Resultater for
ligestillings-
redegerelser 2011

Ministeriet for Ligestilling og Kirke
2. marts 2012

Marts 2012
Hovedrapport



Indholdsfortegnelse

1. Indledning 3
1.1. Rapportens formal og baggrund 3
1.2. Leesevejledning 4
2. Sammenfatning af hovedresultater 5
2.1. Ligestilling i kommuner og regioner 5
2.2. Ligestilling i statslige organisationer 12
3. Ligestilling i kommuner og regioner 19
3.1. Indberetningsform 19
3.2. Ligestillingspolitik p& serviceomrader 20

3.3. Personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa personaleomradet 24

3.4. Kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering 32
3.5. Kgnssammensaetning af rdd, naevn og udvalg 37
4, Ligestilling i staten 40
4.1. Indberetningsform 40
4.2. Ligestillingspolitik og resultatkontrakter 41

4.3. Personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa personaleomradet 49

4.4. Kgnsmainstreaming og ligestillingsvurderinger 57
4.5. Kgnssammenseetningen i statslige bestyrelser samt foranstaltninger til
fremme af ligestilling 66
Bilag A: Metode og datameessige forhold 70
Bilag B: Fordelingsnggle for kommuner og regioner 72

Bilag C: Fordelingsnggle for statslige organisationer 76



"8 5. Ministerier, statslige institu-
tioner og statslige virksomheder
skal hvert andet ar inden den 1.

september udarbejde en redego-

relse om ligestilling [...]

§ 5a. Kommunalbestyrelsen og
regionsradet skal over for kom-
munens og regionens beboere
mindst hvert andet ar redegare
for situationen med hensyn til
ligestillingen mellem kvinder og
meend blandt de kommunalt og
regionalt ansatte [...]"

Ligestillingsloven
(LBK nr. 1095 af 19/09/2007)

1. Indledning

Denne rapport indeholder resultaterne fra kommuner, regi-
oner og statslige organisationers ligestillingsredeggarelser
2011. | det falgende beskrives rapportens formal, baggrund

0g opbygning.

1.1. Rapportens formal og baggrund

Formalet med de statslige, regionale og kommunale ligestillingsredeggarelser
er at gagre den offentlige sektors ligestillingsindsats synlig for borgerne og
indsamle god praksis som inspiration til det videre arbejde med at fremme
ligestilling blandt kvinder og maend.

Ifglge ligestillingsloven skal alle ministerier samt statslige institutioner og
statslige virksomheder med mere end 50 ansatte udarbejde en redeggrelse
om ligestilling i ulige ar. | praksis har det medfert, at alle ministeriernes de-
partementer samt de statslige institutioner, styrelser og virksomheder med
mere end 50 ansatte har indberettet en ligestillingsredeggrelse i 2011. | rap-
porten omtales departementerne, institutionerne, styrelserne og virksomhe-
derne som de statslige organisationer. Kommuner og regioner har ogsa skul-
let udarbejde ligestillingsredeggrelser.

Ligestillingsredeggrelserne omhandler udelukkende initiativer og aktiviteter
for ligestilling af kvinder og maend. Andre tiltag til fremme af ligestilling mel-
lem eksempelvis aldersgrupper, etnicitet, seksualitet m.v. er ikke omfattet af
ligestillingsredeggrelserne.

Hovedrapporten er udarbejdet pa baggrund af ligestillingsredeggrelserne og
preesenterer de indberettede data fra statslige organisationer, regioner og
kommuner i 2011. De statslige organisationer har indberettet deres ligestil-
lingsredeggarelser far folketingsvalget i 2011. Beskrivelserne i denne rapport
omfatter derfor organisationerne fra de 19 ministerier, der eksisterede far
valget, og som har indberettet en ligestillingsredeggrelse. | rapporten tages
der séledes ikke hgjde for organisatoriske og ministerielle aendringer efter
folketingsvalget.

Igennem rapporten preesenteres eksempler pa myndighedernes arbejde med
ligestilling. Ministeriet for Ligestilling og Kirke har udvalgt eksemplerne fra det
indberettede materiale.

Ministeriet for Ligestilling og Kirke har stillet et indberetningsskema til radig-
hed, som det har veeret muligt for respondenterne at anvende. Indberetnings-
formen er naermere beskrevet i kapitel 3 og 4.
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Rapporten giver en status for arbejdet med ligestilling i den offentlige sektor
pa de omrader, som respondenterne har indberettet om. Initiativer til fremme
af ligestilling, som respondenterne har iveerksat, men ikke indberettet om,
fremgar saledes ikke. Resultaterne af de enkelte kommuners, regioners og
statslige organisationers ligestillingsarbejde fremgar af hjemmesiden
www.ligestillingidanmark.dk, hvor resultatet af en benchmark af henholdsvis
kommunerne, regionerne og de statslige organisationer er vist. P& hjemme-
siden kan man finde en beskrivelse af det pointsystem og de benchmarking-
greenser, der ligger til grund for benchmarket.

1.2. Laesevejledning

Ud over indledningen bestar rapporten af tre kapitler.

Kapitel 2 indeholder en sammenfatning af resultaterne fra kommuners, regi-
oners og statslige organisationers arbejde med ligestilling.

Kapitel 3 indeholder en praesentation af samtlige indberettede resultater fra
ligestillingsredegarelserne fra kommuner og regioner.

Kapitel 4 indeholder en praesentation af samtlige indberettede resultater fra
ligestillingsredeggrelserne fra statslige organisationer.

Beskrivelse af bilagsmateriale

| vedlagte bilagsmateriale er fremgangsmaden for indsamling af redeggrel-
serne, metodiske overvejelser i forbindelse med aggregering af resultaterne
til samlet niveau samt datameessige usikkerheder beskrevet. Herudover in-
deholder bilagsmaterialet fordelingsnggler over stillingskategorier blandt de
ansatte, som kommuner, regioner og statslige organisationer har skullet ind-
berette om i ligestillingsredeggrelserne.
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2. Sammenfatning af
hovedresultater

Sammenfatningen indeholder de vigtigste resultater for
kommuners, regioners og statslige organisationers arbejde
med ligestilling, som de har indberettet om i deres ligestil-
lingsredeggarelser 2011.

2.1. Ligestilling i kommuner og
regioner

Ifglge ligestillingslovens § 5 a skal kommuner og regioner i ulige ar udarbejde
en ligestillingsredeggrelse, sa borgerne kan fa indblik i ligestillingssituationen
i kommunen eller regionen samt i de indsatser eller aktiviteter, som kommu-
nalbestyrelsen eller regionsradet har igangsat for at fremme ligestilling mel-
lem kvinder og meend.*

Ligestillingsredegarelserne er som udgangspunkt udarbejdet pa baggrund af
et indberetningsskema, som Ministeriet for Ligestilling og Kirke har stillet til
radighed. Indberetningsskemaet tager hgjde for lovgivningens krav om, hvil-
ke forhold der skal beskrives i redeggrelserne. | 2011 har det drejet sig om
folgende temaer:

1. Ligestillingspolitik pa serviceomrader

2. Personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa personaleomradet
3. Kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering

4. Kgnssammenseaetning af rad, naevn og udvalg.

Ligestillingspolitik pa serviceomrader

Temaet vedragrende ligestillingspolitik pa serviceomrader omhandler kommu-
nernes og regionernes arbejde i forhold til de serviceomrader, de har ansva-
ret for. Det geelder for eksempel beskaeftigelse, folkeskole og sundhed.

! De fremstillede resultater for kommuner og regioner deekker 97 kommuner og 5 regioner. En
enkelt kommune har ikke indberettet rettidigt, hvorfor kommunens resultater ikke indgar i opge-
relserne.
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1 2009 arbejdede 59 procent af
kommunerne ikke med ligestil-
ling i forhold til serviceomrader-
ne.

21 procent af kommunerne
havde formuleret ligestillingspoli-
tiske malsaetninger pa et eller
flere serviceomrader, mens

17 procent havde en seerskilt
ligestillingspolitik for kommunens
serviceomrader under ét. |

7 procent af kommunerne var
ligestillingspolitiske malsaetnin-
ger under udarbejdelse.

60 procent af regionerne arbej-
dede i 2009 ikke med ligestilling i
forhold til serviceomraderne,
mens en enkelt (20 procent)
havde formuleret ligestillingspoli-
tiske malsaetninger pa et eller
flere af serviceomréderne. | en
enkelt region var ligestillingspoli-
tiske malszetninger under udar-
bejdelse.

Kommuner og regioner har under dette tema blandt andet indberettet om,
hvorvidt de arbejder med en ligestillingspolitik for serviceomraderne. Med en
ligestillingspolitik forstas en formuleret politik, hvor kommunens eller regio-
nens overordnede ligestillingspolitik indgar. Ligestillingspolitiske malsaetnin-
ger er konkrete malsaetninger for ligestilling af kvinder og maend pa de enkel-
te serviceomrader.

Tabel 2.1.1 P& hvilken méade arbejder kommunen/regionen med ligestillingspolitik
pa serviceomraderne?

Kommuner Regioner

Vi arbejder ikke med ligestilling i 61 63 % 1 20 %

forhold til serviceomraderne

Vi har en seerskilt ligestillingspolitik
for kommunens/regionens service- 19 20 % 1 20 %
omrader under ét

Vi har formuleret ligestillingspolitiske
malseetninger pa ét eller flere ser- 18 19 % 1 20 %
viceomrader

Ligestillingspolitik/ligestillings-
politiske malseaetninger er under 6 6 % 2 40 %
udarbejdelse

Ikke svaret 2 2% 0 -

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra 97 kommuner og 5 regioner.
Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Som det fremgar af tabel 2.1.1, har 63 procent af kommunerne indberettet, at
de ikke arbejder med ligestilling i forhold til serviceomraderne. Samtidig har
20 procent af kommunerne formuleret en saerskilt ligestillingspolitik for ser-
viceomraderne under ét. Dette er en fremgang i forhold til indberetningerne i
2009, hvor 17 kommuner, svarende til 17 procent, havde en saerskilt ligestil-
lingspolitik for serviceomraderne under ét. Endvidere har 19 procent af kom-
munerne formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger pa ét eller flere ser-
viceomrader. Dette er en tilbagegang i forhold til 2009, hvor 21 kommuner,
svarende til 21 procent, havde formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger
pa ét eller flere serviceomrader.

| alt 35 kommuner, svarende til 36 procent, har indberettet, at de arbejder
med ligestillingspolitik pa serviceomraderne pa en eller anden made. Det vil
sige, at de har en ligestillingspolitik eller ligestillingsmalsaetninger under ud-
arbejdelse, har formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger for ét eller flere
serviceomrader og/eller har en seerskilt ligestillingspolitik for serviceomrader-
ne under ét. Samme antal kommuner arbejdede med ligestillingspolitik pa
serviceomraderne i 2009.

En enkelt region har formuleret ligestillingspolitiske malseetninger pa ét eller
flere serviceomrader, og én region har formuleret en saerskilt ligestillingspoli-
tik for serviceomraderne under ét. To af fem regioner har ligestillingspolitiske
malsaetninger under udarbejdelse. Endelig angiver en enkelt region, at den
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1 2009 havde 49 procent af
kommunerne formuleret ligestil-
lingspolitiske malszetninger som
en del af personalepolitikken og
28 procent en seerskilt ligestil-

lingspolitik pa personaleomradet.

23 procent af kommunerne
arbejdede ikke med ligestilling
pa personaleomradet. | 17 pro-
cent af kommunerne var ligestil-
lingspolitiske malsaetninger
under udarbejdelse.

En enkelt region havde i 2009
formuleret ligestillingspolitiske
malsaetninger som en del af
personaleomradet. 40 procent af
regionerne havde en seerskilt
politik pa personaleomradet,

60 procent af regionerne havde
ligestillingspolitiske malsaetnin-
ger under udarbejdelse, og en
enkelt region (20 procent) arbej-
dede ikke med ligestilling pa
personaleomradet.

ikke arbejder med ligestillingspolitik i forhold til serviceomraderne. Dette er en
fremgang i forhold til indberetningerne i 2009, hvor tre af fem regioner ikke
arbejdede med ligestilling i forhold til serviceomraderne.

Personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa
personaleomradet

Ligestillingspolitik pa personaleomradet handler om, hvordan kommunerne
og regionerne arbejder med ligestilling for deres egne ansatte.

Af tabel 2.1.2 nedenfor fremgar kommunernes og regionernes indberetninger
vedrgrende ligestillingspolitik pa personaleomradet.

Tabel 2.1.2 P& hvilken méade arbejder kommunen/regionen med ligestillingspolitik
pa personaleomradet?

Vi har formuleret ligestillingspolitiske
malseaetninger som en del af perso- 54 56 % 4 80 %
nalepolitikken

Vi har en seerskilt ligestillingspolitik

0, 0,
pa personaleomradet 32 33 % L 20%

Vi arbejder ikke med ligestilling pa

0, o
personaleomradet = A Y

Ligestillingspolitik/ligestillings-
politiske malseetninger er under 7 7% 1 20 %
udarbejdelse

Ikke svaret 1 1% 0 -

Note: Tabellen er opgjort p& baggrund af indberetninger fra 97 kommuner og 5 regioner.
Det har veeret muligt at indberette flere svar.

56 procent af kommunerne har formuleret malsaetninger om ligestilling som
en del af personalepolitikken. Dette er en fremgang i forhold til 2009, hvor
49 procent af kommunerne havde formuleret ligestillingspolitiske malsaetnin-
ger. 33 procent af kommunerne har formuleret en saerskilt ligestillingspolitik
pa personaleomradet. Dette er ligeledes en fremgang i forhold til 2009, hvor
28 procent havde en saerskilt politik pa personaleomradet. Endelig har 7 pro-
cent af kommunerne indberettet, at de har ligestillingspolitiske malsaetninger
under udarbejdelse.

| alt 72 kommuner, svarende til 74 procent, har indberettet, at de arbejder
med ligestillingspolitik pa personaleomradet pa en eller anden made. Det vil
sige, at de har formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger som en del af
personalepolitikken, at de har en seerskilt ligestillingspolitik pa personaleom-
radet, og/eller at ligestillingsmalsaetninger eller ligestillingspolitik er under
udarbejdelse. | 2009 arbejdede i alt 74 kommuner, svarende til 76 procent,
med ligestilling p& personaleomradet, hvoraf 17 kommuner havde ligestil-
lingspolitiske malsaetninger under udarbejdelse.
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1 2009 var fordelingen af kvinder
og meend i de tre ledelseskate-
gorier fglgende:

e Niveau 1:
23 % kvinder, 77 % meend

e Niveau 2:
45 % kvinder, 55 % maend

o Niveau 3:
65 % kvinder, 35 % meend

Den samlede fordeling af ansatte
kvinder og meend i kommunerne
var 77 procent kvinder og

23 procent maend.

Blandt regionerne har 80 procent formuleret ligestillingspolitiske malsaetnin-
ger som en del af personalepolitikken. Dette er en fremgang i forhold til ind-
beretningen i 2009, hvor en enkelt region havde formuleret malsaetninger pa
personaleomradet. En enkelt region er i gang med at udarbejde ligestillings-
politiske malsaetninger eller en ligestillingspolitik for personaleomradet, og én
region har en seerskilt politik pa personaleomradet. Alle fem regioner har
indberettet, at de arbejder med ligestilling p& personaleomradet. | 2009 ar-
bejdede 80 procent af regionerne med ligestillingspolitik pa personaleomra-
det.

Ledere i kommuner og regioner

Kommunernes og regionernes indberetning af kensfordelingen pa tre ledel-
sesniveauer er med til at afdaekke ligestillingssituationen blandt chefer og
ledere. Som det ses af tabel 2.1.3, der indeholder fordelingen af kvinder og
meend pa ledelseskategorier i kommunerne, er der flest mandlige chefer pa
topchefniveauet (niveau 1). Saledes er 75 procent af topcheferne meaend.
Omvendt er der flest kvinder pa laveste ledelsesniveau (niveau 3), hvor 65
procent af lederne er kvinder.

Tabel 2.1.3 Fordelingen af kvinder og maend ansat i fglgende ledelseskategorier i
kommunerne

Niveau 1 Topchefer 123 25 % 875 75 %
Niveau 2 Chefer 1.219 47 % 1.370 53 %
Niveau 3 @vrige ledere 11.897 65 % 6.347 35 %

Alle ansatte i kommunerne 388.341 76 % 123.555 24 %

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra 97 kommuner med afseet i
data fra Det Feelleskommunale Lgndatakontor (FLD). Bemeerk, at den kensmaessige
fordeling blandt de ansatte i kommunerne har eendret sig med 1 procentpoint i forhold til
2009, hvilket skyldes en lille forskel i den made, dataene om de ansatte er opgjort pa. For
mere information om dette se afsnittet om kommunernes og regionernes personaleoplys-
ninger og ligestillingspolitik p& personaleomradet.

Der er en lille fremgang pa 2 procentpoint i forhold 2009 pa niveau 1 og 2, da
henholdsvis 23 procent af topcheferne og 45 procent af cheferne i 2009 var
kvinder.

Fordelingen af kvinder og maend pa de tre ledelsesniveauer i regionerne
ligner fordelingen i kommunerne. Der er sdledes flest mandlige topchefer
(76 procent), jf. tabel 2.1.4 nedenfor. For regionerne er der en fremgang pa
5 procentpoint pa niveau 1, da kun 19 procent af topcheferne i 2009 var
kvinder.
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| 2009 var fordelingen af kvinder
og maend i de tre ledelseskate-
gorier fglgende:

o Niveau 1:
19 % kvinder, 81 % meend

o Niveau 2:
45 % kvinder, 55 % maend

o Niveau 3:
67 % kvinder, 33 % maend

Den samlede fordeling af ansatte
kvinder og meend i regionerne
var 81 procent kvinder og

19 procent maend.

1 2009 var det 75 procent af
kommunerne, der ikke havde en
samlet strategi, procedure eller
plan for at arbejde med
kansmainstreaming eller ligestil-
lingsvurdering. 13 procent af
kommunerne havde en strategi,
procedure eller plan, mens 9
procent havde én under udar-
bejdelse.

Der var ingen regioner i 2009,
der havde en strategi, procedure
eller plan for arbejdet med
kansmainstreaming eller ligestil-
lingsvurdering.

Tabel 2.1.4 Fordelingen af kvinder og maend ansat i fglgende ledelseskategorier i

regionerne

Niveau 1 Topchefer 14 24 % 44 76 %
Niveau 2 Chefer 267 45 % 326 55 %
Niveau 3 @vrige ledere 3.245 70 % 1.368 30 %
Alle ansatte i regionerne 104.443 80 % 26.272 20 %

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra alle fem regioner. Bemeerk, at
den kansmaessige fordeling blandt de ansatte i regionerne har aendret sig med 1 procent-
point i forhold til 2009, hvilket skyldes en lille forskel i den made, dataene om de ansatte
er opgjort pa. For mere information om dette se afsnittet om kommunernes og regioner-
nes personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa personaleomradet.

Kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering

Offentlige myndigheder skal ifglge ligestillingslovens § 4 indarbejde ligestil-
ling i al planleegning og forvaltning. Indarbejdelse af kan og ligestilling i det
daglige arbejde kaldes ogsa for kensmainstreaming eller ligestillingsvurde-
ring af kommunens eller regionens aktiviteter. Malet med ligestillingsvurde-
ringer er at fremme ligestilling og @ge kvaliteten i den offentlige sektor ved at
veere mere effektiv, malrettet og preecis i arbejdet med sine brugere og mal-
grupper. Temaet om kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering i ligestil-
lingsredeggarelserne belyser, hvordan ligestilling er integreret i den daglige
opgavevaretagelse.

Stagrstedelen af kommunerne, svarende til 78 procent, har ikke en samlet
strategi, procedure eller plan for deres arbejde med k@nsmainstreaming eller
ligestillingsvurdering. Det samme gaelder for 80 procent af regionerne, som
det fremgar af tabel 2.1.5 nedenfor. | alt har 19 procent af kommunerne ind-
berettet, at de har en samlet strategi eller har én under udarbejdelse. Det er
en tilbagegang pa 3 procentpoint i forhold til 2009. En enkelt region har en
samlet strategi, procedure eller plan for sit arbejde med kgnsmainstreaming
eller ligestillingsvurdering. Det er en fremgang i forhold til 2009, hvor ingen
regioner havde en strategi eller plan.

Tabel 2.1.5 Har kommunen/regionen en samlet strategi, procedure eller plan for sit
arbejde med kgnsmainstreaming/ligestillingsvurdering?

Kommunen/regionen har ikke en

: 76 78 % 4 80 %
samlet strategi, procedure eller plan
Komml_men/reglonen har en samlet 12 12 % 1 20 %
strategi, procedure eller plan
Strategi, proc_edure eller plan er 7 7% _ )
under udarbejdelse
Ikke svaret 2 2% 0 -

Note: Tabellen er opgjort p& baggrund af indberetninger fra 97 kommuner og 5 regioner.
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1 2009 blev indstillinger til kom-
munalbestyrelser ikke ligestil-
lingsvurderet i 81 procent af
kommunerne, mens 10 procent
af kommunerne ligestillingsvur-
derede sadanne indstillinger.

1 80 procent af regionerne blev
indstillinger til regionsrad ikke
ligestillingsvurderet. En enkelt
region havde ikke besvaret
spargsmalet.

90 procent af kommunerne
havde i 2009 ikke igangsat
initiativer til at opbygge persona-
lets faglige kompetencer til at
k@nsmainstreame eller ligestil-
lingsvurdere. 7 procent af kom-
munerne havde igangsat initiati-
ver.

1 2009 havde ingen regioner
igangsat initiativer til opbygning
af kompetencer til at
k@nsmainstreame eller ligestil-
lingsvurdere.

Kommunernes og regionernes indberetninger vedrgrende ligestillingsvurde-
ring af indstillinger til henholdsvis kommunalbestyrelsen eller regionsradet
fremgar af tabel 2.1.6. 12 procent af kommunerne og en enkelt region ligestil-
lingsvurderer indstillinger til henholdsvis kommunalbestyrelsen eller regions-
radet. Dette er en fremgang i forhold til indberetningerne i 2009, hvor andelen
af kommuner, der ligestillingsvurderede indstillinger til kommunalbestyrelsen,
udgjorde 10 procent, mens ingen regioner ligestillingsvurderede indstillinger
til regionsradet.

Tabel 2.1.6 Ligestillingsvurderer kommunen/regionen indstillinger til kommunal-
bestyrelsen/regionsradet?

Kommuner Regioner

Nej, indstillinger ligestillingsvur-

0, 0,
deres ikke i Ea 4 o
Ja, indstillinger ligestillingsvur- 12 12 9% 1 20 %
deres
Ikke svaret 4 4% 0 -

Note: Tabellen er opgjort p& baggrund af indberetninger fra 97 kommuner og 5 regioner.

For at kunne varetage arbejdet med at kansmainstreame eller ligestillings-
vurdere er det vigtigt, at de ansatte har kompetencerne hertil. Som det frem-
gar af tabel 2.1.7, har i alt 8 kommuner (8 procent) iveerksat initiativer, der har
til formal at opbygge disse kompetencer. Initiativerne kan veere afholdelse af
seerlige uddannelsesdage, mgder om emnet eller videndeling via intranettet. |
2009 havde i alt 7 kommuner igangsat initiativer. For regionerne har ingen,
hverken i 2009 eller i 2011, iveerksat initiativer til at opbygge personalets
faglige kompetencer til at kensmainstreame eller ligestillingsvurdere.

Tabel 2.1.7 Har kommunen/regionen igangsat initiativer, der retter sig mod op-
bygning af personalets faglige kompetencer til at kensmainstreame/ligestillings-
vurdere?

Kommuner Regioner
U2 LR R Il e 85 88 % 5 100 %
ikke igangsat initiativer
qa, komrqu.nlenl/reglonen har 8 8% ) )
igangsat initiativer
Ikke svaret 4 4% 0 -

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra 97 kommuner og 5 regioner.

Kgnssammenseaetning af rad, nesevn og udvalg

Myndigheder og organisationer, der skal foresla ét eller flere medlemmer til
de rad, naevn og udvalg, som kommunalbestyrelsen eller regionsradet ned-
seetter, skal foresla bade kvindelige og mandlige medlemmer. Dette skal
gares for at fremme ligestilling af kvinder og maend.
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1 2009 var der 30 procent kvinder
og 70 procent meend i de ned-
satte rad, naevn og udvalg ned-
sat efter § 10 a, stk. 1 i kommu-
nerne.

Kensfordelingen i rad, naevn og
udvalg i regionerne var 44 pro-
cent kvinder og 56 procent
maend.

| 2009 var fordelingen i kommu-
nerne fglgende:

e Tre temaer: 9 %

e To temaer: 6 %

e Ettema: 29 %

¢ Ingen temaer: 56 %

| regionerne var fordelingen:
e Tre temaer: 0 %

e To temaer: 0 %

e Et tema: 40 %

¢ Ingen temaer: 60 %

Ifglge ligestillingsloven er kommuner og regioner forpligtet til i ligestillingsre-
deggrelserne at indberette kanssammensaetningen af disse rad, neevn og
udvalg.

