed definerer omfang som antal
aktiviteter, ikke tid anvendt pa bibeskeftigelse. Til gengaeld vil denne model muliggere krydstabule-
ringer og underopdeling i forskellige kategorier.

Model C: Systemunderstotte bibeskaftigelsesskemaerne

En tredje mulighed kunne vere at systemunderstatte skemaet til indberetning af bibeskaftigelse. Der-
med vil det vaere muligt for institutlederen at samle op pa omfanget af den enkelte medarbejders bibe-
skeeftigelse. Det vil ogsa vaere muligt her at udfolde systemet, sa der ogsa indtastes faglig bibeskaefti-
gelse (hvilket dog vil kreeve dialog med HSU, da regler om bibeskeeftigelse i givet fald skal justeres).

En fordel med et sddant system vil vere, at indberetningen kan bruges til at treekke oplysninger til
CBS.dk, séledes at indberetning til neermeste leder og transparens til CBS.dk integreres.

Modellen vil kraeve, at der skal identificeres et system til bearbejdning af disse data, systemet skal
vaere GDPR-sikret — og at der kan traekkes rapporter ud i overensstemmelse med GDPR.

Det er bibliotekets vurdering, at PURE som proprieteert system ikke vil blive udviklet af leveranderen
inden for en overskuelig tidshorisont til at kunne indeholde de ikke-offentlige oplysninger fra bibe-
skaftigelsesskemaerne. PURE er saledes kun anvendeligt som underbyggende system til model B. Et
nyt system ma derfor identificeres til denne opgave.

Udvikling af et skreeddersyet system til handtering af bibeskaeftigelse vurderes at vaere 400-1.000 ud-
viklingstimer, afhangigt af kompleksitet/ambitionsniveau, herunder mulighed for at sammenstille og
udtreekke data og rapporter. En sddan udvikling forudsetter, at CBS Research og IT kan prioritere tid
til projektet. For ITs vedkommende betyder det med det nuvarende planlagte ressourcetrak til bl.a.
Navision og Kopernikus, at der enten skal ske en nedskalering/bortprioritering af planlagte aktiviteter
eller en tilforsel af ressourcer.

Desuden vil der i driftsfasen vere storre ressourcetrak pa institutterne end i model B, iser hvis man
udvider krav om indberetning af data. Endelig mé det forventes, at denne model permanent kraever
flere centrale ressourcer i IT og Research. Et estimat pa sidstneevnte kunne vere 5-1 arsveark, iser i
implementeringsfasen.



7. CBS" WHISTLEBLOWER-ORDNING - ORIENTERING

Spor 1: Lobende og systematisk orientering

CBS har siden 2018 haft en sdkaldt whistleblower-ordning, hvortil alvorlige forhold, begaet af personer med
tilknytning til CBS (dog ikke studerende) kan indberettes.

I perioden fra 1. januar 2019 til og med 31. december 2019, har der alene varet én indberetning via
whistleblower-ordningen. Leveranderen (Plesner) har dog vurderet, at der var tale om en henvendelse, der faldt
uden for ordningen.

Det indstilles:
- at bestyrelsen tager afrapporteringen til efterretning.

Bilag:
7.1 Arsberetning 2019 vedr. CBS’ whistleblower-ordning
7.2 Redegorelse vedr. Plesners whistleblower-portal

Made i CBS bestyrelsen / 30. april 2020

SN/ COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL
BBS l‘! HANDELSHOJSKOLEN
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Arsberetning 2019 vedr. CBS’ whistleblower-ordning

CBS’ whistleblower-ordning

CBS har siden 2018 haft en sakaldt whistleblower-ordning, hvortil alvorlige forhold, begaet af perso-
ner med tilknytning til CBS (dog ikke studerende) kan indberettes. Ordningen er et alternativ til de al-
mindelige indgange, der er pa CBS for indberetning af sddanne forhold, og adskiller sig ved at anmel-
deren kan veere anonym, skulle dette gnskes.

Administration
Ordningen administreres via en ekstern leverander, Plesner Advokatpartnerselskab, for derved at sikre
anonymiteten hos anmelderne, skulle det enskes.

Nér en anmeldelse modtages vil den blive screenet af leveranderen for at sikre, at anmeldelsen vedre-
rer den relevante personkreds og forhold, der falder inden for whistleblower-ordningen, samt at indbe-
retningen videresende til den rette person pa CBS til behandling.

Pa CBS vil anmeldelsen som udgangspunkt blive behandlet af den juridiske chef. Der er dog taget
hgjde for evt. inhabilitet. Hvis anmeldelsen saledes vedrerer den juridiske chef vil anmeldelsen i stedet
blive sendt til og behandlet af universitetsdirektaren.

Retningslinjer og procesbeskrivelse for whistleblower-ordningen, savel som privatlivspolitik og link
til siden, hvor man kan foretage anmeldelse, findes pa cbs.dk.

Okonomi

CBS betaler ikke for selve ordningen, men alene for de timer, som leveranderen anvender i forbin-
delse med visitering af indberetninger til CBS, samt for evt. anden assistance CBS maétte enske i for-
bindelse med handtering af konkrete sager.

Kommunikation

I forbindelse med ikrafttreeden af ordningen blev denne adviseret pa forsiden af cbs.dk, ligesom den
blev kommunikeret til de studerende via studenterintranettet (mycbs.dk), og til de ansatte via intranet-
tet (Share). Nye medarbejdere bliver endvidere introduceret til whistleblower-ordningen pa intro for
nye medarbejdere.

Arsberetning for 2019

I perioden fra 1. januar 2019 til og med 31. december 2019, har der alene vaeret én indberetning via
whistleblower-ordningen. Leveranderen har dog vurderet, at der var tale om en henvendelse der faldt
uden for ordningen, jf. Redegerelse vedrarende Plesner whistleblower-portal, bilag 7.2.


https://www.cbs.dk/cbs/kontakt/whistleblower-ordning-paa-cbs
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8. BVRIGE MEDDELELSER 0G EVENTUELT - ORIENTERING

Spor 1: Lobende og systematisk orientering

Formélet med punktet er, at bestyrelsen kan orienteres om og kan stille spergsmaél til sager, der umiddelbart
ligger uden for bestyrelsens domane, men som det vurderes vigtigt, at den kender til/er opdateret omkring.

Formanden og direktionen vil under dette punkt kort supplere den lobende skriftlige information til bestyrelsen
med en mundtlig orientering om udvikling og aktiviteter siden seneste bestyrelsesmede.

Ingen bilag

Made i CBS bestyrelsen / 30. april 2020

BBS ‘l‘! COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL

HANDELSHOJSKOLEN




9. BESTYRELSENS EGEN TID - DROFTELSE

QOvrige opgaver
Under dette punkt er der mulighed for, at bestyrelsen kan drefte emner, som bestyrelsen ensker at drofte internt
uden deltagelse af direktionen og evt. tilharere.

Det anbefales, at bestyrelsesmedlemmer, der matte enske at tage emner op under dette punkt, kontakter
bestyrelsesformanden forud for medet.

Ingen bilag

Made i CBS bestyrelsen / 30. april 2020

SN/ COPENHAGEN BUSINESS SCHOOL
BBS l‘! HANDELSHOJSKOLEN
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