Af tabel 2.1.8 fremgér det antal r&d, naevn og udvalg, der er nedsat i perioden
1. november 2009 til 31. oktober 2011 i henhold til ligestillingslovens § 10 a.

| de nedsatte 1.157 rad, naevn og udvalg i kommunerne er 34 procent af
medlemmerne kvinder, mens 66 procent af medlemmerne er maend. | regio-
nerne er der en mere ligelig fordeling af kvinder og meend, idet 45 procent af
medlemmerne er kvinder, og 55 procent er maend.

Tabel 2.1.8 Rad, naevn og udvalg, der er nedsat i perioden 1. november 2009 til
31. oktober 2011 i henhold til ligestillingslovens § 10 a

Antal rad, naevn og udvalg

nedsat efter § 10 a, stk. 1 = ) = )
Heraf kvindelige medlemmer 2.540 34 % 228 45 %
Heraf mandlige medlemmer 4.985 66 % 278 55 %

Note: Der er indberettet om op til 94 nedsatte rad, naevn og udvalg per kommune i perio-
den. Tilsvarende er der indberettet om op til 18 nedsatte rad, naevn og udvalg per region i
perioden.

For kommunerne er der en fremgang pa 4 procentpoint i forhold til 2009, hvor
30 procent af medlemmerne i de nedsatte rad, neevn og udvalg i kommuner-
ne var kvinder. Tilsvarende udggr fremgangen for regionerne 1 procentpoint.

Samlet billede af ligestillingsindsatsen

Nedenstaende tabel 2.1.9 opsummerer ligestillingsindsatsen i kommunerne
og regionerne baseret pa indberetningerne om ligestillingspolitik vedrarende:
1) serviceomrader, 2) personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa persona-
leomradet og 3) kensmainstreaming og ligestillingsvurdering.

Tabel 2.1.9 Arbejdet med ligestilling pa serviceomrader, personaleoplysninger og
ligestillingspolitik p& personaleomradet samt kensmainstreaming og ligestillings-
vurdering

Kommuner Regioner
Kommuner/re_gloner, der har en 1 11 % 1 20 %
politik/strategi for alle tre temaer
Kor_n_muner/re_gloner, der har en 15 15 % 1 20 %
politik/strategi for to temaer
Kommuner/regioner, der har en 35 36 % 2 40 %

politik/strategi for ét tema

Kommuner/regioner, der ikke
har en strategi/politik for nogen 23 24 % 0 -
af temaerne

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra 97 kommuner og 5 regioner. |
tabellen er kommuner eller regioner, der har indberettet, at en politik/strategi er under
udarbejdelse, sidestillet med kommuner eller regioner, der har indberettet, at de allerede
pa nuveerende tidspunkt har en politik/strategi.
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Som det fremgar af tabellen, er der 11 kommuner, der har en politik/strategi
for alle tre temaer. 15 kommuner har en politik/strategi for to temaer, mens
35 kommuner har en politik/strategi for et enkelt af temaerne. Dette er en
fremgang i forhold til 2009, hvor 9 kommuner havde en politik/strategi for alle
tre temaer, 6 kommuner havde en politik/strategi for to af temaerne, og 28
kommuner havde en politik/strategi for ét af temaerne. | alt har 61 kommuner,
svarende til 63 procent, en politik/strategi for ét eller flere af temaerne. | 2009
udgjorde andelen af kommuner, der havde en politik/strategi for ét eller flere
af temaerne, 44 procent, svarende til 43 kommuner.

En enkelt region har en politik/strategi for alle tre temaer, og én region har en
politik/strategi for to af temaerne. Der er endvidere to regioner, der har en
politik/strategi for et enkelt af temaerne. | forhold til indberetningerne i 2009
er der en fremgang i andelen af regioner, der har en politik/strategi for ét eller
flere af temaerne. To af regionerne havde i 2009 en politik/strategi for et en-
kelt af temaerne. Tre af regionerne havde derimod ikke en politik/strategi for
nogen af temaerne.

2.2. Ligestilling i statslige organisati-
oner

Med henblik pa at gare ligestillingsindsatsen synlig over for borgerne og ind-
samle god praksis er ministerier, statslige styrelser og virksomheder forpligtet
til at udarbejde en ligestillingsredegarelse hvert andet ar, jf. ligestillingslovens
§ 5. Statslige institutioner og virksomheder skal kun udarbejde en redeggrel-
se, hvis de har mere end 50 ansatte. | praksis har det medfgrt, at alle mini-
steriernes departementer samt de statslige institutioner, styrelser og virk-
somheder med mere end 50 ansatte har indberettet en ligestillingsredeggrel-
sei2011.” | rapporten omtales departementerne, institutionerne, styrelserne
og virksomhederne som de statslige organisationer.

Ministeriet for Ligestilling og Kirke har stillet et indberetningsskema til radig-
hed, der tager hgjde for lovgivningens krav om, hvilke forhold der skal beskri-
ves i redeggrelserne. | 2011 har det drejet sig om fglgende temaer:

1. Ligestillingspolitik og resultatkontrakter

2. Personaleforhold, herunder personalepolitik og oplysninger om kgnsforde-
lingen p& overenskomstgrupper og ledelsesniveauer

3. Kgnsmainstreaming/ligestillingsvurdering

4. Kgnssammensaetning i offentlige udvalg, kommissioner, statslige besty-
relser og foranstaltninger til fremme af ligestilling.

2 De statslige organisationer, der har skullet indberette en ligestillingsredeggrelse, har Ministeri-
et for Ligestilling og Kirke fundet frem til med afsaet i datatraek fra Finansministeriets forhand-
lingsdatabase og i dialog med ministerierne.
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1 2009 var der i 58 procent af de
statslige organisationer iveerksat
initiativer for at n& de ligestil-
lingspolitiske méalsaetninger,
mens der i 31 procent af organi-
sationerne ikke var iveerksat
initiativer. 11 procent havde ikke
besvaret spgrgsmalet.

Det har ikke vaeret relevant for alle organisationer at besvare alle spgrgsma-
lene i indberetningsskemaet. For eksempel har organisationer, der ikke ud-
arbejder lovforslag ikke skulle besvare spgrgsmal i relation til dette. Der er
flere steder i indberetningsskemaet, hvor organisationer har haft mulighed for
at svare, at de ikke arbejder med den opgave, der spgarges til i et pageelden-
de spgrgsmal.

Ligestillingspolitik og resultatkontrakter

Temaet vedrgrende ligestillingspolitik og resultatkontrakter omhandler blandt
andet de ligestillingspolitiske malsaetninger, som ministerierne offentliggjorde
i 2008, samt i hvor hgj grad ligestilling er indarbejdet i resultatkontrakter for
henholdsvis organisationen som helhed og for lederne®.

En made, hvorpa der kan arbejdes efter de ligestillingspolitiske malsaetninger
(enten ministeriets eller organisationens egne malsaetninger), er at ivaerksaet-
te initiativer, der skal sikre opfyldelsen af malszetningerne. De statslige orga-
nisationer har indberettet om, hvorvidt der er iveerksat initiativer for at na
malsaetningerne. Organisationernes indberetninger fremgér af nedenstaende
tabel 2.2.1.

Tabel 2.2.1 Er der ivaerksat initiativer for at na de ligestillingspolitiske malsaetnin-
ger?

I I N

Ja 86 74 %
Nej 24 21 %
Ikke svaret 6 5%

Det fremgar, at 74 procent af organisationerne har iveerksat initiativer for at
na ligestillingspolitiske malsaetninger, mens 21 procent af organisationerne
ikke har iveerksat initiativer. Dette er en fremgang i forhold til indberetninger-
ne i 2009, hvor 73 organisationer (58 procent) havde iveerksat initiativer for at
na de ligestillingspolitiske malsaetninger.

Personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa
personaleomradet

Personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa personaleomradet omhandler
organisationernes indberetninger vedrgrende ligestilling i forhold til de ansat-
te. Temaet belyser sledes overordnet, hvordan der i staten bliver arbejdet
med ligestilling pa personaleomradet.

3 | dette afsnit af rapporten redeggares der ikke for indberetningerne vedrgrende ligestilling i
resultatkontrakter for henholdsvis organisationen som helhed og lederne. Dette er der redegjort
for senere i rapporten.
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De statslige organisationer har indberettet om, hvorvidt de har formuleret en
selvstaendig politik for ligestilling af kvinder og maend pa personaleomradet,
jf. tabel 2.2.2 nedenfor.

1 2009 havde 48 procent af Tabel 2.2.2 Har organisationen formuleret en selvstaendig politik for ligestilling af
organisationerne formuleret en kvinder og meend pé personaleomradet?

selvsteendig politik for ligestillin

s [ | Procemt |
leomradet. 44 procent af organi- Ja 63 54 %
sationerne havde ikke formuleret

en selvsteendig politik, mens der Nej 45 39 %

var en selvstaendig politik under
udarbejdelse i 7 procent af
organisationerne.

En selvsteendig politik er under udarbejdelse 8 7%

Ikke svaret 0 -

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra 116 statslige organisationer.

Starstedelen af de statslige organisationer, svarende til 61 procent, har enten
en selvstaendig politik eller er i gang med at udarbejde en selvstaendig politik
for ligestilling af kvinder og maend pé personaleomradet. Det er en fremgang

pa 6 procentpoint i forhold til 2009, hvor 48 procent af organisationerne hav-

de en selvsteendig politik for personaleomradet.

Ledere i statslige organisationer

De statslige organisationers indberetning af kansfordelingen pa tre ledelses-
niveauer er med til at afdeekke ligestillingssituationen blandt ledere og chefer.
Tabel 2.2.3 indeholder fordelingen af kvinder og meend pa ledelseskategorier
i statslige organisationer. Der er en stigning pa 11 procentpoint i andelen af
kvindelige topchefer (niveau 1) i forhold til 2009, idet 25 procent af topchefer-
ne i 2011 er kvinder. P& bade niveau 2 og 3 er der en stigning pa 1 procent-
point i andelen af kvinder.*

4 Omfanget af chefer og ledere i de tre ledelseskategorier i 2011 er opgjort i arsveerk. | ligestil-
lingsredeggrelserne fra 2009 blev omfanget af chefer og ledere opgjort i antal. Det betyder, at
der ikke er fuld sammenlignelighed mellem statistikkerne for 2009 og 2011. Forskellen mellem
de to opggrelsesmetoder vurderes at vaere meget lille, idet det forventes, at hovedparten af
chefer og ledere er fuldtidsansatte. Det betyder, at der ikke vil veere neevneveerdig forskel mel-
lem en opgearelse i antal og en opgarelse i arsveerk.
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| 2009 var fordelingen af kvinder
og maend pa ledelsesniveauerne
falgende (antal):

e Niveau 1:
14 % kvinder, 86 % meend

e Niveau 2:
27 % kvinder, 73 % maend

e Niveau 3:
43 % kvinder, 57 % maend

| 2009 var ligestillingsperspekti-
vet indarbejdet i de daglige

opgaver, jf. fordelingen nedenfor.

¢ | kampagner og oplysningsar-
bejde: 33 %

¢ | evalueringer og effekt-
malinger: 33 %

o | mal og statusnotater: 13 %

e | projektansggninger, udbud
og puljer: 11 %

o | kommissorier: 9 %.

41 % af organisationerne havde
ikke besvaret spgrgsmalet i
20009.

Tabel 2.2.3 Hvor mange kvinder og maend har organisationen ansat i felgende

ledelseskategorier?

100 25% 303 75 %

Niveau 1Topchefer
(lznramme 39-42)

Niveau 2 Chefer

0, 0,
(Ignramme: 37-38) 934 26 % 2.689 74 %

Niveau 3 Ledere og speci-
alister 2.736 44 % 3.439 56 %
(lsnramme: 35-36)

Note: Opggrelsen er baseret pa indberetninger fra alle 116 organisationer med afszet i
data fra Finansministeriets forhandlingsdatabase om kgnsfordelingen blandt lederne i de
statslige organisationer. Dataene er opgjort i rsvaerk.

Kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering

Ifglge ligestillingslovens § 4 skal offentlige myndigheder indarbejde ligestilling
i al planleegning og forvaltning. Indarbejdelse af kan og ligestilling i det dagli-
ge arbejde kaldes ogsa for kensmainstreaming eller ligestillingsvurdering af
organisationernes aktiviteter.

Tabellen nedenfor viser, i hvilket omfang ligestillingsperspektivet er indarbej-
det i de daglige opgaver i organisationerne.

Tabel 2.2.4 Har organisationen indarbejdet ligestillingsperspektivet i de daglige
opgaver?

I T R

| kampagner og oplysningsarbejde 50 43 %
| evalueringer og effektmalinger 48 41 %
| mal og statusnotater 30 26 %
| projektansggninger, udbud og puljer 15 13%
| kommissorier 13 11 %
Ikke svaret 35 30 %

Note: Opggrelsen er baseret pa indberetninger fra alle 116 organisationer. Det har vaeret
muligt at indberette flere svar.

Som det fremgar af tabel 2.2.4, har lidt over 40 procent af organisationerne
angivet, at ligestillingsperspektivet er indarbejdet i kampagner og oplysnings-
arbejde eller i evalueringer og effektmalinger, mens 11 procent af organisati-
onerne har indarbejdet ligestillingsperspektivet i de daglige opgaver i forbin-
delse med udarbejdelse af kommissorier. Der er i alt 81 organisationer, der
har indarbejdet ligestillingsperspektivet i én eller flere af de daglige opgaver.
Dette er en fremgang i forhold til indberetningerne i 2009, hvor 74 organisati-
oner havde indarbejdet ligestillingsperspektivet i de daglige opgaver.

Kompetenceudvikling

Handlingsplanen for det tvaerministerielle kgnsmainstreamingprojekt 2007-
2011 forpligter alle ministerier til at udarbejde en plan for opbygning af med-
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Arbejdet med kompetenceop-
bygning fordelte sig i 2009 som
folger:

e Sparring og erfaringsudveks-
ling i netveerk: 51 %

e E-leerings-kurset bruges: 39 %

» Involvering af kontaktpersoner:
43 %

o Arbejdsgruppe har ansvaret for
kompetenceopbygningen:
29 %

o Kurser/workshopper for rele-
vante medarbejdere: 30 %

o Det er et punkt pa chef- og
ledelsesmgder: 17 %

o Temadage/kurser for kontakt-
personer: 15 %

o Introduktion for chefer: 10 %

e Det er et punkt p& koncernle-
delsens mgder: 10 %

o |kke svaret: 21 %

o |kke relevant: 24 %

arbejdernes kompetencer til at foretage kensmainstreaming og ligestillings-
vurdering. | nedenstdende tabel 2.2.5 fremgar det, hvordan de statslige or-
ganisationer konkret arbejder med opbygningen af kompetencer.

Tabel 2.2.5 Hvordan arbejder organisationen med opbygning af kompetencer til at
ligestillingsvurdere?

I T AT

Sparring og erfaringsudveksling i netveerk 51 55 %
E-leerings-kurset bruges 51 55 %
Involvering af kontaktpersoner 44 48 %
Arbejdsgruppe har ansvaret for kompetenceopbyg- 44 48 %
ningen

Kurser/workshopper for relevante medarbejdere 17 18 %
Det er et punkt pa chef- og ledelsesmader 16 17 %
Temadage/kurser for kontaktpersoner 13 14 %
Introduktion for chefer 9 10 %
Det er et punkt pa koncernledelsens mgder 8 9%
Ikke svaret 10 11 %
Ikke relevant 24 21 %

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar. Procentandelene er udregnet pa
baggrund af de organisationer, der har indberettet, at det for dem er relevant at arbejde
med opbygning af kompetencer til at ligestillingsvurdere. Det er i alt 92 organisationer.

Oftest foregar opbygningen af kompetencer til at ligestillingsvurdere gennem
sparring og erfaringsudveksling (55 procent), via brug af e-leerings-kurset

(55 procent) eller gennem involvering af kontaktpersoner for ligestilling

(48 procent). Tilsvarende har 48 procent af organisationerne angivet, at en
arbejdsgruppe med repraesentanter fra hele ministeromradet har ansvaret for
kompetenceopbygningen. | alt 82 organisationer har angivet, at de arbejder
med opbygning af kompetencer til at ligestillingsvurdere i forhold til deres
opgaver pa en eller anden made. Dette er en stigning i forhold til 2009, hvor
77 organisationer arbejdede med kompetenceopbygning.

Kgnssammenseetning af rdd, naevn og udvalg samt
foranstaltninger til fremme af ligestilling

Ligestillingsloven fastslar blandt andet, at statslige bestyrelser bgr have en
ligelig eller afbalanceret sammensaetning af kvinder og maend.

De statslige bestyrelser, der nedseettes efter ligestillingslovens § 11, stk. 1,
bgr have en ligelig sammensaetning. Det betyder, at der bgr veere en forde-
ling af 40 procent af det ene kan og 60 procent af det andet kan.

Af tabel 2.2.6 fremgar det, i hvor hgj grad ligestillingslovens intention om
ligelig sammensaetning af kvinder og meend bliver efterlevet i praksis.
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Sammensaetning af medlem-
merne i bestyrelser nedsat efter
§ 11, stk. 1 i 2009:

» Bestyrelser med ligelig sam-
mensaetning af medlemmer:
44 %

o Bestyrelser, der ikke har en
ligelig sammenseetning af
medlemmer: 56 %

Sammensaetning af medlem-
merne i bestyrelser nedsat efter
§ 11, stk. 2 i 2009:

» Bestyrelser med afbalanceret
sammensaetning af medlem-
mer: 93 %

» Bestyrelser, der ikke har en
afbalanceret sammenseetning
af medlemmer: 7 %

Tabel 2.2.6 Antal bestyrelser, der er nedsat pa forvaltningsomradet i perioden
1. september 20009 til 31. august 2011 efter ligestillingslovens § 11, stk. 1

8§11, stk. 1

Antal nedsatte bestyrelser 61 -
Heraf bestyrelser med en ligelig sammensaetning af o5 41 %
medlemmer

Heraf_ bestyrelser, der ikke har en ligelig sammen- 36 59 %
seetning af medlemmer

Gennemsnitligt antal kvindelige medlemmer per 42 )
bestyrelse '

Gennemshnitligt antal mandlige medlemmer per 6.8 }

bestyrelse

Der er en ligelig sammenseetning af medlemmerne i 41 procent af bestyrel-
serne. | de 36 bestyrelser, der ikke har en ligelig sammensaetning af kvinder
og maend blandt deres medlemmer, skyldes det for 33 af bestyrelsernes ved-
kommende, at mere end 60 procent af deres medlemmer er maend. Tilsva-
rende er mere end 60 procent af medlemmerne i de resterende tre bestyrel-
ser kvinder.

Statslige bestyrelser, der nedseettes efter § 11, stk. 2, bgr have en afbalance-
ret sammenseetning. Det indebeerer, at der i bestyrelsen bgr vaere mindst en
tredjedel af det ene kan.

| tabel 2.2.7 fremstilles antallet af bestyrelser, der er nedsat pa forvaltnings-
omradet efter ligestillingslovens § 11, stk. 2 i perioden 1. september 2009 til
31. august 2011.

Tabel 2.2.7 Antal bestyrelser, der er nedsat pa forvaltningsomradet i perioden
1. september 2009 til 31. august 2011 efter ligestillingslovens § 11, stk. 2

§ 11, stk. 2
12 -

Antal nedsatte bestyrelser

Heraf bestyrelser med en afbalanceret sammen-

) 11 92 %
seetning af medlemmer
Heraf bestyrelser, der ikke har en afbalanceret 1 8 o
sammensaetning af medlemmer 0
Gennemsnitligt antal kvindelige medlemmer per 48 )
bestyrelse '
Gennemsnitligt antal mandlige medlemmer per 48 _

bestyrelse

Det fremgar, at der i alt er nedsat 12 bestyrelser efter § 11, stk. 2. Der er en
afbalanceret sammensaetning af medlemmerne i 92 procent af disse besty-
relser. | den ene bestyrelse, der ikke har en afbalanceret sammensaetning af
kvinder og maend, skyldes det, at 79 procent af medlemmerne i denne besty-
relse er kvinder.
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| 2009 var fordelingen for de
statslige organisationer fglgen-
de:

e Tre temaer: 30 %
e To temaer: 41 %
o Ettema: 20 %

¢ Ingen temaer: 9 %

Samlet billede af ligestillingsindsatsen

Nedenstaende tabel 2.2.8 opsummerer ligestillingsindsatsen i de statslige
organisationer baseret pa indberetningerne vedrgrende de tre farste temaer i
ligestillingsredeggrelsen.

Der er taget udgangspunkt i, hvorvidt organisationerne har indberettet, at de
1) har ivaerksat initiativer for at na de ligestillingspolitiske malsaetninger, som
ministerierne offentliggjorde i 2008, 2) om organisationen har en politik for
ligestilling af kvinder og meend péa personaleomradet, og 3) om ligestillings-
perspektivet er indarbejdet i de daglige opgaver.

Tabel 2.2.9 Arbejdet med ligestilling pa tveers af temaerne

I N

Organisationer, der har indarbejdet ligestilling i alle

50 43 %
tre temaer
Organisationer, der har indarbejdet ligestilling i to 32 28 0%
temaer
Organisationer, der har indarbejdet ligestilling i ét 24 21 06
tema
Organisationer, der ikke har indarbejdet ligestilling i 10 9%

nogen af temaerne

Note: Temaerne er eksemplificeret gennem faglgende: Har organisationen iveerksat initia-
tiver for at de ligestillingspolitiske malsaetninger, der blev offentliggjort i 2008 (tema om
ligestillingspolitik og resultatlgnskontrakter), har organisationen en selvsteendig politik for
ligestilling af kvinder og maend, eller er en sadan politik under udarbejdelse (tema om
personaleoplysninger og ligestillingspolitik pd personaleomrédet), og er ligestillingspolitik
indarbejdet i de daglige rutiner (tema om kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering).

Som det fremgar af tabellen, er der 50 statslige organisationer, svarende til
43 procent, der har iveerksat initiativer for at na de ligestillingspolitiske mal-
seetninger, har en politik for ligestilling af kvinder og maend p& personaleom-
radet og har indarbejdet ligestillingsperspektivet i de daglige opgaver. Herud-
over er der 32 organisationer, der har indarbejdet ligestilling i to af de tre
temaer. Dette er en fremgang i forhold til 2009, hvor andelen af de statslige
organisationer, der havde indarbejdet ligestilling i alle tre temaer, var 30 pro-
cent, svarende til 38 organisationer.
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3. Ligestilling I kommu-
ner og regioner

| dette kapitel preesenteres resultaterne for ligestillingsre-
deggrelserne fra kommunerne og regionerne.

Kommuner og regioner skal efter ligestillingsloven udarbejde en ligestillings-
redeggrelse hvert andet ar, sa borgerne kan fa indblik i ligestillingssituationen
i kommunen eller regionen og i de indsatser eller aktiviteter, som kommunal-
bestyrelsen eller regionsradet har igangsat for at fremme ligestillingen mel-
lem kvinder og maend.

Kommunernes og regionernes ligestillingsredeggarelser beskriver perioden
1. november 2009 til 31. oktober 2011. Statistikkerne om kommunerne er
baseret pa indberetninger fra 97 kommuner, da en enkelt kommune har ind-
berettet for sent. Statistikkerne om regionerne er baseret pa indberetninger
fra alle fem regioner.

3.1. Indberetningsform

Ministeriet for Ligestilling og Kirke har stillet et indberetningsskema til radig-
hed for henholdsvis kommuner og regioner for at lette arbejdet med indbe-
retningen.

Anvendelsen af indberetningsskemaet har veeret frivillig, og det har veeret
muligt at indberette i en anden form, hvis kommunen eller regionen har gn-
sket det. Hvis kommunen eller regionen har valgt at indberette ligestillingsre-
deggrelsen i en anden form end indberetningsskemaet, har der skullet rede-
gares for de samme fire temaer, som skemaet er bygget op om. Kun en en-
kelt kommune har valgt en anden indberetningsform end indberetningsske-
maet. | det tilfaelde har Ministeriet for Ligestilling og Kirke vurderet, at kom-
munens indberetning lever op til kravene.

Kommunerne og regionerne har indberettet om de fire nedenstaende temaer
i deres ligestillingsredegarelser:

1. Ligestillingspolitik pa serviceomrader
2. Personaleoplysninger og ligestillingspolitik pa personaleomradet

3. Kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering
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4. Kgnssammenseaetning af rad, naevn og udvalg.

Indberetningsskemaet fra 2011 og tidligere ar er at finde pa
www.ligestillingidanmark.dk. Her ligger ogsa de enkelte kommuners og regi-
oners ligestillingsredeggarelser.

| det falgende bliver de indberettede data gennemgaet opdelt pa de fire
ovennavnte temaer. Flere steder geelder det, at respondenterne har haft
mulighed for at indberette mere end én mulighed, hvorfor antallet af indbe-
retningssvar summer til mere end 97 kommuner eller 5 regioner. Der er pa-
fart en note de steder i rapporten, hvor dette er tilfeeldet.

| de tilfeelde, hvor indberetningsskemaet i 2009 og 2011 er ens, er data fra
2009 indsat i en boks til sammenligning. Statistikkerne om kommunerne var i
2009 baseret pa indberetninger fra alle 98 kommuner, hvilket betyder, at der
ikke er fuldstaendig sammenlignelighed mellem resultaterne i 2009 og 2011.
Rapporten med resultaterne for indberetningerne af ligestillingsredeggarelser-
ne 2009 findes pa www.ligestillingidanmark.dk.

Pa hjemmesiden vil der desuden forefindes uddybede eksempler pa bedste
praksis, sa erfaringer kan komme andre kommuner og regioner til gode.

3.2. Ligestillingspolitik pa serviceom-
rader

Indberetningen i dette afsnit handler om kommunernes og regionernes arbej-
de med ligestilling i forhold til de serviceomrader, de har ansvaret for. Omra-
derne omfatter blandt andet beskeeftigelse, folkeskolen og specialundervis-
ning, integration og sundhed.

Ligestillingspolitik er defineret som en formuleret politik, hvor kommunens
eller regionens overordnede politik for ligestilling af kvinder og maend frem-
gar. Ligestillingspolitiske malszetninger konkretiserer ligestillingspolitikken pa
de enkelte serviceomrader.

Ligestillingspolitikken eller de ligestillingspolitiske malsaetninger skal veere
rettet direkte mod den service, som kommunen eller regionen yder over for
borgerne. Ligestillingspolitik pa serviceomrader omhandler saledes ikke
kommunens eller regionens interne ligestillingsindsats pa personaleomradet.
Dette behandles i det efterfglgende afsnit.

Kommuner og regioner har indberettet om, hvorvidt der er en ligestillingspoli-

tik pA kommunens eller regionens serviceomrader. Resultatet fremgar af
tabel 3.1.1 nedenfor.
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1 2009 arbejdede 59 % af
kommunerne ikke med lige-
stilling i forhold til serviceom-
raderne, 21 % havde formule-
ret ligestillingspolitiske mal-
seetninger pa ét eller flere
serviceomrader, og 17 %
havde en seerskilt ligestil-
lingspolitik p& serviceomra-
derne. | 7 % af kommunerne
var ligestillingspolitik eller
ligestillingspolitiske malsaet-
ninger under udarbejdelse. |
alt havde 35 kommuner angi-
vet, at de arbejdede med
ligestillingspolitik pa service-
omraderne pa en eller anden
made.

1 2009 arbejdede 60 % af
regionerne ikke med ligestil-
ling i forhold til serviceomra-
derne. En enkelt region havde
formuleret ligestillingspolitiske
malsaetninger pa ét eller flere
serviceomrader, og én region
havde en ligestillingspolitik
eller ligestillingspolitiske
malsaetninger under udarbej-
delse.

Tabel 3.1.1 P& hvilken méade arbejder kommunen/regionen med ligestillingspolitik
pa serviceomraderne?

1

61 63 %

Vi arbejder ikke med ligestilling i

0,
forhold til serviceomraderne AVLS

Vi har en seerskilt ligestillingspolitik
for kommunens/regionens service- 19 20 % 1 20 %
omrader under ét

Vi har formuleret ligestillingspolitiske
malseetninger pa ét eller flere ser- 18 19 % 1 20 %
viceomrader

Ligestillingspolitik/ligestillings-
politiske malseaetninger er under 6 6 % 2 40 %
udarbejdelse

Ikke svaret 2 2% 0 -

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar (for eksempel at man har en seerskilt
ligestillingspolitik for serviceomraderne under ét og samtidig har formuleret ligestillingspo-
litiske malseetninger for ét eller flere serviceomrader).

| alt 63 procent af kommunerne angiver, at de ikke arbejder med ligestilling i
forhold til serviceomraderne, 20 procent af kommunerne har formuleret en
seerskilt ligestillingspolitik for serviceomraderne under ét, mens 19 procent af
kommunerne har formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger pa ét eller flere
serviceomrader. Endvidere har 6 procent af kommunerne indberettet, at lige-
stillingspolitiske malsaetninger er under udarbejdelse.

Syv kommuner, svarende til 7 procent, har bade en saerskilt ligestillingspolitik
for de kommunale serviceomrader og formulerede ligestillingspolitiske mal-
seetninger pa ét eller flere serviceomrader. | alt 35 kommuner, svarende til
36 procent, har indberettet, at de arbejder med ligestillingspolitik p& service-
omraderne pa en eller anden méade. Det vil sige, at de har en ligestillingspoli-
tik eller ligestillingsmalsaetninger under udarbejdelse, at de har formuleret
ligestillingspolitiske malsaetninger pa ét eller flere serviceomrader, og/eller at
har en szerskilt ligestillingspolitik pa serviceomraderne under ét.

En enkelt region har formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger pa ét eller
flere serviceomrader, og én region har formuleret en saerskilt ligestillingspoli-
tik for serviceomraderne under ét. To regioner har ligestillingspolitiske mal-
saetninger under udarbejdelse, mens en enkelt region angiver, at den ikke
arbejder med ligestillingspolitik i forhold til serviceomraderne.

Kommunerne og regionerne har i ligestillingsredeggrelserne skullet beskrive
de konkrete ligestillingspolitiske mélsaetninger, de har pa serviceomraderne.
Af nedenstaende tabel 3.1.2 fremgar en oversigt over ligestillingspolitiske
malsaetninger i kommuner og regioner pa specifikke serviceomrader.
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12009 var der i kommunerne
i alt 66 ligestillingspolitiske

malsaetninger pa de forskelli-
ge serviceomrader, mens der
var en enkelt ligestillingspoli-
tisk malsaetning i regionerne.

Tabel 3.1.2 Ligestillingspolitiske méalsaetninger pa serviceomraderne

Beskeeftigelse og integration 17 18 % 0 -
Bgrn og unge 15 15% 0 -
Uddannelse, herunder folkeskolen 11 11 % 0 -
Social service 9 9 % 2 40 %
Andet 8 8% 1 20 %
Administration og digitalisering 7 7% 2 40 %
Sundhed, sygehuse og psykiatri 7 7% 1 20 %
Kultur, fritid og turisme 7 7% 0 -
| alt 81 - 6 -

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar. Kommunerne har skullet indberette
om alle syv serviceomrader. Ministeriet for Ligestilling og Kirke har veeret i dialog med
regionerne om, hvilke serviceomrader det er relevant for disse myndigheder at indberette
om. Regionerne har derfor skullet indberette om serviceomraderne Social service, Sund-
hed, sygehuse og psykiatri samt Administration og digitalisering. Bade kommuner og
regioner har haft mulighed for at indberette i kategorien Andet.

Det fremgar, at der i alt i kommunerne er vedtaget 81 ligestillingspolitiske
malsaetninger pa de forskellige serviceomrader, mens der er vedtaget 6 lige-
stillingspolitiske malsaetninger i regionerne. De fleste malsaetninger inden for
de kommunale serviceomrader er vedtaget inden for beskaeftigelse og inte-
gration samt bgrn og unge, mens faerrest er vedtaget inden for kultur, fritid og
turisme, sundhed samt administration. Blandt de regionale serviceomrader er
de fleste ligestillingspolitiske malsaetninger vedtaget inden for administration
og digitalisering eller social service.

Der er i mindre omfang beskrevet ligestillingspolitiske malsaetninger, der kan
henfgres naermere til personaleomradet frem for til de kommunale service-
omrader. Det indikerer, at antallet af ligestillingspolitiske méalsaetninger, der er
vedtaget i kommunerne, kan veere lidt overvurderet.

| tabel 3.1.3 nedenfor fremgar eksempler pa de ligestillingspolitiske malsaet-
ninger, som kommunerne har beskrevet.
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Tabel 3.1.3 Eksempler pa ligestillingspolitiske malseetninger pa serviceomraderne

Beskeeftigelse og integration

Kvinder med etnisk minoritetsbaggrund skal have samme beskaef-

Malszetning tigelsesgrad som meend med etnisk minoritetsbaggrund.

Malgruppe Kvinder med etnisk minoritetsbaggrund fra ikke-vestlige lande.
1.000 virksomhedsrettede forlgb for etniske minoritetskvinder pa

Aktiviteter Jobcenter Kgbenhavn, Musvagevej (Beskeeftigelsesaftale 2011).

Det svarer til, at 40 procent af arbejdsmarkedsparate indvandrer-
kvinder gennemgar forlgbet.

Bgrn og unge
1) Institutionerne er rummelige for bade drenge og piger med
forskellige forudsaetninger og méader at udvikle sig pa.

Mélszetning 2) Barnet udvikler egne evner og kompetencer i et feellesskab
med andre bgrn: Drenges og pigers forskellige udviklingsbe-
hov inddrages.

1) Bgarn 0-6 ar.

Malgruppe
SRl 2) Bgrn og unge (skole m.v.).

Aktiviteter -

Uddannelse, herunder folkeskolen

Ligestillingsvurdering af ny viden om pigers og drenges forskellige
trivsel i den kgbenhavnske folkeskole. En viden om, at drenges

Malsaetning uddannelsesmeaessige udfordringer er stgrre end pigers, genererer
behov for at undersgge, hvordan de to kan oplever skolehverda-
gen forskelligt.

Malgruppe Leerere, ledere og politikere.

Der er foretaget en analyse af resultaterne fra den arlige trivsels-
undersggelse blandt alle elever i 4.-9. klasse (kaldet Kgbenhav-
nerbarometeret) ud fra et kensperspektiv. Formalet er at skabe
viden som baggrund for ny handling hos leerere, ledere og politike-
re. Resultaterne af kortlaegningen skal sendes til skoleledere,
faglige organisationer og politikere. Resultatet viser, at der p&
nogle omrader ikke er kensforskel. Pa andre omrader er der stor
forskel. P& atter andre omrader vil det veere relevant at supplere
kgnsvinklen med viden om, hvorvidt eleven er tosproget eller
etsproget. Lees mere pa www.bufnet.kk.dk/kb.

Aktiviteter

Social service

Malsaetning Kommunen skal udvikle tilbud, der skal tilstreebe ligestilling
Malgruppe Handicappede og deres pargrende.

Det er oftest mgdrene, der kommer til mgder med handicapradgi-
Aktiviteter veren — selvom begge foreeldre er inviteret. Hvordan sikrer vi, at
far far samme viden?

Sundhed, sygehuse og psykiatri
At udvikle forebyggende tiltag, der tager udgangspunkt i borgernes

Malszetning behov

Malgruppe /ldre borgere i kommunen.
Forebyggelseskonsulenterne har etableret en mandegruppe med
baggrund i et ergoterapeutisk koncept, der hedder Life Style Re-
design®. Gruppen overgar til drift eller en selvkarende gruppe i

Aktiviteter GrennegadeCentret i 2012. Nar den kun er for maend, er det med

baggrund i evident viden om, at maend ikke er lige s& gode som
kvinder til at pleje og opbygge sociale netvaerk og ofte er mere
ensomme og selvmordstruede end tilsvarende grupper af enlige
kvinder.
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| 2009 havde 49 % af kommu-
nerne formuleret ligestillingspo-
litiske malseetninger som en del
af personalepolitikken, og 28 %
havde en seerskilt politik pa
personaleomradet.

1 2009 var ligestillingspolitiske
malsaetninger under udarbej-
delse i tre af regionerne (sva-
rende til 60 %), mens 40 %
havde en seerskilt politik pa
personaleomradet. En enkelt
region havde formuleret mal-
seetninger som en del af perso-
nalepolitikken. Endelig havde
en enkelt region angivet, at den
ikke arbejdede med ligestilling
pa personaleomradet.

3.3. Personaleoplysninger og ligestil-
lingspolitik pa personaleomradet

| det fglgende preesenteres resultaterne af kommunernes og regionernes
indberetninger om arbejdet med ligestilling pa personaleomradet. Herudover
preesenteres sammensaetningen af kvinder og maend blandt de ansatte.

Ligestillingspolitik pa personaleomradet handler om, hvordan kommunerne
og regionerne arbejder med ligestilling for deres egne ansatte. Af tabel 3.2.1
fremgar kommunernes og regionernes indberetninger vedrarende ligestil-
lingspolitik pa personaleomradet.

Tabel 3.2.1 P& hvilken méade arbejder kommunen/regionen med ligestillingspolitik
pa personaleomradet?

Kommuner Regioner

Vi har formuleret ligestillingspolitiske
malsaetninger som en del af perso- 54 56 % 4 80 %
nalepolitikken

Vi har en seerskilt ligestillingspolitik

9 0
pa personaleomradet 32 33 % 1 20 %

Vi arbejder ikke med ligestilling pa

0 -
personaleomradet 24 25 % 0

Ligestillingspolitik/ligestillings-
politiske malseetninger er under 7 7% 1 20 %
udarbejdelse

Ikke svaret 1 1% 0 -

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

56 procent af kommunerne har formuleret konkrete malsaetninger om ligestil-
ling som en del af personalepolitikken, og 33 procent har formuleret en seer-
skilt ligestillingspolitik pa personaleomradet. | alt 72 kommuner, svarende til
74 procent, arbejder med ligestilling pa personaleomradet pa en eller anden
made. Det vil sige, at de har formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger
som en del af personalepolitikken, at der er en saerskilt ligestillingspolitik pa
personaleomradet, eller at ligestillingspolitiske malsaetninger eller en politik er
under udarbejdelse.

19 kommuner, svarende til 20 procent, har bade en seerskilt ligestillingspolitik
pa personaleomradet og formulerede ligestillingspolitiske malsaetninger som
en del af personalepolitikken.

Blandt regionerne har 80 procent formuleret malsaetninger som en del af
personalepolitikken. En enkelt region er i gang med at udarbejde ligestillings-
politiske malsaetninger eller en ligestillingspolitik for personaleomradet, og én
region har en seerskilt politik pa personaleomradet. | alt har alle fem regioner
indberettet, at de arbejder med ligestilling pa personaleomradet pa en eller
anden made.
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Nedenfor i tabel 3.2.2 er der angivet eksempler pd kommunernes og regio-
nernes ligestillingspolitiske malsaetninger pa personaleomradet.
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Tabel 3.2.2 Eksempler pa ligestillingspolitiske malseetninger pa personaleomradet

Malseetning om at fremme kgnsblandede arbejdspladser

Flere meend i dagplejen (fordobling) og flere maend

Malszetning ansat pad SOSU-omradet.
Dagplejen: Er gaet fra 1 mand i 2008 til 5 meend i
. 2011.
Maltal

SOSU-omradet:: Er gaet fra 31 meaend i 2008 til
48 meend i 2011.

Dialog om mangfoldighed indgar i MED-uddannelsen i
Nyborg. Hvordan kan vi fremme og udnytte, at vi er
forskellige med hensyn til kgn, alder, etnicitet, livssitu-
ation m.v.?

@vrigt arbejde

Malsaetning om at fremme en lige rekruttering af kvinder og meend

Har udarbejdet lokal guide om ligestilling og anseettel-
se med mal om at teenke ligestilling i forhold til egen
holdning, annoncetekst, samtaleudvalg, udveelgelse

Malszetning ; ' . i
og interview. Der er en malsaetning om, at begge kan
er repreesenteret i anseettelsesudvalg. Har udarbejdet
lokal guide om etnisk ligestilling og anseettelse.

Maltal -

Har udsendt handbog om rekruttering til ledere. Har

@vrigt arbejde vejledningsmateriale pa intranettet.

Malsaetninger om at fremme flere kvinder i ledelse
Malszetning Flere kvinder i ledelse.

Det tilstreebes, at hver anden ansaettelse i den gverste
Maltal ledelse, dvs. stillinger som forvaltningschef eller direk-
tgrer, beseettes af en kvinde.

| samarbejde med alle magistratsafdelinger er Borg-
mesterens Afdeling ansvarlig for formulering af tveer-
gaende indsatser, der plejer vaekstlaget for den fremti-
dige lederrekruttering, og som sikrer en ledelseskultur,
der understatter malet om Aarhus Kommune som en
effektiv og innovativ arbejdsplads. | den sammenhaeng
er en gget mangfoldighed pa alle tre ledelsesniveauer
en veesentlig malseetning.

Der igangseettes konkrete aktiviteter vedrgrende
ledertalentudvikling, styrkelse af incitamentsstrukturen
i forhold til at spotte de kvindelige ledertalenter, formu-
lering af krav til eksterne rekrutteringskonsulenter i
forhold til en ligelig kensfordeling af kvalificerede
ansggere til lederstillinger pa niveau 1. Indsatsen
vedrgrer kansmainstreaming af jobprofiler og stillings-
opslag for direktar- og forvaltningschefstillinger, og
anonymisering af ansggerfeltet til chefstillinger videre-
fares. For eksempel leegges der i Bgrn og unge seerligt
veegt pa en ligelig rekruttering til lederstillinger pa
omradechef- og forvaltningschefniveauerne, da det
primeert er her, der er/har veeret en ulighed. P4 omra-
dechefniveau er fem ud af otte kvinder.

@vrigt arbejde

| forbindelse med rekruttering til forvaltningschefni-
veauet fgrer magistratsafdelingen en meget teet dialog
med Borgmesterens Afdeling i overensstemmelse med
den af byradet besluttede procedure. Der holdes en
teet dialog med det tilknyttede eksterne rekrutterings-
firma med udgangspunkt i den nye procedure for
anseettelser pa forvaltningschefniveau for netop at
sikre kvalificerede kandidater af begge kan.

Malsaetninger om at fremme lige adgang til kompetenceudvikling

1) Det tilstreebes, at kegnsfordelingen blandt kursus-
deltagere i de interne kurser afspejler kansforde-
Malsaetning lingen i Psykiatrien.
2) Alle medarbejdere sikres lige muligheder for kom-
petenceudvikling og ansvar i jobbet.
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1 2009 malte 52 % af kommu-
nerne ikke fremskridt og resul-
tater af ligestillingsindsatsen pa
personaleomradet, mens 35 %
regelmeessigt udarbejdede lgn-
og personalestatistikker, der
belyste udviklingen. | alt 43
kommuner mélte fremskridt og
resultater af deres ligestillings-
indsats i en eller anden form.

| regionerne malte 20 % ikke
fremskridt og resultater i 2009,
mens 60 % regelmeessigt
udarbejdede lgn- og personale-
statistikker, der belyste udvik-
lingen.

Alle ansatte deltager i en arlig medarbejderudviklings-

Maltal
samtale.

| forbindelse med den arlige evaluering af de interne
kurser fgres statistik over kgnsfordelingen pa kurser-
ne.

@vrigt arbejde

Fremskridt og resultater af ligestillingsindsatsen

Af tabel 3.2.3 fremgar det, hvordan kommunerne og regionerne maler frem-
skridt og resultater af indsatsen pa personaleomradet.

Tabel 3.2.3 Hvordan maler kommunen/regionen fremskridt og resultater af ligestil-
lingsindsatsen pa personaleomradet?

Kommuner Regioner

R ) R

Vi maler generelt ikke fremskridt og

0, 0,
resultater pa ligestillingsomradet £l 298 S

Vi udarbejder regelmaessigt lgn- og

personalestatistikker, der belyser

udviklingen (ud over de statistikker, 38 39 % 3 60 %
der udarbejdes i forbindelse med

ligestillingsredegarelserne)

Kommunen/regionen maler frem-

0, 0,
skridt og resultater pa andre mader = LB 2 U

Vi gennemfarer regelmaessigt andre
kvalitative evalueringer/vurderinger/ 13 13 % 0 -
undersggelser

Vi gennemfarer regelmaessigt un-
dersggelser, hvor vi blandt andet

stiller spargsmal, der relaterer sig til 5 5% 0 -
vores ligestillingsmaessige malszet-

ninger

Ikke svaret 1 1% 0 -

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Lidt over halvdelen af kommunerne (52 procent) maler generelt ikke frem-
skridt og resultater pa ligestillingsomradet, mens 39 procent af kommunerne
regelmeessigt udarbejder lgn- og personalestatistikker, der belyser udviklin-
gen. Neermere gennemgang af data viser, at 46 kommuner, svarende til

47 procent, maler fremskridt og resultater af deres ligestillingsindsats i en
eller anden form. Det vil sige pa én af ovenstdende mader.

| regionerne udarbejder 60 procent regelmaessigt Ign- og personalestatistik-
ker, der belyser udviklingen i ligestillingsindsatsen pa personaleomradet. To
af regionerne maler fremskridt og resultater pa andre mader, og to regioner
maler generelt ikke fremskridt og resultater pa ligestillingsomradet. Naermere
gennemgang af data viser, at fire af regionerne maler fremskridt og resultater
af deres ligestillingsindsats i en eller anden form.

Eksempler pa andre mader, som kommunerne og regionerne maler frem-
skridt og resultater pa, fremgar af tabel 3.2.4 nedenfor.
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Tabel 3.2.4 Eksempler pa andre mader, hvorpa der méales fremskridt og resultater
af ligestillingsindsatsen

Der foretages lgbende analyser af udviklingen i arbejdsstyrken af kommunens ansatte,
herunder analyser af den kansmaessige sammensaetning. Generelt er kansopdeling et
naturligt emne at belyse ved diverse undersggelser i forvaltningerne.

En kansopdelt Ignstatistik foreleegges hovedsamarbejdsudvalget arligt.

Pa Kgbenhavns Kommunes ligestillingsbarometer (www.kk.dk/Ligestillingsbarometer)
males og synligggres en raekke indikatorer for ligestillingsudviklingen i Kgbenhavns
Kommune, for eksempel kansfordelingen blandt ledere opdelt pa forvaltningsniveau,
kagnsfordelingen blandt deltagere i kommunens lederudviklingsprogram, feedre pa bar-
sel, kensfordelingen blandt faggrupperne og forvaltningsopdelt, andel af maend, der
arbejder i omsorgsfagene og kensfordelingen blandt borgmestre, Borgerrepraesentatio-
nen og politiske udvalg samt ikke-politiske rad, neevn og udvalg.

Nyborg Kommune maler fremskridt og resultater pa fglgende mader:

e Der er tidligere gennemfart bade trivselsanalyse, lederevaluering og APV. Nu er der
igangsat et arbejde, hvor alle tre emner forventes at indgd i samme kommende un-
dersggelse.

e Der udarbejdes en arlig arbejdsmiljgredeggrelse, hvor kensspecifik statistik indgar.

e Der udarbejdes en manedlig sygefraveersstatik, hvor kansaspektet ogsa indgar. Der
gives en arlig arbejdsmiljgpris, hvor der males pa diverse trivselsparametre, herun-
der sygefraveer.

e Der arbejdes systematisk med kursusevalueringer, herunder MED-kurser og leder-
kurser.

Sammenseetningen af kvinder og meaend blandt de
ansatte

| det falgende er der redegjort for sammensaetningen af kvinder og maend
blandt de ansatte i kommuner og regioner. Sammenseetningen er preesente-
ret dels p& baggrund af overordnede stillingskategorier, og dels pa tre ledel-
seskategorier.

Med henblik pa at lette kommunernes og regionernes indberetninger har
Ministeriet for Ligestilling og Kirke indhentet personaledata fra FLD — Det
Feelleskommunale Lgndatakontor. Hver kommune og region har i deres ind-
beretningsskema for ligestillingsredeggrelserne modtaget et udtraek med
deres data, som de har kunnet rette til. Indberetningen har vedrgrt persona-
lesituationen i kommunen i februar 2011.°

® Ppersonaledataene fra FLD omfatter overenskomstansatte, tjenestemeend, elever, ansatte i
fleksjob samt ekstraordinzert ansatte (ansatte i jobtilbud, der far legntilskud fra staten). De ekstra-
ordingert ansatte, der ikke var med i opggrelsen for kommuner og regioner i 2009, medfarer en
forskel i kgnsfordelingen pa 1 procentpoint mellem 2009 og 2011. Uden de ekstraordingert ansat-
te er kensfordelingen i 2011 den samme som i 2009. Det vil sige henholdsvis 77 procent kvinder
og 23 procent maend i kommunerne og 81 procent kvinder og 19 procent maend i regionerne.
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1 2009 var 77 % af de ansatte i Tabel 3.2.5 Fordelingen af kvinder og maend blandt de ansatte i kommuner
kommunerne kvinder og 23 %

meend. Kvinder Maend

Kontor- og edb-personale 35.678 81 % 8.378 19 %
Akademikere 9.777 61 % 6.133 39 %
Leerere m.fl. 47.978 68 % 22.936 32 %
Padagoger 84.534 79 % 22.729 21 %
SOSU-/plejepersonale 168.586 89 % 21.706 11 %
Sundhedspersonale 10.114 91 % 1.007 9%
@vrige 31.674 44 % 40.666 56 %
| alt 388.341 76 % 123.555 24 %

Note: Der er anvendt samme nggle til fordeling af overenskomstgrupper pa overordnede
kategorier som i 2009. Dog er der kommet nye personalekategorier siden 2009. Forde-
lingsngglen fremgar af bilag B.

Ovenstadende tabel 3.2.5 fremstiller fordelingen af de kommunalt ansatte
kvinder og maend pa en raekke overordnede kategorier. Opggrelsen baserer
sig pa indberetninger fra 97 kommuner.

Det fremgar, at 76 procent af de kommunale ansatte er kvinder, og at der er
flest kvinder inden for alle kategorier, dog med undtagelse af gruppen @vrige.
Gruppen @vrige omfatter eksempelvis teknisk personale og specialarbejdere.

Af nedenstaende tabel 3.2.6 fremgér fordelingen af kvinder og meend blandt
de ansatte i regionerne.

12009 var 81 % af de ansatte i Tabel 3.2.6 Fordelingen af kvinder og maend blandt de ansatte i regioner

regionerne kvinder og 19 % .

Kontor- og edb-personale 5.331 78 % 1.526 22 %
Akademikere 3.528 63 % 2.083 37%
Leerere m.fl. 502 71 % 201 29 %
Padagoger 3.139 71 % 1.277 29 %
SOSU-/plejepersonale 65.837 92 % 5.847 8 %
Sundhedspersonale 16.990 63 % 10.118 37 %
@vrige 9.116 64 % 5.520 36 %
| alt 104.443 80 % 26.272 20 %

Note: Der er anvendt samme nggle til fordeling af overenskomstgrupper pa overordnede
kategorier som i 2009. Dog er der kommet nye personalekategorier siden 2009. Forde-
lingsngglen fremgar af bilag B.

Som det fremgar af tabellen, er fordelingen af kvinder og maend meget lig
fordelingen af kvinder og maend blandt de ansatte i kommunerne. Der er dog
en mere ligelig fordeling af kvinder og maend blandt de ansatte inden for ka-
tegorien Sundhedspersonale i regionerne, end det er tilfaeldet i kommunerne.
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1 2009 var 23 % af topcheferne
(niveau 1) i kommunerne
kvinder og 77 % maend.

Pa chefniveauet (niveau 2) var
45 % kvinder og 55 % maend,
mens fordelingen af kvinder og
maend blandt de gvrige ledere
(niveau 3) var henholdsvis 65
% og 35 %.

Ledelseskategorier

Ligestillingsafdelingen har indhentet data fra FLD om kansfordelingen blandt
kommunale ledere p& niveau 1.° Det var ikke muligt at tilvejebringe data for
kgnsfordelingen blandt ledere pa niveau 2 og 3. Kommunerne har derfor selv
indberettet de relevante data svarende til februar 2011.

Det var ikke muligt pa forhand at hente data for kensfordelingen blandt lede-
re i regionerne. Regionerne har derfor selv indberettet de relevante data pa
ledelsesniveauerne.

I nedenstaende tabel 3.2.7 fremgar kommunernes indberetning af antal an-
satte kvinder og maend fordelt pa ledelseskategorier.

Tabel 3.2.7 Fordelingen af kvinder og maend ansat i fglgende ledelseskategorier i
kommunerne

Kvinder Maend
Niveau 1 Topchefer 123 25 % & 75 %
Niveau 2 Chefer 1.219 47 % 1.370 53 %
Niveau 3 @vrige ledere 11.897 65 % 6.347 35 %
Alle ansatte i kommunerne 388.341 76 % 123.555 24 %

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra 97 kommuner.

Af indberetningerne fremgar det, at der i alt er ansat 123 kvindelige topchefer
i kommunerne (25 procent) og 375 mandlige (75 procent). Dette svarer til, at
hver fierde kommunale topchef er en kvinde.

Pa chefniveauet er der i alt ansat 2.589 personer. Heraf er 47 procent kvin-
der og 53 procent meaend. Blandt gruppen af gvrige kommunale ledere er
65 procent kvinder og 35 procent masnd.

Fordelingen af kvinder og maend i ledelseskategorierne skal ses i sammen-

haeng med, hvor mange kvinder og maend der samlet set er ansat i kommu-
nerne. Af de cirka 510.000 personer, der er ansat i kommunerne, er 76 pro-

cent kvinder og 24 procent meend. Sammensegetningen af kvinder og meaend,
der er ansat i kommunerne, afspejles altsd ikke i sammensaetningen af kvin-
der og meend, der er ledere pa topchef- og chefniveau.

6 Det var ikke muligt at tilvejebringe data for kansfordelingen blandt ledere pa niveau 1 i Keben-
havns og Frederiksberg kommuner. Disse myndigheder har derfor selv indberettet de relevante
data p& niveau 1.
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1 2009 var 19 % af topcheferne
(niveau 1) i regionerne kvinder
og 81 % maend.

P& chefniveauet (niveau 2) var
45 % kvinder og 55 % maend,
mens fordelingen af kvinder og
meend blandt de gvrige ledere
(niveau 3) var henholdsvis

67 % og 33 %.

Der kan leeses mere om Char-
ter for flere kvinder i ledelse pa
www.kvinderiledelse.dk.

Tabel 3.2.8 Fordelingen af kvinder og maend ansat i fglgende ledelseskategorier i
regionerne

Niveau 1 Topchefer 14 24 % 44 76 %
Niveau 2 Chefer 267 45 % 326 55 %
Niveau 3 @vrige ledere 3.245 70 % 1.368 30 %

Alle ansatte i regionerne 104.443 80 % 26.272 20 %

Note: Tabellen er opgjort pa baggrund af indberetninger fra alle fem regioner.

| ovenstaende tabel 3.2.8 fremgar den tilsvarende opgarelse for regionerne. |
regionerne er 80 procent af de cirka 130.000 ansatte kvinder, mens 20 pro-
cent af de ansatte er maend.

Kgnssammensaetningen pa de tre ledelsesniveauer i regionerne er meget lig
k@nssammensaetningen pa ledelsesniveauerne i kommunerne. Saledes er
cirka en fjerdedel af topcheferne i regionerne kvinder (24 procent), mens de
resterende 76 procent er maend.

Pa chefniveauet er kenssammensaetningen mere ligelig, idet 45 procent af
cheferne er kvinder og 55 procent er meend. Endelig er 70 procent af de gv-
rige ledere kvinder, og 30 procent af de gvrige ledere er meend.

Charter for flere kvinder i ledelse

Formalet med Charter for flere kvinder i ledelse er at:
o Sikre, at kvinder og maend har lige muligheder for at gare lederkarriere.

e |gangsaette konkrete, malbare indsatser i virksomheder og organisationer
for at sge andelen af kvinder i ledelse pa alle niveauer.

o Offentlige og private virksomheder bruger alle talenter.

Kommunerne og regionerne er blevet bedt om at angive, om de har under-
skrevet ligestillingsministerens Charter for flere kvinder i ledelse. De kommu-
ner og regioner, der har tilsluttet sig charteret, har forpligtet sig til at opstille
mal og maltal og gare en konkret indsats for at fa flere kvinder i ledelse.

I nedenstaende tabel 3.2.9 fremgar det, at i alt syv kommuner har underskre-
vet Charter for flere kvinder i ledelse. Tilsvarende har en enkelt region under-
skrevet charteret.
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1 2009 havde fire kommuner og

en enkelt region underskrevet
Charter for flere kvinder i
ledelse.

"8 4. Offentlige myndigheder
skal inden for deres omrade
arbejde for ligestilling og indar-
bejde ligestilling i al planleegning
og forvaltning."

Ligestillingsloven
(LBK nr. 1095 af 19/9/2007)

1 2009 havde 13 % af kommu-
nerne en samlet strategi for
arbejdet med kgnsmain-
streaming, mens 9 % havde
en strategi under udarbejdel-
se. 75 % af kommunerne
havde ikke en strategi.

Ingen af regionerne (100 %)
havde en samlet strategi,
procedure eller plan for arbej-
det med kgnsmainstreaming
eller ligestillingsvurdering.

Tabel 3.2.9 Kommuner og regioner, der har underskrevet Charter for flere kvinder i

ledelse
Kommuner Regioner

Kommunen/regionen har under-
skrevet Charter for flere kvinder 7 7% 1 20 %
i ledelse

3.4. Kgnsmainstreaming og ligestil-
lingsvurdering

Ifglge ligestillingslovens § 4 skal offentlige myndigheder indarbejde ligestilling
i al planleegning og forvaltning. Indarbejdelse af kan og ligestilling i det dagli-
ge arbejde kaldes ogsa for kensmainstreaming eller ligestillingsvurdering af
kommunens eller regionens aktiviteter.

Kgnsmainstreaming er en strategi for ligestillingsarbejdet, der betyder, at
man systematisk teenker kan og ligestilling ind i sin planlaegning og forvalt-
ning. | praksis betyder det, at kommunen eller regionen arbejder med at lige-
stillingsvurdere beslutninger, kampagner, fordeling af ressourcer osv. Malet
er dels at fremme ligestilling, dels at hgjne kvaliteten i den offentlige sektor
ved at veere mere malrettet, praecis og effektiv i arbejdet med sine brugere og
malgrupper. P& hjemmesiden www.lige.dk og www.ligestillingidanmark.dk
findes eksempler fra kommunerne pd, hvordan de arbejder med at ligestil-
lingsvurdere.

Kgnsmainstreaming eller ligestillingsvurdering indebeerer, at konsekvenser af
initiativer vurderes i forhold til ligestilling, for eksempel ved Igbende at stille
sig selv spgrgsmalet: Hvilke konsekvenser har en given beslutning eller et
givet projekt for henholdsvis kvinder og maend?

Resultaterne fra indberetningerne, der er preesenteret i denne del, omhandler
alle kensmainstreaming og ligestillingsvurdering.

Tabel 3.3.1 Har kommunen/regionen en samlet strategi, procedure eller plan for at
arbejde med kgnsmainstreaming/ligestillingsvurdering?

Kommunen/regionen har ikke en

0, 0,
samlet strategi, procedure eller plan [ [ehe & Ve
Kommgnen/reglonen har en samlet 12 12 9% 1 20 %
strategi, procedure eller plan
Strategi, proc_edure eller plan er 7 7% 0 )
under udarbejdelse
Ikke svaret 2 2% 0 -

Af tabel 3.3.1 fremgar det, at langt sterstedelen af kommunerne (78 procent)
og regionerne (80 procent) ikke har en samlet strategi, procedure eller plan
for arbejdet med kansmainstreaming eller ligestillingsvurdering. Cirka en
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femtedel af kommunerne har en strategi eller er i gang med at udarbejde en
(19 procent).

Eksempler pa strategier, procedurer eller planer for kensmainstreaming eller
ligestillingsvurdering, som kommunerne har indberettet om, fremgar af tabel
3.3.2.

Tabel 3.3.2 Eksempler pa beskrivelser af strategien, proceduren eller planen

Kgnsmainstreaming er en del af vores ligestillingspolitik. Der er udarbejdet en pjece
med 10 gode rad om kegnsmainstreaming.

Kgbenhavns Kommune har udviklet sit eget elektroniske ligestillingsvurderingsveerk-
taj, der hjeelper sagsbehandlere og andre medarbejdere med at ligestillingsvurdere
politiske indstillinger og andet borgerrettet servicearbejde. | 2009-2010 evaluerede
kommunens teknik- og miljgforvaltning veerktgjet — og i 2011-2013 rulles brugen af
veerktgjet ud pa 13 serviceomrader i kommunen fordelt pa alle syv forvaltninger.

Det er en forudseetning for arbejdet med kgnsmainstreaming eller ligestil-
lingsvurdering, at dette arbejde er forankret i den enkelte kommune eller
region. Eftersom kommuner og regioner er organiseret pa forskellige méader,
er det naturligt at forankre arbejdet forskellige steder. Kommunerne og regio-
nerne har indberettet, hvor de hver isser har forankret arbejdet. Se eksempler
nedenfor i tabel 3.3.3.

Tabel 3.3.3 Eksempler pa, hvor arbejdet med kansmainstreaming/ligestillings-
vurdering er forankret i kommuner og regioner

Kommunens MED-udvalg
| en arbejdsgruppe nedsat af Hovedudvalget
Borgmesterkontor, i MED-regi og afdelinger/institutioner

| forvaltningerne

Kgnsmainstreaming og ligestillingsvurdering i
kommuner og regioner

At arbejde med ligestillingsvurderinger og kansmainstreaming kraever, at de
ansatte har adgang til kensopdelte data p& deres egne fagomrader. Kommu-
ner og regioner har derfor skullet indberette, i hvilken grad de ansatte har
adgang til relevante kgnsopdelte data.

| tabel 3.3.4 nedenfor fremgar det, at 42 procent af de ansatte i kommunerne
enten altid eller i de fleste tilfeelde har adgang til kensopdelte data, mens

26 procent sjeeldent eller aldrig har adgang til relevante data. Tilsvarende har
80 procent af regionerne enten altid eller i de fleste tilfeelde adgang til kens-
opdelte data, mens en enkelt region i nogle tilfeelde har adgang til kensopdel-
te data.
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1 2009 havde 33 % af de
ansatte i kommunerne enten
altid eller i de fleste tilfeelde
adgang til kensopdelte data,
mens 30 % sjeeldent eller
aldrig havde adgang til rele-
vante data.

Tilsvarende havde 40 % af
regionerne, det vil sige to af
regionerne, enten altid eller i
de fleste tilfeelde adgang til
kgnsopdelte data, mens 40
% af regionerne aldrig havde
adgang til kensopdelte data.

1 2009 ligestillingsvurderede
10 % af kommunerne indstil-
linger til kommunalbestyrel-
serne. Ingen regioner havde
svaret bekreeftende pa, at de
ligestillingsvurderede indstil-
linger til regionsradene.

Tabel 3.3.4 Har kommunen/regionen relevante kgnsopdelte data til at arbejde med

ligestillingsvurderinger?
Kommuner Regioner

Altid 16 16 % 1 20 %
| de fleste tilfeelde 26 26 % 3 60 %
Nogle gange 24 25 % 1 20 %
Sjeeldent 13 13 % 0 -
Aldrig 13 13 % 0 -
Ikke svaret 6 6 % 0 -

Note: For kommunerne summer tabellen ikke til 100 procent p& grund af afrundinger.

Ligestillingsvurdering af indstillinger til kommu-
nalbestyrelser og regionsrad

Af tabel 3.3.5 fremgar det, i hvilken grad kommunerne og regionerne ligestil-
lingsvurderer indstillinger til kommunalbestyrelser eller regionsrad.

Tabel 3.3.5 Ligestillingsvurderer kommunen/regionen indstillinger til kommunal-
bestyrelsen/regionsradet?

Kommuner Regioner
Nej, |n_dst||||nger ligestillingsvur- 81 84 % 4 80 %
deres ikke
Ja, indstillinger ligestillingsvur- 12 12 % 1 20 %
deres
Ikke svaret 4 4% 0 -

Som det fremgar ovenfor, ligestillingsvurderer kun 12 procent af kommunerne
indstillinger til kommunalbestyrelserne. De resterende 88 procent af kommu-
nerne har enten svaret nej eller ikke svaret pa, om de ligestillingsvurderer
indstillinger. En enkelt region har angivet, at den ligestillingsvurderer indstil-
linger til regionsradene.

For at lette arbejdet med at ligestillingsvurdere indsatser blev der i 2007 ud-
viklet et veerktgij til dette. Veaerktgjet blev udviklet i et samarbejde mellem en
gruppe af kommuner og den daveerende Ligestillingsafdeling og findes pa
www.ligestillingidanmark.dk. Kommunernes og regionernes anvendelse af
veerktgjet fremgar af tabel 3.3.6 nedenfor.
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|1 2009 anvendte to kommuner

veerktgjet. Ingen regioner
anvendte veerktgjet.

1 2009 kgnsmainstreamede
14 % af kommunerne nogle
initiativer, mens 81 % af
kommunerne ikke kansmain-
streamede initiativer eller ikke
vidste, om initiativerne blev
kgnsmainstreamet.

Ingen regioner kgnsmain-
streamede eller havde kend-
skab til, at initiativer blev
kgnsmainstreamet i 2009.

94 5

Tabel 3.3.6 Bruger kommunen/regionen veerktgjet, der er udviklet til ligestillings-
vurdering af indstillinger til kommunalbestyrelsen/regionsradet, i relevans-test og
ligestillingsvurdering af indstillinger?

Nej, veerktgjet bliver ikke brugt 97 % 100 %
Ja, veerktgjet bruges 2 2% 0 -
Ikke svaret 1 1% 0 -

Det fremgar, at veerktgijet stort set ikke bliver anvendt til at ligestillingsvurdere
indsatser. Dette er faelles for bade regioner og kommuner. Af de kommuner,
der ligestillingsvurderer indstillinger til kommunalbestyrelser, er der kun to
kommuner, der anvender veerktgijet.

Kgnsmainstreaming eller ligestillingsvurdering af
initiativer eller aktiviteter
Indarbejdelse af ligestilling i den daglige forvaltning indebaerer blandt andet,

at initiativer eller aktiviteter pa serviceomraderne bliver kensmainstreamet
eller ligestillingsvurderet.

Det fremgér af nedenstaende tabel 3.3.7, i hvilket omfang kommuner og re-
gioner kansmainstreamer eller ligestillingsvurderer initiativer eller aktiviteter.

Tabel 3.3.7 Bliver initiativer eller aktiviteter kansmainstreamet/ligestillingsvurderet

af kommunen/regionen?
Kommuner

Regioner

Nej, vi kgnsmainstreamer/
ligestillingsvurderer ikke 76 78 % 3 60 %
initiativer eller aktiviteter

Ja, nogle initiativer eller
aktiviteter bliver kensmain- 18 19 % 2 40 %
streamet/ligestillingsvurderet

Ja, de fleste initiativer eller
aktiviteter bliver kgnsmain- 1 1% 0 -
streamet/ligestillingsvurderet

Ikke svaret 2 2%

Det fremgar, at i alt 19 kommuner (20 procent) angiver, at de fleste eller nog-
le initiativer bliver kensmainstreamet eller ligestillingsvurderet, mens 80 pro-
cent angiver, at de ikke kgnsmainstreamer eller ligestillingsvurderer initiativer
eller aktiviteter, eller ikke har svaret. Tre af regionerne, svarende til

60 procent, angiver, at de ikke kansmainstreamer eller ligestillingsvurderer
initiativer eller aktiviteter. 40 procent af regionerne har indberettet, at nogle
initiativer bliver kensmainstreamet eller ligestillingsvurderet.
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Eksempler pa initiativer eller aktiviteter, der er blevet kansmainstreamet eller
ligestillingsvurderet, fremgar af tabel 3.3.8 nedenfor.

Tabel 3.3.8 Eksempler pd initiativer eller aktiviteter, der er blevet kensmain-
streamet/ligestillingsvurderet

Titel
Serviceomrade

Baggrund

Formal og indhold

Resultat

Titel
Serviceomrade

Baggrund

Formal og indhold

Resultat
Titel
Serviceomrade

Baggrund

Formal og indhold

Resultat

Screening af nybagte madre og faedre for efterfadselsreaktioner
Sundhed

Sundhedsplejen i Albertslund Kommune tager udgangspunkt i
familiens og barnets ressourcer, stgtter barnet og familien og er
med til at udvikle familiens evne til at klare udfordringer og
vanskeligheder i forbindelse med at have bgrn. Det forudsaetter
en forskelligartet indsats. Et af eksemplerne er, hvordan feedre
og mgadre klarer udfordringen med at blive familie, og hvilken
indsats der kan veere brug for.

Sundhedsplejens screening omfatter derfor alle foraeldre inden
for to maneder efter fgdslen — bade madre og feedre. Det bety-
der, at der ogsa er forskellige indsatser malrettet familien, mad-
rene og feedrene, for eksempel Ventilen, der er et gruppetilbud
til madre med efterfadselsreaktioner med sundhedsplejerske og
psykolog fra Familiehuset. Et andet eksempel er samtaler med
feedre i Familiehuset ligeledes med fagfolk. Der er kurser i
familieliv, mulighed for familiebesgg, babytreef for unge madre
m.v.

Den differentierede indsats giver mulighed for at imgdekomme
forskellige behov og udfordringer i familierne for henholdsvis
feedre og madre.

Kgnsopdelte aktiviteter
Seniorcenter Bakkegarden: Enheden Traening og Aktivitet

Et snske om at aktivere malgrupperne med afseet i aktiviteter,
som de har udfert i deres hidtidige liv. Aktiviteter for savel de-
mente som ikke-demente.

Anskaffet gammel bil med henblik p& at inspirere meend til
samveer og aktiviteter. Bagegruppe, der seerligt tiltreekker kvin-
der. Fysioterapeut (mandlig) kerer mandegruppe. Hovedsageligt
treening/aktivitet for ret andsfriske mandlige beboere. Har spillet
billard. Har samlet blomsterkasser.

Tilslutning, men er ved at udvikle aktiviteter.
Ligestillingsvurdering af etablering af nye idraetsfaciliteter
Kultur og Fritid

Valg af motionsform er forskelligt mellem kgnnene. Kvinder er
iseer overrepraesenteret i beveegelsesformer som gymnastik,
dans og yoga. Det omvendte gar sig geeldende for sportsgrene
som fodbold, badminton, hockey og basketball. Hvad angar
organisering af idreetsdeltagelse, er der lidt flere mandlige end
kvindelige medlemmer af idraetsforeninger. Det skyldes blandt
andet, at meendenes foretrukne sportsgrene i vid udstraekning
er forankret i foreningslivet.

Ligestillingsvurderinger af de projekter, der far bevilget midler
efter budgetforhandlinger 2012, og dermed skabe synlighed
omkring prioriteringen af nye idreetsfaciliteter i forhold til kenne-
nes foretrukne idreetsformer.

Endnu ukendt.

Note: Eksemplerne er udvalgt blandt de kommuner, der har svaret, at de fleste eller nogle
initiativer eller aktiviteter bliver ligestillingsvurderet.

36 Resultater for ligestillingsredeggrelser 2011 Hovedrapport



1 2009 havde 7 % af kommu-
nerne igangsat initiativer for at
opbygge personalets faglige
kompetencer til at kensmain-
streame. De resterende 93 %
af kommunerne havde ikke
igangsat initiativer eller vidste
ikke, om der var igangsat
initiativer, der rettede sig mod
opbygning af personalets
faglige kompetencer til at
kensmainstreame.

Ingen regioner havde igangsat
initiativer.

"8 5 a, stk. 2. Redeggrelsen
skal indeholde oplysning om
[...] den kensmaessige sam-
menseetning af de udvalg m.v.
omfattet af § 10 a, der nedseet-
tes af kommunalbestyrelsen
eller regionsradet [...]"

Ligestillingsloven
(LBK nr. 1095 af 19/09/2007)

Opbygning af kompetencer til at kgnsmainstreame
og ligestillingsvurdere

For at kunne varetage opgaven med at keansmainstreame eller ligestillings-
vurdere er det relevant at uddanne personalet. | nogle kommuner er der
iveerksat initiativer for at opbygge de kompetencer, der er en forudsaetning for
at kunne kagnsmainstreame eller ligestillingsvurdere. Det kan for eksempel
veere initiativer om at afholde seerlige uddannelsesdage eller mgder om em-
net, leegge beskrivelser pa intranettet eller oprette netveerk, hvor medarbej-
dere kan videndele.

Tabel 3.3.9 Har kommunen/regionen igangsat initiativer, der retter sig mod op-
bygningen af personalets faglige kompetencer til at kensmainstreame/lige-
stillingsvurdere?

Kommuner Regioner
R LR R e e 85 88 % 5 100 %
ikke igangsat initiativer
qa, komrqu.nlenl/reglonen har 8 8 % ) )
igangsat initiativer
Ikke svaret 4 4% 0 -

Det fremgar af ovenstaende tabel 3.3.9, at 8 procent af kommunerne har
igangsat initiativer, der retter sig mod opbygning af personalets faglige kom-
petencer til at kgnsmainstreame eller ligestillingsvurdere. | alt 88 procent af
kommunerne og alle regioner har ikke igangsat initiativer. @vrige 4 procent af
kommunerne har ikke indberettet herom.

3.5. Kgnssammenseetning af rad,
neevn og udvalg

Ifglge ligestillingsloven er kommuner og regioner forpligtet til at indberette
k@nssammensaetningen af rdd, naevn og udvalg i ligestillingsredegarelserne.
| de falgende afsnit preesenteres de indberetninger, som kommuner og regi-
oner har foretaget vedrgrende kanssammensaetningen af rad, naevn og ud-
valg.

Af nedenstaende tabel 3.4.1 fremgér det, hvor mange rad, naevn og udvalg
kommunerne og regionerne har indberettet, at de har nedsat i perioden

1. november 2009 til 31. oktober 2011 i henhold til ligestillingslovens § 10 a,
stk. 1. Opggrelsen baserer sig pa indberetninger om rad, naevn og udvalg fra
81 kommuner og de 5 regioner.
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1 2009 var 30 % af medlem-
merne i de nedsatte rad,
neevn og udvalg i kommuner-
ne kvinder, mens 70 % var
maend.

| regionerne var 44 % af
medlemmerne i 2009 kvinder
0g 56 % meend.

"8 10 a, stk. 2. Myndigheden
eller organisationen kan fravige
bestemmelsen i stk. 1, hvis der
foreligger seerlige grunde [...]"

Ligestillingsloven
(LBK nr. 1095 af 19/09/2007)

Tabel 3.4.1 Rad, naevn og udvalg, der er nedsat i perioden 1. november 2009 til
31. oktober 2011 i henhold til ligestillingslovens § 10 a

Kommuner Regioner

Antal rad, naevn og udvalg

nedsat efter § 10 a, stk. 1 = : = )
Heraf kvindelige medlemmer 2.540 34 % 228 45 %
Heraf mandlige medlemmer 4.985 66 % 278 55 %

Note: Der er indberettet om op til 94 nedsatte rad, naevn og udvalg per kommune i perio-
den. Tilsvarende er der indberettet om op til 18 nedsatte rad, naevn og udvalg per region i
perioden.

| de rad, naevn og udvalg, som kommunerne har indberettet om, er 34 pro-
cent af medlemmerne kvinder, mens 66 procent af medlemmerne er maend.
Kgnssammensaetningen er mere ligelig i de rad, naevn og udvalg, der er
nedsat i regionerne, hvor 45 procent af medlemmerne er kvinder, og 55 pro-
cent af medlemmerne er meaend.

De kommuner, der har indberettet, har i gennemsnit nedsat 14 rad, neevn og
udvalg med gennemsnitligt 7 medlemmer i hver. Tilsvarende har regionerne i
gennemsnit nedsat 10 rad, naevn og udvalg, hvor der i gennemsnit er 10
medlemmer.

Fravigelser af kravet om at foresla bade kvinder og
meend

Myndigheder og organisationer kan fravige kravet om at foresla bade kvinder
og meend til medlemsposter i rdd, naevn og udvalg, hvis der foreligger seerlige
grunde herfor. Seerlige grunde kan for eksempel veere, at der kun er én per-
son med den relevante fagkundskab. Myndigheden eller organisationen skal
begrunde, hvorfor det ikke kan lade sig gare at foresla medlemmer af begge
kan.

Kommuner og regioner har i ligestillingsredeggrelserne skullet indberette om
det antal gange, kravet i ligestillingsloven er blevet fraveget.

Det fremgar af tabel 3.4.2, at kravet er blevet fraveget i alt 127 gange i de 15
kommuner, der har indberettet om fravigelser. Samtidig har tre regioner angi-
vet, at de har fraveget kravet i alt 11 gange.

Tabel 3.4.2 Antal gange, kravet om, at myndigheder eller organisationer skal fore-
sla bade en mand og en kvinde, er fraveget i perioden 1. november 2009 til
31. oktober 2011 i henhold til ligestillingslovens § 10 a, stk. 2

Antal fravigelser 127 11
Note: 15 kommuner har svaret, at de har fraveget ligestillingslovens § 10 a, stk. 2. Heraf

har en enkelt kommune fraveget kravet 63 gange, og tre regioner har svaret, at de har
fraveget ligestillingslovens § 10 a, stk. 2.
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"8 10 a, stk. 3. Hvis myndighe-
der og organisationer ikke
udpeger eller indstiller med-
lemmer i overensstemmelse
med stk. 1, kan en enig kom-
munalbestyrelse eller et enigt
regionsrad beslutte, at et udvalg
m.v. [...] kan fungere uden de
pageeldende medlemmer."

Ligestillingsloven
(LBK nr. 1095 af 19/09/2007)

1 2009 havde ingen af kommu-
nerne besluttet at lade pladser
st tomme i rad, naevn eller
udvalg. En enkelt region havde
besluttet at lade pladser sta
tomme.

Tomme pladser i rdd, naevn eller udvalg

Hvis myndigheder eller organisationer ikke har indstillet bade kvinder og
maend og heller ikke har givet en konkret begrundelse herfor, kan kommu-
nalbestyrelsen eller regionsradet beslutte, at pladsen skal sta tom. Af tabel
3.4.3 nedenfor fremgér det antal gange, en kommunalbestyrelse eller et re-
gionsrad har besluttet at lade pladser sta tomme i rad, naevn eller udvalg.

Tabel 3.4.3 Har kommunalbestyrelsen/regionsradet besluttet at lade pladser sta
tomme i rad, neevn og udvalg i perioden 1. november 2009 til 31. oktober 2011 i
henhold til ligestillingslovens § 10 a, stk. 3?

Nej 90 93 % 4 80 %
Ja 1 1% 1 20 %
Ikke svaret 6 6 % - -

| en enkelt kommune har kommunalbestyrelsen valgt at lade pladser sta
tomme. Ligeledes har en enkelt region valgt at lade pladser i et rad, naevn
eller udvalg sta tomme.
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De 116 statslige organisationer
fordeler sig p& 19 departementer
og 97 styrelser, institutioner og
virksomheder m.v.

1 2009 skulle 126 statslige orga-
nisationer udarbejde en ligestil-
lingsredeggrelse. Organisatio-
nerne fordelte sig pa 19 depar-
tementer og 107 styrelser, institu-
tioner og virksomheder m.v.

4. Ligestilling | staten

| dette kapitel praesenteres resultaterne for ligestillingsre-
deggrelserne for de statslige organisationer.

Med henblik pa at gere ligestillingsindsatsen synlig over for borgerne og ind-
samle god praksis er ministerier samt statslige styrelser og virksomheder
med mere end 50 ansatte forpligtet til at udarbejde en ligestillingsredegarelse
hvert andet ar. Det betyder, at 116 statslige organisationer har skullet indbe-
rette ligestillingsredeggrelse i 2011."

4.1. Indberetningsform

Ministeriet for Ligestilling og Kirke har stillet et indberetningsskema til radig-
hed for at lette arbejdet af indberetningen for de statslige organisationer.
Anvendelsen af indberetningsskemaet har veeret frivillig, s& organisationerne
har kunnet anvende en anden indberetningsform end indberetningsskemaet,
hvis de har gnsket det. Hvis en organisation har valgt at indberette ligestil-
lingsredeggarelsen i en anden form end indberetningsskemaet, har der skullet
redeggres for de samme fire temaer, som skemaet er bygget op om. Der er
tale om faglgende temaer:

1. Ligestillingspolitik og resultatkontrakter

2. Personaleforhold, herunder personalepolitik og oplysninger om kansforde-
lingen pa overenskomstgrupper og ledelsesniveauer

3. Kgnsmainstreaming/ligestillingsvurdering

4. Kgnssammenseetning i offentlige udvalg, kommissioner, statslige besty-
relser og foranstaltninger til fremme af ligestilling.

Alle organisationer har valgt at anvende indberetningsskemaet.

Indberetningsskemaet i 2011 er opdateret pa en reekke punkter i forhold til

indberetningsskemaet i 2009. Det betyder, at der ikke er fuldsteendig sam-

menlignelighed mellem indberetningerne i 2009 og 2011. | de tilfselde, hvor
indberetningsskemaet i 2009 og 2011 er ens, er data fra 2009 indsat i en

" Bemeerk at opgarelserne i dette afsnit er baseret pa ligestillingsredegarel-
ser fra statslige organisationer i de 19 ministerier, som eksisterede fgr rege-
ringsskiftet i efteraret 2011. For mere information om dette se indledningen i
denne rapport.
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boks til sammenligning. Rapporten med resultaterne for indberetningerne fra
ligestillingsredeggarelserne 2009 findes pa www.ligestillingidanmark.dk.

Indberetningsskemaet fra 2011 og de tidligere ar er at finde pa
www.ligestillingidanmark.dk. Her ligger ogsa de enkelte statslige organisatio-
ners ligestillingsredeggarelser.

| det fglgende bliver de indberettede data gennemgaet opdelt pa de fire
ovennavnte temaer. Flere steder geelder det, at respondenterne har haft
mulighed for at indberette flere svar pa samme spgrgsmal, hvorfor antallet af
indberetningssvar summer til mere end 116 statslige organisationer. Der er
pafgrt en note de steder i rapporten, hvor dette er tilfseldet.

Omvendt har det ikke veeret relevant for nogen organisationer at besvare alle
spagrgsmalene i indberetningsskemaet. For eksempel har organisationer, der
ikke udarbejder lovforslag ikke skulle besvare spagrgsmal i relation til dette.
Der er flere steder i indberetningsskemaet, hvor organisationer har haft mu-
lighed for at svare, at de ikke arbejder med den opgave, der spgrges til i et
pageeldende spgrgsmal.

4.2. Ligestillingspolitik og resultat-
kontrakter

| det fglgende afsnit preesenteres resultaterne for de statslige organisationers
ligestillingspolitiske malseetninger, og i hvor hgj grad ligestilling er indarbejdet
i resultatkontrakter for bade organisation og ledere.

Ligestillingspolitiske malsaetninger og forankring

| perioden 2007-2011 har der veeret nedsat en styregruppe for det tveermini-
sterielle kensmainstreamingprojekt, hvor alle 19 ministerier, fra ressortstruk-
turen far folketingsvalget i 2011, var repraesenteret. Styregruppen arbejdede
efter en handlingsplan, hvor et af malene var, at hvert ministerium skulle
formulere og offentliggare ligestillingspolitikker/ligestillingspolitiske malsaet-
ninger i 2008, der var geeldende for hele ministeriets forvaltningsomrade. De
enkelte ministeriers ligestillingspolitiske malsaetninger kan findes i bilag 2 i
Perspektiv- og handlingsplan 2009.°

8 Minister for ligestilling og kirke skal hvert ar udarbejde Perspektiv- og handlingsplan, der udgar
regeringens handlingsplan pa ligestillingsomradet. Perspektiv- og handlingsplan 2009 kan findes
p& http://www.lige.dk/files/PDF/PHplan/lige PHplan_ 09 net.pdf. Handlingsplan for det tveermini-
sterielle kgnsmainstreamingprojekt kan findes pa
http://www.lige.dk/files/PDF/Mainstreaming/mainhandlingsplan2007-2011.pdf.
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1 2009 havde cirka en tredjedel
af departementerne (32 %)
aendret malsaetningerne, mens
cirka to tredjedele af departe-
menterne (68 %) havde fast-
holdt de ligestillingspolitiske
malsaetninger, der blev offent-
liggjort for ministeriet i 2008.

Dette afsnit handler derfor om, hvordan de statslige organisationer arbejder
efter de ligestillingspolitiske malsaetninger, der er offentliggjort af ministerier-
ne.

Eksempler pa ministeriernes ligestillingspolitiske malszetninger er:

"Det konsopdelte arbejdsmarked skal nedbrydes. Beskaeftigelsesmini-
steriet samarbejder med en raekke parter om udarbejdelse af en virk-
somhedsguide, der skal vise virksomhederne, hvordan man kan arbej-
de med at nedbryde det k@nsopdelte arbejdsmarked.” (Beskeeftigel-
sesministeriet)

"Der skal flere kvinder i ledelse i Forsvaret. Forsvarschefen er blandt
andet ambassadgr i DI og minister for ligestillingsambassadgrkorps for
flere kvinder i ledelse.” (Forsvarsministeriet)

"Flere piger skal blive interesseret i naturvidenskabelige fag (biologi,
fysik, kemi, matematik og naturgeografi) i de gymnasiale uddannelser.”

(Undervisningsministeriet)

| styregruppen for det tvaerministerielle kensmainstreamingprojekt er det
blevet aftalt, at der i ligestillingsredeggrelserne skal indberettes om videreud-
vikling og konkretisering af de ligestillingspolitiske malsaetninger.

A

| forleengelse heraf, skulle det indberettes i ligestillingsredeggarelsen, om mi-
nisteriets ligestillingspolitiske malsaetninger er blevet eendret, siden der sidst
blev indberettet ligestillingsredegarelser i 2009.°

Tabel 4.1.1 Er ministeriets ligestillingspolitiske malsaetninger blevet eendret siden
2009, hvor der sidst blev indberettet ligestillingsredeggrelse?

I Y BT

Nej 16 84 %
Ja 2 11 %
Ikke svaret 1 5%

Note: Tabellen er baseret pa besvarelser fra de 19 departementer, der har indberettet om
dette.

Af ovenstaende tabel 4.1.1 fremgar det, at stgrstedelen af ministerierne
(84 procent) har fastholdt deres ligestillingspolitiske malsaetninger, mens to af
ministerierne (11 procent) har sendret malsaetningerne.

De statslige organisationer har indberettet, hvorvidt de, ud over ministeriets
ligestillingspolitiske malsaetninger, ogsa selv har formuleret malsaetninger pa
eget fagomrade.

o For at undga dobbeltindberetning i dette spgrgsmal har Ministeriet for Ligestilling og Kirke bedt
om, at der alene blev indberettet fra den organisation i det enkelte ministerium, der har haft det
endelige ansvar for at vedtage, at ministeriets ligestillingspolitiske malseetninger har skullet
endres. Det har veeret alle 19 departementer, der har indberettet om dette.
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1 2009 havde 51 % af organi-
sationerne ikke formuleret
malseetninger pa eget fagom-
rade, mens 44 % af organisa-
tionerne havde formuleret

malsaetninger for ligestilling pa

fagomradet. De 19 departe-
menter skulle ikke indberette
om denne del.

1 2009 havde 58 % af organisa-
tionerne iveerksat konkrete
initiativer for at n& de ligestil-
lingspolitiske malszetninger,
mens 31 % af organisationerne
ikke havde iveerksat initiativer.

Det tveerministerielle
k@nsmainstreamingprojekt
startede i 2001 og har til formal
at seette kensmainstreaming pa
dagsordenen. Handlingsplanen
for det tveerministerielle
ka@nsmainstreamingprojekt
2007-2011 kan findes pa
http://www.lige.dk/files/PDF/Mai
nstreaming/mainhandlingsplan
2007-2011.pdf, hvor de over-
ordnede mal for projektet er
beskrevet.

| tabel 4.1.2 nedenfor har 55 procent af organisationerne angivet, at de har
formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger pa eget fagomrade, mens 41
procent af organisationerne ikke har formuleret ligestillingspolitiske malsaet-
ninger p& eget fagomrade. Herudover har 3 procent af organisationerne ikke
indberettet herom.

Tabel 4.1.2 Har organisationen formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger pa
eget fagomrade?

I T ST

Ja 64 55 %
Nej 48 41 %
Ikke svaret 4 3%

Note: Tabellen er baseret pa besvarelser fra alle 116 organisationer, da bade departe-
menter og styrelser/institutioner har besvaret spargsmalet. Der er 10 departementer, der
har svaret ja til spgrgsmalet.

En made, hvorpa der kan arbejdes efter de ligestillingspolitiske malsaetninger
(enten ministeriets eller organisationens egne malsaetninger), er at ivaerksaet-
te initiativer, der skal sikre opfyldelsen af malsaetningerne. De statslige orga-
nisationer har indberettet om, hvorvidt der er iveerksat initiativer for at na
malsaetningerne, jf. tabel 4.1.3.

Tabel 4.1.3 Er der iveerksat initiativer for at na de ligestillingspolitiske malsaetnin-
ger?

I I N

Ja 86 74 %
Nej 24 21 %
Ikke svaret 6 5%

Det fremgar, at 74 procent af organisationerne har ivaerksat konkrete initiati-
ver for at na de ligestillingspolitiske malsaetninger, mens 21 procent af orga-
nisationerne ikke har iveerksat initiativer. @vrige 5 procent af organisationerne
har ikke indberettet herom.

De organisationer, der har svaret bekraeftende i forhold til, at de har ivaerksat
initiativer, er blevet bedt om beskrive indhold, mal og forelgbige resultater for
hvert initiativ. Det kan henfares til, at der i handlingsplanen for det tveermini-
sterielle kgnsmainstreamingprojekt 2007-2011 er lagt veegt p4, at der skabes
konkrete og malbare resultater pa ligestillingsomradet.

Nedenfor i tabel 4.1.4 er der eksempler pd indhold, mél og forelgbige resulta-
ter, som organisationerne har beskrevet for de ivaerksatte initiativer.
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Tabel 4.1.4 Eksempler paindhold, mal og forelgbige resultater af initiativer til
opfyldelse af de ligestillingspolitiske malseetninger

Indhold

Mal

Forelgbige resultater

Indhold

Forelgbige resultater

Indhold

www.borger.dk bliver Igbende testet i forbindelse med den
tekniske, grafiske og kommunikationsmeessige udvikling.
Det skal sikres, at bade kvinder og maend inddrages.

Brugertilfredsheden med www.borger.dk skal veere hgj
blandt bade kvinder og maend.

Eksempel 1. Bedst pa nettet 2010: | forbindelse med den
arlige kvalitetsvurdering af den offentlige digitale forvalt-
ning og borgerbetjening. | Bedst pa nettet opnaede bor-
ger.dk et samlet resultat pa fem netkroner. | delanalysen
Brugervurdering blev der blandt andet malt pa ken. 89
procent af kvinderne og 78 procent af meendene var over-
vejende positive over for borger.dk. Konklusion: Lidt flere
kvinder end meend er overvejende positive over for bor-
ger.dk.

Eksempel 2. Brugervenlighedstest februar 2011: Fem
borgere, tre kvinder og to maend, deltog i en intern test af
brugervenligheden pa borger.dk. Resultaterne indgar i
udviklingen af den kommende version af borger.dk. Kon-
klusion: Der var ikke naevneveerdige forskelle i kvindernes
og maendenes brugeradfeerd. Igen i juni 2011 testedes
forslag til en ny version af borger.dk blandt et repreesenta-
tivt udvalg af borgere opdelt pa ken. Resultatet heraf
kendes endnu ikke.

Informationskampagner og kommunikationsaktiviteter skal
formidle klima- og energipolitiske problemstillinger pa en
made, der tager hgjde for eventuelle forskelle i kvinders og
maends behov for indgangsvinkler. Delmalseetning: kam-
pagneaktiviteter.

Alle kampagner, der udarbejdes og/eller afvikles i 2010-
2011, kegnsmainstreames, sa de tager hgjde for eventuelle
forskelle i kvinders og maends behov og indgangsvinkler.

Center for Energibesparelser/Elsparefonden oplyser, at
overvejelser om kgnsmaessige aspekter indgar som en
naturlig del af de generelle segmenteringsovervejelser ved
udformningen af kampagner. Som et konkret eksempel p3,
at kensmeessige aspekter har haft en betydning, forteeller
centret/Elsparefonden: “I forbindelse med udformningen af
kampagnen 'Langt ude i skoven’, der har kgrt som tv-spots
bade i efteraret 2008 og i en ny version i efteraret 2009,
har Elsparefonden — ud over generelle segmenterings-
overvejelser — valgt den konkrete eksekvering ud fra en
analyse af, hvilken stil og hvilke budskaber der iseer feen-
ger hos kvinder henholdsvis meend. Disse overvejelser har
tillige indvirket pa udformningen af kommunikationen pa de
forskellige platforme s&som webunivers, print, radio- og tv-
spots m.v.”

Kgnsopdelt datamateriale skal sikre viden om kvinders og
maends forskellige behovs- og adfszerdsmgnstre pa klima-
og energiomradet. Delmalszetning: Brugerundersggelser

af www.kemin.dk. Den fgrste undersggelse lgb fra ultimo

2009 til primo 2010.

Undersggelsernes formal var at gge kendskabet til bru-
gerne af Klima- og Energiministeriets hjemmeside. Under-
sggelserne var fokuseret pa at danne et klart billede af
brugerne og deres adfeerd pa sitet samt at give dem mu-
lighed for at komme til orde i forhold til gnskede forbedrin-
ger af hjemmesiden.
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Forelgbige resultater Ved at indhente kgnsopdelte data om brugernes adfeerd
pa kemin.dk opnas et bedre kendskab til de forskellige
brugergrupper og dermed mulighed for i hgjere grad at
segmentere information om klima- og energiomradet. | den
seneste rapport fra 2010, der blev udarbejdet med ud-
gangspunkt i kensopdelte data, var andelen af mandlige
besvarelser 60,5 procent. Samtidig viste rapporten, at det
inden for denne gruppe primeert var meend i hovedstads-
omradet i alderen 26-40, der brugte hjiemmesiden i profes-
sionel henseende. Den lette overrepraesentation af mand-
lige brugere skal sadledes sammenholdes med en generel
overrepraesentation af maend inden for klima- og energi-
branchen og ikke ngdvendigvis tilskrives utilstreekkelig
kgnsmainstreaming af hjemmesiden. Klima- og Energimi-
nisteriet foretog i august og september 2011 en brugerun-
dersggelse, der blandt andet havde til hensigt at afdeekke
kvinders og maends vurdering af henholdsvis indhold og
form (layout) p& hjemmesiden. Disse data skal sammen-
holdes med rapporten fra seneste brugerundersggelse,
der viser kansfordelingen p& benyttelse af de forskellige
sektioner pa hjemmesiden. P4 den made opnas et starre
indblik i de kansmaessige forskelle i informationssggning
pa hjemmesiden, og hvad brugeren efterspgrger af forbed-
ringer.

En del organisationer har beskrevet mal og resultater for ligestillingspolitiske
malsaetninger, som naermere kan henfares til personaleomradet frem for til
fagomradet/forvaltningsomradet. Det indikerer, at antallet af ligestillingspoliti-
ske malsaetninger (tabel 4.1.2) og antallet af initiativer til opfyldelse af mal-
saetningerne (tabel 4.1.3) kan veere overvurderet.

Organisationerne har endvidere haft mulighed for at indberette om, hvorvidt
de arbejder p& andre mader med at opfylde de ligestillingspolitiske malsaet-
ninger, jf. nedenstaende tabel 4.1.5.

Tabel 4.1.5 Arbejder organisationen pa en anden made med at opfylde de ligestil-
lingspolitiske malseetninger?

I T N

Nej 58 50 %
Ja 53 46 %
Ikke svaret 5 4%

Det fremgar, at 46 procent af organisationerne arbejder pd andre mader med
at opfylde de ligestillingspolitiske malsaetninger. Eksempler p& andre mader,
hvorpé organisationerne arbejder med at opfylde de ligestillingspolitiske mal-
saetninger, er angivet i nedenstdende tabel 4.1.6.
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| 2009 malte 64 % af organisa-
tionerne fremskridt og resultater
gennem evalueringer, vurderin-
ger eller undersggelser. 45 %
af organisationerne malte
fremskridt og resultater i forbin-
delse med redeggrelserne
hvert andet ar, mens 26 % af
organisationerne ikke mélte
fremskridt og resultater pa
ligestillingsomradet.

Tabel 4.1.6 Eksempler pa, hvordan organisationen arbejder pd anden made med
at opfylde de ligestillingspolitiske malsaetninger

EVA bidrager til Ministeriet for Barn og Uddannelses ligestillingspolitiske méalsaetninger
ved gennemfgrelse af undersggelser og evalueringer, der generer viden, der kan
understgtte arbejdet med malsaetningerne. Falgende undersggelser er udtryk for dette:

e Vejledning om valg af uddannelse og erhverv (2007)
e Fokus pa den vejledning, der gives unge, om valg af uddannelse og erhverv
e Undersggelse af ken og uddannelsesvalg (2009)

e Fokus pa, hvad der konstruerer kannenes valg af uddannelse, og hvilke mulighe-
der der er for at pavirke disse valg

e Frafald pa grundforlgbet pa de merkantile erhvervsuddannelser (2009)

e Fokus pa de forskellige arsager til frafald pa grundforlgbet pa de merkantile er-
hvervsuddannelser, herunder kan.

EVA udgiver hvert ar magasinet Bakspejlet, der indeholder artikler om ny viden om
dagtilbud. 1 2009 indeholdt magasinet to artikler med fokus pa arbejdet med ken og
ligestilling i daginstitutioner.

Ud over de iveerksatte initiativer til at na de ligestillingspolitiske malseetninger arbejder
departementets kontorer alle efter den overordnede ligestillingspolitiske malsaetning
om, at alle indsatser skal tilgodese bade kvinder og maend, og at politikker skal bidrage
til at fremme ligestilling i samfundet — og ikke begraense det enkelte menneskes mulig-
heder og valg. Det betyder, at de i det daglige arbejde med bade konkrete sager og
mere udviklingsorienterede opgaver indteenker ovenstaende. Derudover har enkelte
fagkontorer yderligere konkrete ligestillingspolitiske mélsaetninger pa deres omrade,
som de arbejder efter (...).

Fremskridt og resultater pa ligestillingsomradet

Af nedenstaende tabel 4.1.7 fremgér det, hvordan de statslige organisationer
maler fremskridt og resultater pa ligestillingsomradet.

Tabel 4.1.7 Hvordan maler organisationen fremskridt og resultater pa ligestil-
lingsomradet?

I T AT

Organisationen gennemfgrer evalueringer/vurderinger/

0,

undersggelser, hvor kgn og ligestilling indgar 84 2%
Organisationen maler fremskridt og resultater i forbindelse

h o e 57 49 %
med ligestillingsredeggrelserne hvert andet ar
Orgamsaﬂopen maler ikke fremskridt og resultater pa lige- 20 17 %
stillingsomradet
Ikke svaret 0 -

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Det fremgar, at 72 procent af organisationerne har angivet, at fremskridt og
resultater males gennem evalueringer, vurderinger eller undersggelser, hvor
kan og ligestilling indgar, mens 49 procent af organisationerne maler frem-
skridt og resultater i forbindelse med ligestillingsredeggrelserne hvert andet
ar. 17 procent af organisationerne har angivet, at de ikke maler fremskridt og
resultater pa ligestillingsomradet.

Organisationerne har endvidere givet eksempler p&, hvordan de maler frem-
skridt og resultater pa ligestillingsomradet, jf. nedenstdende tabel 4.1.8.
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Tabel 4.1.8 Eksempler pa, hvordan organisationen maler fremskridt og resultater

| forbindelse med seneste brugerundersggelse af dmi.dk er det muligt at se, hvordan
henholdsvis kvinder og maend benytter hjemmesiden.

Der foretages jaevnligt undersggelser af Energistyrelsens hjemmeside, hvor der males
pa brugernes kensfordeling. Jaevnfar Energistyrelsens ligestillingspolitik og handlings-
plan drgfter samarbejdsudvalget én gang arligt ligestilling i Energistyrelsen. Til brug for
denne drgftelse bliver der udarbejdet rapport med nggletal for ligestilling.

Miljgministeriets koncernledelse fik forelagt en status pa ligestillingsarbejdet maj 2011,
herunder pa de ligestillingspolitiske malsaetninger. Det medvirker til at forankre og
dagsordenseette arbejdet med at opfylde de ligestillingspolitiske malsaetninger pa
topledelsesniveau. Miljgstyrelsen udveksler erfaringer om ligestillingsperspektivet i
informationskampagner bade for at fa ligestilling integreret som et naturligt redskab i
lzsning af opgaven og for at fa skabt en kompetenceudvikling jeevnfer indsatsen med
kompetenceopbygning.

Det er en forudseetning for statte til forsggs- og udviklingsprojekter, at projekterne
afsluttes med en evaluering, hvor kgn og ligestilling indgar. | forbindelse med regeltjek
af alle Socialministeriets lovforslag paser kontoret for Jura og Internationale anliggen-
der tillige, at alle lovforslagene generelt er i overensstemmelse med Socialministeriets
ligestillingspolitiske malsaetninger.

Organisationerne har dertil haft mulighed for at redegere for andre mader
end de ovenfor angivne metoder, hvorpa de maler fremskridt og resultater pa
ligestillingsomradet. Eksempler herpa fremgar af tabel 4.1.9 nedenfor.

Organisationerne er desuden blevet bedt om at angive, hvem der har det
praktiske ansvar for, at organisationens ligestillingspolitik bliver omsat til
handling, og for at de ligestillingspolitiske malsaetninger bliver realiseret. Af
tabel 4.1.10 fremgar fordelingen af organisationernes indberetninger.

:igg%?ir\:;2’2)??5;2?%2?5&“|' Tabel 4.1.10 Hvor er arbejdet med ligestilling forankret?
Departementschef 16 14 %™
Direktion 37 32 %
Direktar 25 22%
Koncernledelse 19 16 %
Afdelingschef 21 18 %
De decentrale ledere/koncernchefer 57 49 %
Ligestillingsudvalg 12 10 %
Personaleafdeling 100 86 %
Styregruppemedlem i tveerfagligt kensmainstreamingprojekt 36 31 %
Kontaktperson for kensmainstreaming 54 47 %
Andre steder 59 51 %
Ikke svaret/arbejdet er ikke forankret 3 3%

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Svarkategorien Departementschef er opgjort for alle 116 organisationer, da bade departe-
menter og styrelser/institutioner har svaret, at arbejdet med ligestilling er forankret hos de-
partementschefen.
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| 2009 indgik ligestilling i orga-
nisationens resultatkontrakt i
cirka 15 % af de statslige
organisationer.

1 2009 indgik ligestilling i 21

% af ledernes resultatkontrak-

ter.

Hovedparten af organisationerne (86 procent) har angivet, at det er persona-
leafdelingen (HR-afdelingen), der har det praktiske ansvar for, at ligestillings-
politikken bliver omsat til handling, og for at de ligestillingspolitiske malsaet-
ninger bliver realiseret.

Der er 59 organisationer (51 procent), der har angivet, at arbejdet er foran-
kret andre steder end de ovenngevnte muligheder. Blandt disse har organisa-
tionerne typisk angivet, at arbejdet er forankret i enten samarbejdsudvalget
eller i saerlige ligestillings- og kensmainstreamingnetvaerk.

Ligestilling i resultatkontrakter

De faglgende indberetninger afdaekker, om ligestilling er en del af organisatio-
nens og ledernes resultatkontrakter.

Tabel 4.1.11 Indgar ligestilling i organisationens resultatkontrakt?

I TN R

Nej 74 82 %
Ja 15 17 %
Ikke svaret 1 1%
Organisationen har ikke udarbejdet en resultatkontrakt 26 22 %

Note: Procentandelen for ja, nej og ikke svaret er beregnet pa baggrund af det antal
organisationer, der har udarbejdet en resultatkontrakt. Det vil sige 90 organisationer.

Af ovenstaende tabel 4.1.11 fremgar det, at 17 procent af de organisationer,
der har udarbejdet resultatkontrakter, har angivet, at ligestilling indgar i orga-
nisationens resultatkontrakt. Langt stgrstedelen af organisationerne har ikke
indarbejdet ligestilling i organisationens resultatkontrakt (82 procent).

Der viser sig samme tendens i forhold til at indarbejde ligestilling i ledernes
resultatkontrakter, jf. tabel 4.1.12 nedenfor. Ogsa her angiver stgrstedelen af
organisationerne, at ligestilling ikke er indarbejdet i deres resultatkontrakt for
ledere (86 procent).

Tabel 4.1.12 Indgér ligestilling i én eller flere lederes resultatkontrakter?

I N AT

Nej 60 86 %
Ja 8 11 %
Ikke svaret 2 3%
Organisationen har ikke udarbejdet en resultatkontrakt 46 40 %

Note: Procentandelen for ja, nej og ikke svaret er beregnet pa baggrund af det antal
organisationer, der har udarbejdet resultatkontrakter for ledere. Det vil sige 70 organisati-
oner.

Der er delvis overlap mellem de organisationer, der har indarbejdet ligestilling
i organisationens og i én eller flere lederes resultatkontrakter. Af de 15 orga-
nisationer, der har svaret bekrzeftende i forhold til, at ligestilling indgar i orga-
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1 2009 havde 48 % af de stats-

lige organisationer formuleret
en selvstaendig politik for lige-
stilling pa personaleomradet,

og 7 % havde en selvsteendig
politik under udarbejdelse.

nisationens resultatkontrakt, har 6 samtidig svaret bekreeftende pa, at ligestil-
ling ogsa er indarbejdet i én eller flere lederes resultatkontrakter.

4.3. Personaleoplysninger og ligestil-
lingspolitik pa personaleomradet

Det fglgende tema omhandler organisationernes indberetninger vedrgrende
ligestillingspolitik i forhold til de ansatte. Temaet belyser sdledes overordnet,
hvordan der i staten bliver arbejdet med ligestilling pa personaleomradet.

Ligestillingspolitik pa personaleomradet

Af nedenstaende tabel 4.2.1 fremgar det, hvor mange organisationer der har
formuleret en selvsteendig politik for kvinder og meend pa personaleomradet.

Tabel 4.2.1 Har organisationen formuleret en selvsteendig politik for ligestilling af
kvinder og meend pa personaleomradet?

I T AT

Ja 63 54 %
Nej 45 39 %
En selvsteendig politik er under udarbejdelse 8 7%
Ikke svaret 0 -

Stgrstedelen af de statslige organisationer, svarende til 61 procent, har enten
en selvstaendig politik eller er i gang med at udarbejde en selvstaendig politik

for ligestilling af kvinder og meend pé personaleomradet. Eksempler pd orga-
nisationernes beskrivelser af politikken fremgar af nedenstdende tabel 4.2.2.

| alt 68 organisationer har beskrevet deres politik for ligestilling af kvinder og

maeend pa personaleomradet.
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Tabel 4.2.2 Eksempler pa organisationernes beskrivelse af politik for ligestilling
af kvinder og maend pa personaleomradet

Ligestillingspolitikken i Arbejdsmarkedsstyrelsen skal sikre, at kvinder og meend har
lige muligheder for anseettelse, uddannelse og udvikling samt lige lgn for samme ar-
bejde og arbejde af samme veerdi. Som offentlig arbejdsplads er Arbejdsmarkedssty-
relsen yderst bevidst om forpligtelsen til at modvirke alle former for forskelsbehandling i
ansaettelses- og personalepolitikken. Ligestillingspolitikken indebzerer ogsa, at der skal
arbejdes for, at Arbejdsmarkedsstyrelsen er en attraktiv arbejdsplads, hvor arbejdsliv
og privatliv kan fungere i samspil med hinanden for bade kvinder og meend. Endelig
tilstreebes det ifglge ligestillingspolitikken, at der er ligelig fordeling mellem kvinder og
meend pa ledelsesniveau savel som pa de resterende niveauer i organisationen, her-
under ogsa i arbejds- og projektgrupper.

Ligestillingspolitikken understreger, at organisationen i alle forhold pa personaleomra-
det (len, efteruddannelse, karrieremuligheder, arbejdskultur, fleksibel arbejdstid osv.)
skal tage hgjde for ligestilling samt kvinders og maends forskellige udfordringer og
behov pa arbejdspladsen.

Fiskeridirektoratet vil sikre lige muligheder for kvinder og maend. Kvinder og meend er
ligeveerdige og skal have lige muligheder for at veelge det arbejdsliv, de gnsker. Kvin-
der og meend skal sikres ligebehandling, og der ma ikke finde forskelsbehandling sted
pa grund af ken. Det geelder bade direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbe-
handling, navnlig under henvisning til graviditet eller segteskabelig eller familiemaessig
stilling. Det betyder blandt andet, at Fiskeridirektoratet skal behandle kvinder og maend
lige ved:

e Anseettelser, forflyttelser og forfremmelser
e Efter- og videreuddannelse, herunder tildeling af kurser
o Fastseettelse af arbejdsvilkar, herunder lgn

e Fordeling af lsnmidler under Ny Lan og ved fordeling af cheflgnninger m.v. skal det
sikres, at fordelingen foregar ud fra kensneutrale principper

e Annoncering, hvor det ikke ma angives, at der til anseettelsen sgges eller foretreek-
kes personer af et bestemt kan

e Sammenseaetning og gennemfgrelse af bedemmelsesudvalg, hvor det skal sikres,
at begge kgn sa vidt muligt er repreesenteret i bedemmelsesudvalget, og at der
skal stilles samme spgrgsmal til sdvel kvindelige som mandlige ansggere

e Sammenszetning af interne udvalg, hvor der lzegges veegt pa, at kvinder og meend
er ligeligt repreesenteret.

Herudover har Fiskeridirektoratet en malszetning om at veere en arbejdsplads, der
tager hensyn til, at medarbejderne har et liv ved siden af arbejdet, der skal veere i
balance med arbejdslivet. Dette skal gerne medvirke til, at bade kvinder og meend har
mulighed for at kombinere rollen som foreeldre med deres arbejde i Fiskeridirektoratet.

Ligestillingspolitikken for Justitsministeriets departement har som mal at sikre en attrak-
tiv arbejdsplads for bade kvinder og meend, hvor arbejdsliv og privatliv kan fungere
fornuftigt ved siden af hinanden. Departementet streeber mod en arbejdsplads, hvor
bade kvindelige og mandlige ressourcer kan supplere hinanden bedst muligt. Det er i
den forbindelse departementets grundholdning, at kvinder og maend er lige meget
veerd, men dermed ikke sagt, at alle ngdvendigvis skal behandles ens i alle aspekter af
arbejdslivet. Alle medarbejdere — kvinder og meend — er forskellige og har individuelle
erfaringer, forudseetninger og gnsker. Ligestillingsarbejdet i departementet er derfor
koncentreret om, at alle ansatte uanset ken har lige muligheder for lgn, arbejdsvilkar,
faglig og personlig udvikling.

Det er i den forbindelse vaesentligt for departementet som en moderne arbejdsplads i
den centrale statsforvaltning, at omverdenen og den enkelte medarbejder har fuld tillid
til, at muligheden for anseettelse, uddannelse, Igntilleeg, indflydelse og avancement
m.m. ikke er afhaengig af ken. Personalemaessige spgrgsmal som disse, der pa for-
skellige niveauer indebeerer skan, bliver vurderet og afgjort pa grundlag af den enkelte
persons kvalifikationer, funktioner og personlige egenskaber. Departementet udgver
ikke positiv seerbehandling over for et kan, men tilstreeber en ligelig kensfordeling ved
rekruttering, rokering og avancement m.m. Ligestillingsaspektet er i disse tilfeelde et
moment blandt flere, der indgér i en samlet vurdering, hvor hovedvaegten lzegges pa
den enkeltes kvalifikationer og personlige egenskaber. Af samme arsag har departe-
mentet valgt ikke at fastsaette konkrete kvantitative mal for kansfordelingen ved rekrut-
tering, rokering, avancement m.v. Departementet vil dog til enhver tid streebe mod en
repraesentativ kansfordeling i alle personalemeessige forhold.

Som en del af ministeriets kansmainstreaming lader departementet ligestillingsaspektet
indga i alle relevante personalemaessige forhold. En veesentlig faktor til at sikre en
holdbar sammenhaeng mellem arbejdsliv og familieliv er fleksibilitet. Departementet har
saledes forstaelse for, at gnsker om arbejdstid, arbejdstilrettelaeggelse, orlov m.v.
forandrer sig og er afheengige af den enkelte medarbejders familiemeessige situation.
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1 2009 havde 72 % af de stats-
lige organisationer formuleret
ligestillingspolitiske mal som en
del af personalepolitikken,
mens malsaetninger var under
udarbejdelse i 6 % af organisa-
tionerne.

| 2009 arbejdede 60 % af
organisationerne med mal
om at fremme lige adgang
blandt kvinder og meend til
kompetenceudvikling, mens
56 % af organisationerne
enten arbejdede med mal
om at fremme en kgnsblan-
det arbejdsplads eller med
at sikre ligelgn. Neesten en
femtedel, svarende til 18 %
af organisationerne, havde
ikke indberettet om, at de
arbejdede med ét eller flere
af de neevnte mal i persona-
lepolitikken. Der var i alt 103
statslige organisationer, der
i 2009 arbejdede med lige-
stilling i personalepolitikken.

Departementet udviser derfor imgdekommenhed over for gnsker fra bade kvindelige og
mandlige medarbejdere om nedsat tjenestetid, i det omfang der er muligt af hensyn til
opgaverne i det enkelte kontor. Afholdelse af orlov til barsel og bgrnepasning (foreel-
dreorlov), omsorgsdage og barns farste sygedag kommer hverken kvindelige eller
mandlige ansatte til skade i karrieremaessig henseende.

Hvis organisationen arbejder med ligestillingspolitiske mélsaetninger for kvin-
der og maend inden for personalepolitikken, har organisationerne haft mulig-
hed for at indberette dette, jf. tabel 4.2.3.

Tabel 4.2.3 Har organisationen som en del af personalepolitikken formuleret lige-
stillingspolitiske malseetninger for ligestilling af kvinder og maend?

I T AT

Ja 95 82 %
Nej 16 14 %
Ligestillingspolitiske malsaetninger er under udarbejdelse 4 3%
Ikke svaret 1 1%

Det fremgar, at 82 procent af organisationerne som en del af personalepoli-
tikken har formuleret ligestillingspolitiske malsaetninger, mens malsaetninger
er under udarbejdelse i 3 procent af organisationerne.

Organisationerne har i ligestillingsredeggrelserne skullet redeggre for, hvor-
dan de mere konkret arbejder med ligestilling i personalepolitikken. Fordelin-
gen fremgar af nedenstaende tabel 4.2.4.

Tabel 4.2.4 Hvordan arbejder organisationen med ligestilling i personalepolitikken?

I N I

Organisationen arbejder med mal om at fremme en kgns-

0,
blandet arbejdsplads 9 68 %
Organisationen arbejder med mal om at fremme lige adgang 77 66 %
blandt kvinder og meend til kompetenceudvikling 0
Organisationen arbejder med at sikre ligelan 74 64 %
Or_gamsgtlonen arbejder med mal om at fremme antallet af 64 55 %%
kvinder i ledelse
Andet 19 16 %
Ikke svaret 12 10 %

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

| organisationernes personalepolitikker arbejdes der primeert med mal om at
fremme en kgnsblandet arbejdsplads. Saledes har 68 procent af organisatio-
nerne angivet, at det er inden for dette omrade, at de arbejder med ligestilling
i personalepolitikken. Tilsvarende arbejder 66 procent af organisationerne
med mal om at fremme lige adgang blandt kvinder og meend til kompetence-
udvikling. Endvidere har 16 procent af organisationerne indberettet, at de
arbejder efter andre ligestillingspolitiske mal end de angivne svarmuligheder i
tabel 4.2.4. Kun 12 organisationer, svarende til 10 procent, har ikke indberet-
tet om, at de arbejder med ét eller flere af de naevnte mal i personalepolitik-
ken.
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Der er i alt 104 statslige organisationer, der arbejder med ligestilling i perso-
nalepolitikken. Af de 104 organisationer arbejder 18 organisationer med ét af
malene, 13 organisationer arbejder med to af malene, 26 organisationer ar-
bejder med tre af malene, mens 47 organisationer arbejder med fire af male-
ne.

Séafremt organisationerne arbejder med ét eller flere af de neevnte mal, har
de haft mulighed for at indberette mere konkret om, hvilket mal der er opstil-
let, hvilke forelgbige resultater der er opnaet, og hvilket andet arbejde de har
igangsat for at fremme malopnaelsen.

Eksempler fremgar af tabel 4.2.5 nedenfor.
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Tabel 4.2.5 Eksempler pad mal, resultater og gvrigt arbejde for at na de ligestillingspo-
litiske malsaetninger

Mal om kgnsblandet arbejdsplads

Mal Forelgbige resultater @vrigt arbejde

Det ene kgn ma maksimalt | Andelen af mandlige kon- Begge kon er om muligt altid
udggre 60 procent af kon- torfunktioneerer har i perio- | repraesenteret i anseettelses-
torfunktiongergruppen, den 2009-2011 beveeget udvalg uanset personalekate-
jf. ISOLA december 2013. sig fra 15 til 20 procent. gori.
Departementet gnsker at 44 procent af departemen- Departementet har tiltradt
fastholde en balanceret tets samlede ansatte er Charter for flere kvinder i
kansmaessig fordeling kvinder. 33 procent af ledelse. Som led i departe-
inden for departementets departementets afdelings- mentets strategiarbejde ses
medarbejdere. chefer er kvinder. 43 pro- der pa synliggarelse og strate-
cent af departementets gisk rekruttering. Her bliver der
kontorchefer er kvinder. blandt andet lagt veegt pa, at
48 procent af departemen- | departementet ogsa fremad-
tets akademikergruppe er rettet vil vaere en kgnsblandet
kvinder. arbejdsplads. | den proces er

blandt andet stillingsopslag og
hjemmeside blevet opdateret,
sa de i hgjere grad retter sig
mod begge kan. Som led i
rekrutteringen af officerer ses
der p&, hvordan departemen-
tet i hgjere grad kan tiltreekke
kvindelige officerer.

Mal om flere kvinder i ledelse

Mal Forelgbige resultater @vrigt arbejde

Blandt funktions- og sekti- Per januar 2010 er 25 Der arbejdes med at sikre, at
onschefer skal mindst procent kvinder i de ud- stillingsannoncer er attraktive
40 procent og ikke mere valgte stillingskategorier. for bade kvinder og maend, og
end 60 procent af medar- at begge kan altid er reprae-
bejderne i 2015 veere af senteret i ansaettelsesudval-
det ene kan. get.

P& DMI er der formuleret et | | DMI's karriereudviklings- -

mal om, at 50 procent af forlgb i 2009 var der

deltagerne i DMI’s karrie- 53 procent kvindelige

reudviklingsforlgb samt deltagere. | DMI’s karriere-

fremtidige for-leder-forlgb udviklingsforlgb i 2011 er

er kvinder. der 30 procent kvindelige

deltagere (alle de kvinder,
der gnskede at deltage,
blev optaget). Endvidere
har der i det seneste afkla-
ringsforlgb veeret 66 pro-
cent kvindelige deltagere.
Antallet af kvindelige lede-
re pa DMI er siden 2009
steget med 50 procent

(fra 2 til 4).
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Mal om lige adgang til kompetenceudvikling
Mal Forelgbige resultater @vrigt arbejde

Lige adgang til kompeten-
ceudvikling og strategisk
kompetenceudvikling.

Vi falger lgbende fordelin-
gen af deltagere til koncer-

det samlede antal medar-

bejdere cirka 850 fordelt pa

44 procent meend og 56
procent kvinder. Kursustal
opdelt pa ken viser for
afholdte koncernkurser i
2011, at 42 procent af
deltagerne var meend og
58 procent kvinder. | 2009
var fordelingen, at 40
procent af deltagerne var
meend, mens 60 procent
var kvinder.

Kvindelige og mandlige
ansatte i departementet
skal have lige adgang til
relevant kompetenceudvik-
ling.

Der er fokus pa, at de
udbudte kurser henvender
sig til bade kvinder og
meend, og pa, om kurserne

mellem kagnnene.

Mal om ligelgn

nens kurser. | koncernen er

fordeles nogenlunde ligeligt

Lgbende undersggelse af, om
begge kan anvender Ministeri-
et for Videnskab, Teknologi og
Udviklings kompetenceudvik-
lingstilbud dels via Campus-
rapportmulighed, dels via
gvrige kursusstatistikker, som
Koncern HR anvender.

Mal Forelgbige resultater @vrigt arbejde

Fokus pa lgn for lige arbej- | For 2011 var andelen af

de. mandlige medarbejdere
59 procent, og andelen af
kvindelige medarbejdere
41 procent. Ved lgnfor-
handlingerne i 2011 fik
meendene 56 procent af

andelen af lgnforhandlings-

rammen, mens kvinderne
fik 44 procent.

Kvinder og maend skal
sikres ligelan.

Der foretages lgbende
udtreek fra departementets
lgnstyringsmodel for at
sikre, at dette mal opnas.
Udtreek viser, at der inden
for de enkelte grupper er
en balanceret kgnsmaessig
lgndannelse.

Der udarbejdes Igbende sta-
tusrapporter over lgn, hvor vi
folger udviklingen med henblik
pa at sikre, at der ikke opstar
ligelgnsproblemer.

Personale- og lgnpolitikken
tilsikrer, at tildelingen af tilleeg i
forbindelse med tiltreedelser
samt de arlige lgnforhandlin-
ger alene sker ud fra saglige
kriterier.

Fremskridt og resultater af ligestillingsindsatsen

Det fremgar af tabel 4.2.6, hvordan de statslige organisationer maler frem-
skridt og resultater af deres ligestillingsindsats pa personaleomradet.
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1 2009 indberettede 58 % af de
statslige organisationer, at de
malte fremskridt og resultater
af ligestillingsindsatsen ved at
udarbejde regelmaessige lan-
og personalestatistikker, der
belyser udviklingen pa perso-
naleomradet. 53 % af organi-
sationerne gennemfgarte evalu-
eringer, vurderinger og under-
sggelser, hvor kan og ligestil-
ling indgik.

Samtidig malte 17 % af organi-
sationerne generelt ikke frem-
skridt og resultater pa ligestil-
lingsomradet.

| alt 103 organisationer malte i
2009 fremskridt og resultater af
deres ligestillingsindsats pa
personaleomradet.

Tabel 4.2.6 Hvordan maler organisationen fremskridt og resultater af ligestillings-
indsatsen pa personaleomradet?

T e

Organisationen udarbejder regelmaessigt lgn- og personale-

0,
statistikker, der belyser udviklingen " 66 %
Organisationen gennemfgrer evalueringer/vurderinger/ 64 55 0%
undersggelser, hvor kan og ligestilling indgar 0
Organisationen udarbejder lgn- og personalestatistikker i

: h o . 44 38 %
forbindelse med ligestillingsredeggrelserne hvert andet ar
Organisationen maler generelt ikke ligestillingsmeessige
. 5 2 21 18 %
fremskridt og resultater pa personaleomradet
Ikke svaret 1 1%

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Det fremgar af tabellen, at 66 procent af organisationerne angiver, at organi-
sationen regelmeaessigt udarbejder lgn- og personalestatistikker, der belyser
udviklingen af indsatsen pa personaleomradet. | alt 55 procent gennemfgrer
evalueringer, vurderinger eller undersggelser, hvor ken og ligestilling indgar.

Der er i alt 94 organisationer, der har indberettet om, at de maler fremskridt
og resultater af deres ligestillingsindsats pa personaleomradet. Af de 94 or-
ganisationer er der 27 organisationer, der maler fremskridt og resultater pa
én af de neevnte mader, 43 af organisationerne maler fremskridt og resultater
pa to af maderne. Endelig maler 24 organisationer fremskridt og resultater pa
alle tre mader. Der er i alt 22 organisationer, der generelt ikke maler frem-
skridt og resultater pa personaleomradet eller har indberettet herom.

Sammenseetningen af kvinder og maend blandt de
ansatte

For at fa indblik i fordelingen af kvinder og mzend i de statslige organisationer
har Ministeriet for Ligestilling og Kirke indhentet personaleoplysninger fra
Finansministeriets forhandlingsdatabase. Ministeriet har anvendt Personale-
styrelsens made at indplacere personalet pa i henholdsvis medarbejder - og
ledelseskategorier. Dataene er opgjort pa arsvaerk og kan og er fra februar
2011.™ Hver organisation har faet indsat sine data i det skema, som organi-
sationen har skullet bruge til indberetning af ligestillingsredeggrelsen.

Organisationerne har haft mulighed for at rette i dataene, safremt de ikke
stemmer overens med egne opggrelser og data. Af tabel 4.2.7 fremgar den
samlede fordeling af kvinder og maend, der er ansat i de statslige organisati-
oner.

1 I ligestillingsredegarelserne fra 2009 blev antal medarbejdere/ledere opgjort i faktisk antal
ansatte, hvor de i 2011 er opgjort som antal arsveerk. Dette giver dog ikke anledning til veesentli-
ge forbehold | forhold til en sammenligning af andele kvinder og maend i henholdsvis 2009 og
2011.
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1 2009 var 41 % af de ansat-
te i statslige organisationer
kvinder, mens 59 % af de
ansatte var maend.

12009 var 14 % af topche-
ferne (niveau 1) i de statslige
organisationer kvinder, og
86 % var meend.

Pa chefniveauet (niveau 2)
var 27 % kvinder og 73 %
meend, mens fordelingen af
kvinder og meend blandt de
gvrige ledere (niveau 3) var
henholdsvis 43 % og 57 %.

Tabel 4.2.7 Hvor mange kvinder og maend har organisationen ansat i felgende

kategorier?

Jurister/gkonomer 6.599 54 % 5.725 46 %
Magistre 4.846 46 % 6.150 54 %
Edb-medarbejdere 389 22 % 1.364 78 %
Tjenestemeend 7.108 24 % 22.075 76 %
Eg:tfrrgg?ggggf:re“ HKog | 14659 85 % 2,590 15 %
dvrige 14.267 33 % 28.926 67 %
| alt 47.868 42 % 66.830 58 %

Note: Der er anvendt samme nggle til fordeling af overenskomstgrupper pa overordnede
kategorier som i 2009. Dog er der kommet nye personalekategorier siden 2009. Forde-
lingsnaglen fremgar af bilag C. Opggrelsen er baseret pa indberetninger fra alle 116
statslige organisationer.

Det fremgar, at 42 procent af de ansatte i statslige organisationer er kvinder,
mens 58 procent af de ansatte er maend. Gruppen af gvrige omfatter eksem-
pelvis tandlaeger, civilgkonomer og landinspektarer, jf. bilag C.

Ledelseskategorier

Fordelingen af kvinder og maend pa ledelsesniveauerne fordeler sig som vist
nedenfor i tabel 4.2.8. Niveau 1 deekker den gverste ledelse og bestar af
organisationens topledelse. Typisk vil der veere tale om departementschef,
afdelingschefer og administrerende direktgrer. Den vejledende lgnramme er
39-42. Niveau 2 deekker den gruppe af chefer, der refererer direkte til direkti-
onen eller den gverste administrative ledelse. Titlerne i denne gruppe vil ofte
veere afdelingschefer, vicedirektgrer, kontorchefer og ledere af stare enhe-
der. Den vejledende lgnramme er 37-38. Endelig deekker niveau 3 alle gvrige
ledere i organisationen. Der vil ofte veere tale om decentrale ledere, for ek-
sempel institutions- og gruppeledere, chefkonsulenter, formaend og daglige
ledere. Her er den vejledende Ignramme 35-36.

Tabel 4.2.8 Hvor mange kvinder og maend har organisationen ansat i felgende
ledelseskategorier?

100 303

Niveau 1 Topchefer 25 % 75 %
Niveau 2 Chefer 934 26 % 2.689 74 %
Niveau 3 Ledere og specialister 2.736 44 % 3.439 56 %

Note: Opggrelsen er baseret pa indberetninger fra alle 116 organisationer med afszet i
data fra Finansministeriets forhandlingsdatabase om kgnsfordelingen blandt lederne i de
statslige organisationer.

Af tabellen fremgar det, at hovedparten af de ansatte i de to gverste ledel-
seskategorier er maend. Henholdsvis 75 procent af cheferne pa niveau 1 er
meend, og 74 procent af cheferne pa niveau 2 er maend. Fordelingen af kvin-
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1 2009 havde 19 % af organisa-
tionerne angivet, at deres gver-
ste chef var en kvinde.

Der kan laeses mere om Charter
for flere kvinder i ledelse pa
www.kvinderiledelse.dk.

1 2009 havde 64 organisationer,
svarende til 51 %, underskrevet
Charter for flere kvinder i ledel-
se, heraf 15 departementer. 7 af
de regionale miljgcentre, der
var iblandt de 64 organisationer,
indgar ikke i opgarelsen i 2011.

delige og mandlige chefer er mere ligelig fordelt pa niveau 3. Det vil sige 44
procent kvinder og 56 procent mand.

Med det formal at belyse udviklingen i antallet af kvinder og meend pa toppo-
ster i staten har organisationerne i deres ligestillingsredeggrelser skullet ind-
berette, om deres gverste chef er en kvinde eller en mand. Som det fremgér
nedenfor, har 88 af organisationerne angivet, at deres gverste chef er en
mand, svarende til 76 procent, mens 28 organisationer har angivet, at den
gverste chef er en kvinde.

Tabel 4.2.9 Er organisationens gverste chef en kvinde eller en mand?

I T AT

Mand 88 76 %
Kvinde 28 24 %
Ikke svaret 0 -

Charter for flere kvinder i ledelse

En reekke organisationer har underskrevet Charter for flere kvinder i ledelse.
Formalet med charteret er at:

o Sikre, at kvinder og maend har lige muligheder for at gare lederkarriere.

e |gangseette konkrete, malbare indsatser i virksomheder og organisationer
for at gge andelen af kvinder i ledelse pa alle niveauer.

o Offentlige og private virksomheder bruger alle talenter.

Organisationer, der har tilsluttet sig charteret, har forpligtet sig til at fastseette
mal og maltal og gare en konkret indsats for at fa flere kvinder i ledelse. Ind-
satsen tilpasses virksomhedens vilkar, for eksempel brancheforhold, nuvae-
rende andel af kvinder i ledelsen m.v.

Af nedenstaende tabel 4.2.10 fremgar det, at halvdelen af de statslige orga-
nisationer (50 procent) har underskrevet Charter for flere kvinder i ledelse,
heraf er 17 departementer.

Tabel 4.2.10 Har organisationen underskrevet Charter for flere kvinder i ledelse?

I N AT

An_tal organlsatloner, der har underskrevet Charter for flere 58 50 %
kvinder i ledelse

Heraf antal departementer 17 89 %

4.4. Kgnsmainstreaming og ligestil-
lingsvurderinger

Ifglge ligestillingslovens § 4 skal offentlige myndigheder indarbejde ligestilling
i al planlaegning og forvaltning. Indarbejdelse af kan og ligestilling i det dagli-
ge arbejde kaldes ogsa for kensmainstreaming eller ligestillingsvurdering af

57 Resultater for ligestillingsredeggrelser 2011 Hovedrapport



1 2009 var arbejdet med
k@nsmainstreaming i 67 % af
organisationerne forankret i
personaleafdelingen. 10 % af
organisationerne havde ikke
angivet, hvor arbejdet med
k@nsmainstreaming var foran-
kret. | tre af organisationerne
(2 %) var arbejdet ikke foran-
kret.

organisationens aktiviteter. At kgnsmainstreame organisationens arbejde
indebaerer, at kan og ligestilling bliver taenkt ind i eksempelvis beslutninger,
lovforslag og kampagner.

Indberetningerne i denne del omhandler kegnsmainstreaming og ligestillings-
vurdering.

Tabel 4.3.1 Hvor er arbejdet med kgnsmainstreaming forankret i organisationen?

I T

Departementschef 11 9 %"
Direktion 35 30 %
Direktar 23 20 %
Koncernledelse 15 13 %
Afdelingschef 16 14 %
De decentrale ledere/koncernchefer 46 40 %
Ligestillingsudvalg 6 5%
Personaleafdeling 85 73 %
Sty_regruppemedlem i tveerfagligt kensmainstreaming- 36 31 9%
projekt

Kontaktperson for kensmainstreaming 52 45 %
Andre steder 44 38 %
Arbejdet er ikke forankret 10 9%
Ikke svaret 0 -

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Det fremgar af tabel 4.3.1, at i 73 procent af organisationerne er arbejdet
med kgnsmainstreaming forankret i personaleafdelingen. Arbejdet er ogsa
ofte forankret hos kontaktpersoner for kgnsmainstreaming (45 procent), hos
de decentrale ledere/koncernchefer (40 procent) og hos styregruppemed-
lemmer (31 procent).

Der er 44 organisationer, der har angivet, at arbejdet med kgnsmain-
streaming er forankret andre steder end de ovenneevnte muligheder. Disse
organisationer har som eksempler angivet, at der er nedsat en seerlig ar-
bejdsgruppe, at der er oprettet saerlige netveerk og udvalg, at arbejdet er
forankret i samarbejdsudvalget, at arbejdet med kgnsmainstreaming er for-
ankret i HR-afdelingen, eller at der er ansat en HR-konsulent, som arbejdet
er forankret hos.

Af nedenstaende tabel 4.3.2 fremgar mader, hvorpa de statslige organisatio-
ner har indarbejdet ligestillingsperspektivet i de daglige opgaver. At ligestil-
lingsperspektivet er indarbejdet i de daglige opgaver er en made at sikre, at
ligestilling indgar som et fast element i opgavevaretagelsen. | alt 81 organisa-

Svarkategorien Departementschef er opgjort for alle 116 organisationer, da bade departe-
menter og styrelser/institutioner har svaret, at arbejdet med ligestilling er forankret hos de-
partementschefen.
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1 2009 havde 33 % af organisa-
tionerne indarbejdet ligestil-
lingsperspektivet i evalueringer
og effektmalinger eller i kam-
pagner og oplysningsarbejde.

| alt havde 74 af organisatio-
nerne (59 procent) indberettet,
at de havde indarbejdet ligestil-
lingsperspektivet i mindst én af
de neevnte muligheder.

| 2009 havde medarbejderne i
20 % af organisationerne altid
adgang til kensopdelte data.
24 % af organisationerne
havde i hgj grad adgang, og
33 % havde i nogen grad
adgang. 14 % havde i lille grad
adgang, og medarbejderne i 1
% af organisationerne havde
aldrig adgang til kensopdelte
data.

tioner (70 procent) har indberettet, at de har indarbejdet ligestillingsperspek-
tivet i mindst én af de naevnte muligheder, heraf har 60 organisationer indar-
bejdet ligestillingsperspektivet i én eller to af de daglige opgaver, mens 21 af
organisationerne har indarbejdet perspektivet i tre eller flere af de daglige
opgaver.

Tabel 4.3.2 Har organisationen indarbejdet ligestillingsperspektivet i de daglige
opgaver?

e

| kampagner og oplysningsarbejde 50 43 %
| evalueringer og effektmaling 48 41 %
| mal og statusnotater 30 26 %
| projektansggninger, udbud og puljer 15 13 %
| kommissorier 13 11%
Ikke svaret 35 30 %

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Lidt under halvdelen af organisationerne (43 procent) har angivet, at ligestil-
lingsperspektivet er indarbejdet i kampagner og oplysningsarbejde. Hos

41 procent af organisationerne er ligestillingsperspektivet indarbejdet i evalu-
eringer og effektmalinger, mens 11 procent af organisationerne har indarbej-
det ligestillingsperspektivet i de daglige opgaver i forbindelse med udarbej-
delse af kommissorier.

Adgang til kensopdelte data udgar en del af grundlaget for at kunne indar-
bejde kan og ligestilling i de faglige opgaver. | nedenstdende tabel afdeekkes
det derfor, i hvilken grad ledere og medarbejdere inden for deres eget fagom-
rade har adgang til data og statistik, der er opdelt pa ken.

Tabel 4.3.3 Har medarbejdere og ledere i organisationen adgang til kensopdelte
data pa deres fagomrade?

I T R

Altid 15 13 %
| hgj grad 30 26 %
| nogen grad 44 38 %
I lille grad 12 10 %
Aldrig 0 -
Proced_ure for indsamling af kensopdelte data er under 3 3%
udarbejdelse

Ikke svaret 0 -
Ikke relevant 12 10 %

Det fremgar, at 15 organisationer (13 procent) altid har adgang til kensopdel-
te data pa eget fagomrade, mens henholdsvis 30 (26 procent) og

44 (38 procent) af organisationerne i hgj eller i nogen grad har adgang til
kgnsopdelte data. 10 procent af organisationerne har kun i lille grad adgang
til kensopdelte data pa deres eget fagomrade.
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Af de organisationer, der
udarbejdede lovforslag i 2009,
havde 57 % af organisationer-
ne en procedure for relevans-
test af nye lovforslag, og 75 %
havde en procedure for lige-
stillingsvurdering.

30 af organisationerne havde i
2009 retningslinjer bade for
relevans-test og for ligestil-
lingsvurdering af lovforslag.

Ligestillingsvurdering af lovforslag og andre ind-
satser

Ligestillingsvurdering af lovforslag er en vurdering af, om et lovforslag kan
have forskellige konsekvenser for kvinder og maend. Samtidig indebaerer det
ogsa en vurdering af, hvad lovforslaget betyder for ligestillingen mellem kvin-
der og meend.

Ligestillingsvurdering af lovforslag er en kvalificering af lovarbejdet. Det ned-
seetter risikoen for, at ny lovgivning bliver kansdiskriminerende, og at der
opstar utilsigtede kansskaevheder p& grund af loven. Samtidig far man et
billede af, om det aktuelle lovforslag fremmer ligestilling.

En ligestillingsvurdering bestar af to led. Farst foretages en relevans-test af
lovforslaget for at afklare, om det kan have betydning for bade kvinder og
maend. Hvis dette viser sig at veere tilfeeldet, foretages den egentlige ligestil-
lingsvurdering af lovforslaget, sa der i udarbejdelsen af dette kan tages hgjde
for bade kvinders og maends forskellige udgangspunkter.

For 60 organisationer har det ikke veeret relevant at indberette, om de har
retningslinjer for relevans-test og ligestillingsvurdering, da organisationerne
ikke udarbejder lovforslag.

Tabel 4.3.4 Er der retningslinjer for relevans-test og ligestillingsvurdering af lov-
forslag?

I T AT

Organisationer, der har retningslinjer for ligestillingsvurde-

0,
ring af lovforslag 37 66 %
Organisationer, der har retningslinjer for relevans-test af 37 66 %
lovforslag
Organisationer, hvor retningslinjer for relevans-test af lov-

- 2 4%
forslag er under udarbejdelse
Organisationer, hvor retningslinjer for ligestillingsvurdering
. 2 4%
af lovforslag er under udarbejdelse
Ikke svaret 0 -

Note: Procentandelene er beregnet ud fra det antal organisationer, der udarbejder lov-
forslag.

Det fremgar af ovenstdende tabel 4.3.4, at blandt de 56 organisationer, der
udarbejder lovforslag, har 70 procent af organisationerne retningslinjer for
relevans-test af lovforslag eller retningslinjer under udarbejdelse. Tilsvarende
har 70 procent af organisationerne retningslinjer for ligestillingsvurdering af
lovforslag eller retningslinjer under udarbejdelse.

Der er 34 af organisationerne, der har retningslinjer bade for relevans-test af
lovforslag og for ligestillingsvurdering af lovforslag.

Omfanget af andre typer indsatser, opgaver og ydelser, der er blevet ligestil-
lingsvurderet, fremgar af tabel 4.3.5 nedenfor, hvor 35 procent af organisati-
onerne har angivet, at de har ligestillingsvurderet andre typer indsatser, op-
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1 2009 havde 27 organisationer
(29 %) ligestillingsvurderet
andre typer indsatser, opgaver
og ydelser. Samtidig havde

27 % af organisationerne angi-
vet, at det ikke havde veeret
relevant for deres organisation
at ligestillingsvurdere indsatser,
opgaver og ydelser.

gaver og ydelser. Samtidig har 19 procent angivet, at det ikke har veeret rele-
vant for deres organisation at ligestillingsvurdere indsatser, opgaver og ydel-
ser.

Tabel 4.3.5 Har organisationen ligestillingsvurderet andre typer indsatser, opga-
ver og ydelser?

I T AT

Nej 56 60 %
Ja 33 35 %
Ikke svaret 5 5%
Ikke relevant 22 19 %

Note: Procentandelen for ja, nej og ikke svaret er beregnet pa baggrund af det antal
organisationer, for hvem det er relevant at ligestillingsvurdere andre typer indsatser,
opgaver og ydelser. Det vil sige i alt 94 organisationer.

De 33 organisationer, der har angivet, at de har ligestillingsvurderet andre
typer indsatser, opgaver og ydelser, har haft mulighed for at indberette ek-
sempler herpd. Eksemplerne fremgar af tabel 4.3.6 nedenfor.
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Tabel 4.3.6 Eksempler pa indsatser, opgaver eller ydelser, som organisationerne
har ligestillingsvurderet

Titel

Formal

Indhold

Resultat

Titel

Formal

Indhold

Resultat

Titel

Formal

Indhold

Resultat

Titel

Formal

Indhold

Resultat

En konsulentrapport, "Undersggelse af uddannelses- og kompe-
tencebehov blandt cleantechvirksomheder", blev i februar 2011
udfeerdiget for bl.a. Klima- og Energiministeriet

Rapporten undersggte uddannelses- og kompetencebehov
blandt clean-techvirksomheder.

Rapporten konkluderede i afsnittet "Efterspgrgslen i et kansfor-
delingsperspektiv", at cleantechfeltet i hgj grad er mandsdomi-
neret, og at dette problem kan kommes til livs ved at fremme
rollemodeller for kvinder op gennem uddannelsessystemet.

Kgn og uddannelsesvalg — et litteraturstudium og samling af
nyere nordisk forskning pa omradet

Hvordan kan man understgtte et bredere uddannelsesvalg for
drenge og piger — i daginstitutionen? — og i grundskolen?

Hvordan kan barns kensspecifikke uddannelsesvalg pavirkes?
Hvilken rolle kan de forskellige aktarer (lzerere, psedagoger,
vejledere og foreeldre) spille i konstruktionen af et bredere per-
spektiv pa pigers og drenges kensbestemte uddannelsesvalg,
og hvordan kan naturliggerelsen af kensopdelinger i uddannel-
sessystemet og pa arbejdsmarkedet brydes?

Det er vigtigt at sikre, at begge kans interesser og forudsaetnin-
ger bliver tilgodeset i den paedagogiske praksis, og at man i sin
praksis ikke begraenser det enkelte barns muligheder.

Fokus p& mandlige ofre for menneskehandel

At gge opmaerksomheden pa meend som mulige ofre. Konkret
arbejdes der pa at udvikle sociale tiloud malrettet handlede
maend.

Fokus for menneskehandelsproblematikken i Danmark har
overvejende rettet sig mod kvinder handlet til prostitution, og
den udnyttelse af kvindekennet, der ligger i sdvel handelsaspek-
tet som prostitutionsaspektet, har understreget behovet for at
styrke og statte kvinder udsat for overgreb af (overvejende)
maend. Udviklingen pa menneskehandelsomradet viser imidler-
tid, at bgrn af begge kan er udsat for handel, ligesom bade
kvinder og maend kan veere handlet til forskellige former for
udnyttelse, som for eksempel tvangsarbejde og kriminalitet.
Samtidig er det ogsa tydeligt, at bagmaendene ikke kun er
maend, men i hgj grad ogsa er kvinder. Center Mod Menneske-
handel (CMM) har derfor haft som mal at sge opmaerksomhe-
den p& maend som mulige ofre. Konkret arbejder CMM pa at
udvikle sociale tilbud malrettet meend.

Ingen forelgbige resultater.

Udmaegntning af bostettepuljen i forbindelse med hjemlgsestrate-
gien

| forbindelse med udmgntning af bostgattepuljen i forbindelse
med hjemlgsestrategien (1. juni 2010 til 31. december 2012)
paleegges ansggerne at overveje, om projektet er malrettet kun
meend, kun kvinder eller begge kan. Projekterne skal bidrage til
reel ligestilling mellem kvinder og maend. Det vil sige, om kvin-
der og mzend kan f& samme gavn af indsatsen.

Ken er en gennemgéende variabel i forhold til maling af indsat-
sen.

Puljen evalueres af et eksternt konsulentfirma, der i forbindelse
med seneste afrapportering fra januar 2011 klart anskueligger
resultaterne opdelt pa ken. Projekterne har dermed lgbende
mulighed for at tilpasse deres indsats i forhold til kensperspekti-
vet.
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1 2009 havde 6 % af organisa-

tionerne veeret involveret i
ligestillingsvurdering af tveer-
ministerielle indsatser.

1 2009 havde 51 % af orga-
nisationerne angivet, at
opbygning af kompetencer
foregik gennem sparring og
erfaringsudveksling. | 43 %
af organisationerne foregik
kompetenceopbygning via
e-leerings-kurset og gennem
involvering af kontaktperso-
ner for ligestilling i 39 % af
organisationerne.

Endvidere arbejdede

28 organisationer (22 %)
udelukkende med opgaver,
hvor der ikke var behov for
kompetenceopbygning.

| alt 77 organisationer arbej-
dede i 2009 med opbygning
af kompetencer til at ligestil-
lingsvurdere.

Det er et gnske fra styregruppen for kansmainstreamingprojektet, at tvaermi-
nisterielle indsatser ligestillingsvurderes. Som det fremgar af nedenstdende
tabel 4.3.7, finder det kun i begraenset omfang sted i dag. Saledes har kun

7 organisationer (6 procent) svaret bekreeftende pa, at de har veeret involve-
ret i ligestillingsvurdering af tveerministerielle indsatser.

Tabel 4.3.7 Har organisationen veere involveret i ligestillingsvurdering af tvaermi-
nisterielle indsatser, for eksempel kommissorier for kommissioner, arbejdsgrup-
per m.v.?

e

Ja 7 6 %
Nej 104 90 %
Ikke svaret 5 4 %

Kompetenceudvikling i kensmainstreaming og
ligestillingsvurdering

Handlingsplanen for det tvaerministerielle kgnsmainstreamingprojekt 2007-
2011 forpligter alle ministerier til at udarbejde en plan for opbygning af med-
arbejdernes kompetencer i forhold til kgnsmainstreaming og ligestillingsvur-
dering. Af nedenstaende tabel 4.3.8 fremgar det, hvordan organisationerne
konkret arbejder med opbygning af kompetencer.

Tabel 4.3.8 Hvordan arbejder organisationen med opbygning af kompetencer til at
ligestillingsvurdere?

I N

Sparring og erfaringsudveksling i netveerk 51 55 %
E-leerings-kurset bruges 51 55 %
Involvering af kontaktpersoner 44 48 %
Arbejdsgruppe har ansvaret for kompetenceopbyg- a4 48 %
ning

Kurser/workshopper for relevante medarbejdere 17 18 %
Det er et punkt pa chef- og ledelsesmader 16 17 %
Temadage/kurser for kontaktpersoner 13 14 %
Introduktion for chefer 9 10 %
Det er et punkt pa koncernledelsens mgder 8 9 %
Ikke svaret 10 11 %
Ikke relevant 24 21 %

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar. Procentandelene er udregnet pa
baggrund af de organisationer, for hvem det har veeret relevant at arbejde med opbygning
af kompetencer til at ligestillingsvurdere. Det vil sige i alt 92 organisationer.

Oftest foregar opbygningen af kompetencer til at ligestillingsvurdere gennem
sparring og erfaringsudveksling (55 procent), via brug af e-leerings-kurset

(55 procent) eller gennem involvering af kontaktpersoner for ligestilling

(48 procent). Tilsvarende har 48 procent af organisationerne angivet, at en
arbejdsgruppe med repraesentanter for hele ministeromradet har ansvaret for
opbygning af kompetencer til at ligestillingsvurdere.
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1 2009 monitorerede 60 af de
98 organisationer (61 %),
der arbejdede med opgaver,
hvor det var relevant at
opbygge kompetencer til at
ligestillingsvurdere, ikke
fremdriften i kompetenceop-
bygningen, mens 32 af
organisationerne (33 %)
monitorerede fremdriften.

1 2009 monitorerede 81 % af
organisationerne fremdriften i
opbygningen af kompetencer
ved at udpege ressourceper-
soner, mens 69 % af organi-
sationerne registrerede antal-
let af medarbejdere, der
havde veeret p& uddannelse i
at ligestillingsvurdere.

Der er 24 organisationer (21 procent), der har vurderet, at det ikke er relevant
at arbejde med opbygning af kompetencer til at ligestillingsvurdere i forhold til
deres opgaver. Omvendt har spgrgsmalet saledes veeret relevant for 92 or-
ganisationer. | alt 82 organisationer har angivet, de arbejder med kompeten-
ceopbygning pa en eller anden méde.

Af nedenstaende tabel 4.3.10 fremgar det, hvor mange af de 92 organisatio-
ner, for hvem det er relevant at opbygge kompetencer til at ligestillingsvurde-
re, der monitorerer fremdriften i kompetenceopbygningen.

Tabel 4.3.10 Monitorerer organisationen fremdriften i opbygningen af kompeten-
cer til at ligestillingsvurdere?

T e

Nej 50 54 %
Ja 39 42 %
Ikke svaret 3 3%

Note: Procentdelen er beregnet p& baggrund af de 92 organisationer, der har opgaver,
hvor det er relevant at opbygge kompetencer til at ligestillingsvurdere.

Som det fremgar, monitorerer 54 procent af organisationerne ikke fremdriften
i opbygningen af kompetencer, mens 42 procent monitorerer fremdriften.

De organisationer, der monitorerer fremdriften i kompetenceopbygningen,
har desuden skullet indberette om, hvordan de gar det. Dette fremgar af ta-
bel 4.3.11.

Tabel 4.3.11 Hvordan monitorerer organisationen fremdriften i opbygningen af
kompetencer til at ligestillingsvurdere?

I N AT

Der er i organisationen udpeget ressourcepersoner, der

0,
stér til radighed for de gvrige kolleger 2 [
Organisationen registrerer, hvor mange medarbejdere

2 S - 15 38 %
der har veeret pa uddannelse i at ligestillingsvurdere
Organisationen har afholdt opmaerksomhedsskabende
aktiviteter for at gge kendskabet til ligestillingsvurderin- 11 28 %
ger
Organisationen har opstillet retningslinjer for, hvordan
nye medarbejdere skal introduceres til at ligestillings- 5 13 %
vurdere
Ikke svaret 1 3%

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar. Procentdelen er beregnet pa baggrund
af de 39 organisationer, der har indberettet, at de monitorerer fremdriften i opbygningen af
kompetencer til at ligestillingsvurdere.

74 % af organisationerne monitorerer fremdriften i opbygningen af kompe-
tencer ved at udpege ressourcepersoner, der star til radighed for de gvrige
kolleger, mens 38 procent af organisationerne registrerer antallet af medar-
bejdere, der har veeret pa uddannelse i at ligestillingsvurdere. Samtidig har
28 procent af organisationerne afholdt opmaerksomhedsskabende aktiviteter
for at gge kendskabet til ligestillingsvurderinger.

64 Resultater for ligestillingsredeggrelser 2011 Hovedrapport



1 2009 havde 91 organisatio-
ner (72 %) angivet, at ledel-
sens engagement skaber de
starste forandringer med
hensyn til at indarbejde kan
og ligestilling i det daglige
arbejde. Lidt over halvdelen
af organisationerne, hen-
holdsvis 52 % og 51 %,
fremhaevede aktiviteter som
adgang til gode eksempler
eller dialog, kurser og viden-
deling som de aktiviteter, der
er afggrende for at skabe
forandringer.

Eksempler pa andre mader, hvorp& organisationerne monitorerer fremdriften,
er angivet i tabel 4.3.12 nedenfor.

Tabel 4.3.12 Eksempler pad andre mader at monitorere fremdriften pa

Miljgministeriets koncernledelse fik i ar forelagt en status pa ligestillingsarbejdet, hvor
der blandt andet blev redegjort for status pa plan for kompetenceopbygning. Den
forelagte status blev brugt til at vurdere, om ministeriet gennemfarer de handlinger og
opnar de mal, som ministeriet selv har formuleret. Derneest blev den forelagte status
brugt til at vurdere, om der var behov for at iveerkseette yderligere aktiviteter. Koncern-
ledelsen besluttede at fa forelagt en status med handlingsplan igen efteraret 2011.

| samarbejde med DTU Transport udarbejdes der p.t. en rapport om kgnsmainstrea-
ming. Rapportens indhold skal formidles til alle medarbejdere pa et godmorgenmade,
ligesom der udarbejdes en folder med de vaesentligste konklusioner samt en tjekliste
til, hvordan man inddrager kgnsperspektivet i sine indsatser (herunder lovgivning).
Folder og tjekliste uddeles til alle medarbejdere.

Der er forskellige opfattelser mellem de statslige organisationer i forhold til,
hvilke aktiviteter der skaber de stgrste forandringer med hensyn til at indar-
bejde kgn og ligestilling i det daglige arbejde. Der tegner sig dog en tendens
til, jf. tabel 4.3.13, at organisationerne opfatter ledelsens engagement som
afggrende for at skabe forandringer med hensyn til at indarbejde kean og lige-
stilling i det daglige arbejde. 82 procent af organisationerne har saledes an-
givet, at dette er vigtigt for at skabe forandringerne.

Tabel 4.3.13 Hvilke aktiviteter skaber efter jeres erfaring de starste forandringer
med hensyn til at indarbejde kan og ligestilling i det daglige arbejde?

I T AT

Ledelsens engagement 95 82 %
Dialog, kurser og videndeling 70 60 %
Adgang til gode eksempler 68 59 %
Andre aktiviteter 9 8 %
Ikke svaret 12 10 %

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Eksempler pa andre aktiviteter, der skaber forandringer med hensyn til at
indarbejde kgn og ligestilling i det daglige arbejde, er angivet nedenfor.

Tabel 4.3.14 Eksempler pa andre aktiviteter, der skaber de sterste forandringer
med hensyn til at indarbejde kan og ligestilling i det daglige arbejde

Eksterne krav fra EU eller andre

At vi kan illustrere og dokumentere, hvordan kansperspektivet har direkte forretnings-
maessig relevans og betydning for at opna hgj kvalitet i de sager, vi lgser

At det opleves som relevant at indarbejde ken og ligestilling i opgaverne

Organisationerne har ogséa indberettet om, hvad der efter deres erfaring er de
stgrste barrierer for, at organisationen arbejder med at teenke kan og ligestil-
ling ind i planleegning og forvaltning.
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Tabel 4.3.15 Hvad er efter organisationens erfaring de starste barrierer for, at
organisationen arbejder med at teenke kgn og ligestilling ind i planlaegning og
forvaltning?

I A AT

Andre barrierer 45 39 %
Manglende ressourcer 33 35 %
Manglende viden og kompetencer i organisationen 26 22 %
Manglende tiltro til, at en indsats virker 25 22 %
Manglende gode eksempler 20 17 %
Manglende prioritering hos ledelsen 20 17 %
Ikke svaret 14 12 %

Note: Det har veeret muligt at indberette flere svar.

Af ovenstaende tabel 4.3.15 fremgar det, at manglende ressourcer

(35 procent), andre barrierer (39 procent) og manglende viden og kompeten-
cer i organisationen (22 procent) udggr de starste barrierer for at indtaenke
kan og ligestilling i al planlaegning og forvaltning. Ligeledes udggr manglende
tiltro til, at en indsats virker, en barriere. Eksempler pa andre barrierer for at
teenke kgn og ligestilling ind i planleegning og forvaltning fremgar af tabel
4.3.16 nedenfor.

Tabel 4.3.16 Eksempler pa andre barrierer for at teenke ken og ligestilling ind i
planlaegning og forvaltning

Manglende oplevelse af relevans. Der er en udbredt opfattelse blandt de personer i
styrelsen, der har veeret med til eksempelvis at relevans-teste/ligestillingsvurdere lov-
forslag eller har veeret inddraget i draftelser om kensmainstreaming, at det ville gavne
arbejdet med ken og ligestilling, hvis indsatsen var mere fokuseret. Kgn og ligestilling er
seerdeles relevant og vigtigt at teenke ind i en raekke sammenhzenge, men det er samti-
dig ikke ngdvendigvis relevant i al planleegning og forvaltning. Ved at brede kgnsmain-
streaming ud til alle omrader — ogsa omrader, hvor det ikke er helt sa relevant — svaek-
kes folks oplevelse af, at arbejdet er relevant, og dermed ogsa med stor sandsynlighed
deres generelle engagement i arbejdet med kan og ligestilling. En starre fokusering/
koncentration af hele kensmainstreamingindsatsen kunne saledes efter Energistyrel-
sens opfattelse bidrage til at fierne nogle af barriererne for et frugtbart arbejde med kan
og ligestilling.

For lidt interesse for omradet i en travl hverdag, hvor fokus ligger p& andre faglige og
organisatoriske mal.

Mangler tilstraekkelig synliggerelse af, hvilken forskel det vil gare.

Arbejdet med at opstille mal og monitorere kan veere for ressourcekraevende i forhold til
forventet effekt.

4.5. Kgnssammenseetningen i statsli-
ge bestyrelser samt foranstaltnin-
ger til fremme af ligestilling

Ligestillingsloven fastslar blandt andet, at statslige bestyrelser bar have en
ligelig eller afbalanceret sammensaetning af kvinder og maend. Hvert andet ar
skal der indberettes om den kansmaessige sammensaetning af statslige be-
styrelser efter § 11, stk. 1 til ministeren for ligestilling og kirke, og denne ind-
beretning skal derfor ske i ligestillingsredeggrelserne. Ministeriet for Ligestil-
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"§ 11, stk.1. Bestyrelser,
repreesentantskaber eller
tilsvarende kollektiv ledelse i
statslige forvaltningsmyndig-
heder bgr have en ligelig
sammensaetning af kvinder og
maend.

Stk. 2. Bestyrelser, repreesen-
tantskaber eller tilsvarende
kollektiv ledelse for selvejende
institutioner, interessentska-
ber, anpartsselskaber og
aktieselskaber, der ikke kan
henregnes til den offentlige
forvaltning, bgr sa vidt muligt
have en afbalanceret sam-
menseetning af kvinder og
meend. Dette geelder, hvis
udgifterne ved de selvejende
institutioners virksomhed
overvejende deekkes af stats-
lige midler, eller hvis den
overvejende del af selskabet
ejes af staten.”

Ligestillingsloven
(LBK nr. 1095 af 19/09/2007)

Ved indberetning af ligestil-
lingsredeggrelserne i 2009 var

der nedsat 54 bestyrelser efter

ligestillingslovens § 11, stk. 1.
Det gennemsnitlige antal
kvindelige medlemmer per
bestyrelse var 3,5, og blandt
de mandlige medlemmer var
det 4,7.

ling og Kirke har desuden opfordret de statslige organisationer til ogsa at
indberette i ligestillingsredegarelserne om den k@nsmeessige sammensaet-
ning af statslige bestyrelser efter § 11, stk. 2 og stk. 4.

Efter ligestillingsloven og ligebehandlingsloven kan der iveerksaettes foran-
staltninger til fremme af ligestilling. Det har ogsa vaeret muligt at indberette
om disse foranstaltninger i ligestillingsredeggrelserne.

Eftersom ministerierne er organiseret forskelligt, har det vaeret forskelligt fra
ministeromrade til ministeromrade, hvem der har kunnet indberette om sam-
mensaetning af bestyrelser, givne dispensationer m.v. Det har veeret op til det
enkelte ministerium at afklare, hvilke organisationer der pa det givne ressort-
omrade har skullet indberette vedrgrende ligestillingsloven og ligebehand-
lingsloven, s& der ikke er forekommet dobbeltindberetning.

Kgnssammenseaetningen i statslige bestyrelser

De statslige bestyrelser, der nedseettes efter ligestillingslovens § 11, stk. 1,
bar have en ligelig sammensaetning af kvinder og maend. En ligelig sammen-
saetning defineres som falgende fordeling: 40 procent af det ene kan og 60
procent af det andet kgn. Statslige bestyrelser, der nedseettes efter § 11, stk.
2, bar have en afbalanceret sammensaetning af kvinder og maend. Det inde-
baerer, at der i bestyrelsen bgr veere mindst en tredjedel af det ene kgn.

Af nedenstaende tabel 4.4.1 fremgar det, i hvor hgj grad ligestillingslovens
intention om en ligelig sammensaetning af kvinder og maend i de statslige
bestyrelser bliver efterlevet i praksis.

Tabel 4.4.1 Antal bestyrelser, der er nedsat pa forvaltningsomradet i perioden
1. september 2009 til 31. august 2011 efter ligestillingslovens § 11, stk. 1

8§11, stk. 1
61 -

Antal nedsatte bestyrelser

Heraf bestyrelser med en ligelig sammensaetning af

25 41 %

medlemmer
Heraf bestyrelser, der ikke har en ligelig sammen-

) 36 59 %
seetning af medlemmer
Gennemsnitligt antal kvindelige medlemmer per 42 )
bestyrelse '
Gennemsnitligt antal mandlige medlemmer per 6.8 _

bestyrelse

Note: Indberetningerne vedrgrende de 61 bestyrelser fordeler sig pa 23 statslige organi-
sationer (6 departementer og 17 styrelser, institutioner eller virksomheder). Heraf har en
enkelt organisation indberettet om 21 bestyrelser.

Det fremgar af tabel 4.4.1, at der i alt er nedsat 61 bestyrelser efter

§ 11, stk. 1. Der er en ligelig sammensaetning af medlemmerne i 41 procent
af disse bestyrelser. | de 36 bestyrelser, der ikke har en ligelig sammensaet-
ning af kvinder og maend blandt deres medlemmer, skyldes det for 33 af be-
styrelserne, at mere end 60 procent af deres medlemmer er maend. Tilsva-
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Der var i 2009 nedsat 15
bestyrelser efter ligestillings-
lovens § 11, stk. 2. Det gen-
nemsnitlige antal kvindelige
medlemmer per bestyrelse var
3,9, og blandt de mandlige
medlemmer var det 4,4.

rende er mere end 60 procent af medlemmerne i de resterende 3 bestyrelser
kvinder.

Der er i gennemsnit 4,2 kvindelige medlemmer i hver bestyrelse og 6,8
mandlige medlemmer.

Tabel 4.4.2 Antal bestyrelser, der er nedsat pa forvaltningsomradet i perioden
1. september 20009 til 31. august 2011 efter ligestillingslovens § 11, stk. 2

8§11, stk. 2

Antal nedsatte bestyrelser 12 -
Heraf bestyrelser med en afbalanceret sammen-

. 11 92 %
seetning af medlemmer
Heraf bestyrelser, der ikke har en afbalanceret 1 8
sammenseetning af medlemmer °
Gennemsnitligt antal kvindelige medlemmer per 48 )
bestyrelse '
Gennemsnitligt antal mandlige medlemmer per 48 _

bestyrelse

Note: Indberetningerne vedrgrende de 12 bestyrelser fordeler sig pa 6 statslige organisa-
tioner (4 departementer og 2 styrelser, institutioner eller virksomheder). Heraf har en
enkelt organisation indberettet om 6 bestyrelser.

Det fremgar af tabel 4.4.2, at der i alt er nedsat 12 bestyrelser efter

§ 11, stk. 2. Der er en afbalanceret sammenseetning af medlemmerne i 92
procent af disse bestyrelser. | den ene bestyrelse, som ikke har en afbalan-
ceret sammensaetning af kvinder og maend, skyldes det, at 79 procent af
medlemmerne i denne bestyrelse er kvinder.

Der er i gennemsnit 4,8 bade kvindelige og mandlige medlemmer i hver be-
styrelse.

Efter ligestillingslovens § 11, stk. 4 kan ressortministeren treeffe beslutning
om, at stk. 1 og 2 ogsa geelder for virksomheder, der finansieres med mere
end 50 procent af staten, eller hvis over 50 procent af virksomheden er ejet
af staten. Det samme er geeldende, hvis der er tale om koncessionerede
selskaber m.v.

Der er kun en enkelt organisation, der har indberettet, at ressortministeren
har anvendt denne bestemmelse og truffet beslutning om ligelig eller afba-
lanceret kgnssammenseetning i 55 bestyrelser. | 46 af bestyrelserne er mere
end 66 procent af medlemmerne maend, mens en enkelt bestyrelse har mere
end 80 procent kvindelige medlemmer. Endvidere er der en afbalanceret eller
ligelig sammensaetning af medlemmerne i 7 af de angivne bestyrelser. | en
enkelt bestyrelse er der lige stor repraesentation af kvinder og maend.

Seerlige dispensationer og initiativer

Ressortministrene kan pa deres omrade tillade seerlige initiativer eller foran-
staltninger til fremme af ligestilling, der har til formal at forebygge eller opveje
eksisterende forskelsbehandling pa grundlag af kan. Seerlige initiativer kan
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"§ 3. Ressortministeren kan
[...] p& eget omrade tillade
foranstaltninger til fremme af
ligestilling, der har til formal at
forebygge eller opveje for-
skelsbehandling pa grund af
ken [...]"

Ligestillingsloven
(LBK nr. 1095 af 19/09/2007)

"§ 13, stk. 2. Den minister,
under hvis forretningsomrade
en virksomhed hgrer, kan
tillade foranstaltninger, der
fraviger 88 2-6, med henblik
pa at fremme lige muligheder
for kvinder og meend, navnlig
ved at afhjeelpe de faktiske
uligheder, der pavirker ad-
gangen til beskeeftigelse,
uddannelse m.v. [...]"

Ligebehandlingsloven
(BEK nr. 803 af 14/08/2000)

saettes i gang inden for offentlig forvaltning samt almen og erhvervsmaessig
virksomhed.

Eksempelvis kan ressortministeren tillade forsgg med at tilbyde faedre en
seerlig rddgivning i forbindelse med skilsmisse og foraeldremyndighed eller
forsgg med en seerlig kampagne for at fa flere kvindelige iveerkseettere.

De seerlige initiativer og foranstaltninger er hjemlet i enten ligestillingslovens
§ 3 eller ligebehandlingslovens § 13.

De statslige organisationer er blevet bedt om at indberette om godkendte
dispensationer givet efter henholdsvis ligestillingslovens § 3 eller ligebehand-
lingslovens § 13. Der er ingen statslige organisationer, der har indberetning
om dispensationer givet efter 8 3. To organisationer har indberettet om, at
der er givet dispensationer efter § 13, hvoraf den ene dispensation blev givet
til et initiativ for kvinder, jf. nedenstaende tabel 4.4.3.

Tabel 4.4.3 Hvor mange dispensationer er der givet efter ligestillingsloven og
ligebehandlingsloven i perioden 1. september 2007 til 31. august 2009?

0 2

Heraf initiativer for kvinder 0 - 1 50 %

Antal givne dispensationer

Heraf initiativer for maend 0 - 0 -
Note: Den ene af de to organisationer, der har givet en dispensation efter ligebehand-

lingsloven § 13, har ikke oplyst om, hvorvidt dispensationen blev givet til et initiativ for
kvinder eller meend.
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Bilag A: Metode og
datamaessige forhold

Metode

De preesenterede resultater bygger pa indberetning fra 97 kommuner, 5 regi-
oner og 116 statslige organisationer. Der er saledes en svarprocent p& 100
for de statslige organisationer og regionerne, mens svarprocenten for kom-
munerne er 99, da en enkelt kommune har indberettet for sent. Dette under-
stgtter et validt resultat i forhold til ligestillingsindsatsen i den offentlige sek-
tor.

Det er som udgangspunkt vigtigt at pointere, at eftersom alle™ respondenter
har valgt at anvende indberetningsskemaet til indberetning af deres ligestil-
lingsredeggarelse, er redeggrelserne resulteret i tre datasaet, der giver mulig-
hed for direkte sammenligning af indberetningerne. Der er dog en raekke
forbehold, der bar naevnes i forhold til undersggelsens validitet.

Anvendelse af et indberetningsskema kan betyde, at enkelte initiativer ikke
bliver beskrevet af respondenterne, hvis ikke initiativerne har syntes at passe
til nogen af de opstillede muligheder. Et feelles indberetningsskema kan med
andre ord betyde, at nogle respondenter ikke far beskrevet alle relevante
initiativer, forhold eller politikker i forhold til arbejdet med ligestilling. Dette pa
trods af at der har veeret mulighed for at tilfgje fritekst bagerst i indberet-
ningsskemaet.

Det er herudover Deloittes vurdering, at der kan knyttes nogen usikkerhed til
de indberettede data. Det skyldes primeert andelen af respondenter, der ikke
har indberettet noget til enkelte omrader, samtidig med at der til visse omra-
der synes at veere ulogiske svarmgnstre. Det er dog Deloittes opfattelse, at
det overordnede billede af ligestillingsarbejdet, som denne hovedrapport
giver, er retvisende, og at det kun er til enkelte delomrader, der kan knyttes
nogen usikkerhed, jf. nedenfor.

3 Med undtagelse af én kommune.
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Datamaessige forhold

En neermere gennemgang af datamaterialet giver anledning til at pdpege
falgende datameessige forhold:

71

Det geelder generelt, at besvarelser, hvor en respondent under eksempel-
vis beskrivelser af ligestillingspolitiske malsaetninger som det eneste har
skrevet "ingen malsaetning”, ikke indgar i sammentzaellingerne. Alle andre
typer besvarelser er inddraget i sammenteellingerne. Det vil sige, at har en
respondent under beskrivelser af ligestillingspolitiske méalsaetninger skre-
vet "se under andet" eller henvist til et andet sted i indberetningen, er det-
te talt med.

Nogle respondenter har under ligestillingspolitiske malsaetninger for ser-
viceomrader (kommuner og regioner) eller fagomrader (statslige organisa-
tioner) givet eksempler, der naermere kan relateres til interne personale-
forhold. Det indikerer, at sammenteellingerne vedrgrende ligestillingspoliti-
ske malsaetninger for service- eller fagomrader kan veere overvurderet.

Nogle respondenter har indberettet inkonsekvent og eksempelvis angivet,
at de arbejder og ikke arbejder med ligestilling pa personaleomradet. | sa-
danne tilfeelde er det alene indberetningen om, at de arbejder med ligestil-
ling, der indgar i sammentzellingen.

| forhold til opgarelsen af kvinder og maend efter overenskomstgrupper
(kommuner og regioner) og personalekategorier (statslige organisationer)
stemmer respondenternes angivelser af total ikke med den beregnede to-
tal pa baggrund af de enkelte overenskomstgrupper eller personalekate-
gorier. Der er sdledes anvendt den beregnede total.

| tilfzelde, hvor en respondent har sat mere end ét kryds ved spgrgsmal,
hvor der kun mé angives én svarmulighed, har Deloitte veeret i kontakt
med pageeldende respondent for at afklare svaret.
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Bilag B: Fordelingsnggle
for kommuner og regio-
ner

AKADEMIKERE

Akademikere-K

Akademikere, Regioner

Leerere m.fl.

Leerere m.fl. i folkesk. og spec.underv.

Leerere mv.v. sygeplejeskoler m.v.

Leerere og paed. ledere, Sankt Annae gymn.

Leerere, specialunderv. f. bagrn og voksne

KONTOR/EDB

Kontor- og It-personale, KL

Kontor- og It-personale, Regioner

PAEDAGOGER

Pzed. pers. og husholdn.led. dggninst.

Pzed. pers., daginst./klub/skolefr.

Paed. pers., forebyg. og dagbehandl. omr.

Pzed. pers., seerlige stillinger

Paedagogisk personale i dagplejeordninger

Paedagogisk uddannede ledere

Paedagogiske konsulenter

Paedagogmedhj. og paedagogiske assistenter

Paedagogstuderende

Pgu-elever/Pau-elever

SUNDHEDSPERSONALE

Sygehusapotekere

Sygehusleeger (hon.lgn)

Sygehusportgrer

Tandklinikassistenter

Tandleegekonsulenter

Tandleeger
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Tandplejere

Kommunalleeger

Laegesekreteerer

Underordnede leeger (reserveleeger)

Overlaeger m.v., Kbh

Overlaeger, laegelige chefer m.v.

Overtandlaeger/tandlaeger, sygehuse m.v.

Specialleegekonsulenter

Ergo- og fysioterapeuter

Portarer

SOSU/PLEJEPERSONALE

Dagplejere

Hjemmedagplejere

Hjemmevejledere og paed.pers., dggninst.

Handicapledsagere

Omsorgs- og paed.medhj. samt paed. ass.

Plejehjemsforstandere

Renggringsassistenter

Social- og sundhedspersonale

Socialradg./socialformidlere

Socialradgivere

Syge- og sundhedspersonale, ikke ledende

Syge- og sundhedspersonale, ledere, KL

Syge- og sundhedsplejersker

Sygeplejerskestuderende (praktikudd.)

Tilsynsfgrende ass., forsorgshjem

Tilsynsfgrende leeger, plejehjem

@VRIGE

Arbejds-, vej- og gartnerformaend

Audiologiassistenter og -elever

Beredsk.pers. i basis-og mesterstill.

Beredskabspers. i chef/lederstillinger

Bibliotekarer (tj.maend) incl. ledere

Bibliotekarer, ikke-faguddannede

Brandpersonale, deltidsbeskeeftiget

Buschauffgrer m.v.

Bygningskonstruktarer

Chefer, KL

Chefer, Regioner

Driftsassistenter, Kbh
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Deekspersonale ved komm. lejrskoleskibe

Egu-elever, praktikaftale

Ejendomsfunktionserer mv.

Erhvervsudd.serviceassistenter-og elever

Ernaerings- og husholdningsgkonomer

Ernaeringsassistentelever

Flyvepladspersonale

Forhandlingskartellets personale

Fotografer

Grafisk personale, KL

Grafisk Personale, Regioner

Husassistenter

Handvaerkere m.fl., KL

Handvaerkere m.fl., Regioner

Ikke fagleerte Ignarb. ved rengaring m.v.

Journalister

Kantineledere/renggringsledere/-chefer

Kedel- maskin- og motorpassere

Laboratorie- og miljgpersonale

Ledende Servicepersonale

Ledende veerkst.pers. mv., klientvaerkst.

Ledere m.fl., undervisningsomradet

Ledere pa Sundhedskartellets omrade

Ledere/mellemledere v. komm. seldreomsorg

Legepladspersonale

Maritimt personale

Medicinstud. i underordnet laegestilling

Miljgkontrollgrer i miljgkontrollen

Musikere m.fl., landsdelsorkestre

Musikskoleledere

Musikskoleleerere

Neurofysiologiassistenter og -elever

Oldfrueassistenter

Operationsteknikerelever

Personale v. komm. forsyningsvirks. mv.

Personale ved aftenskoler/fritidsunderv.

Personale ved teatre

Piccoloer/piccoliner

Professionsbachelorer, teknisk omrade

Regions- og skolebetjente m.fl.
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Servicemedarb./-assistenter v. sygehuse

Specialarb./fagl.gartnere/brolaeggere mv

Studenter, sygeplejevikarer/ventilatgrer

Teknisk Service

Tekniske designere m.fl., KL

Tekniske designere m.fl., Regioner

Tekniske mestre mv., Musikhuset i Arhus

Tolke

Trafikkontrollgrer/driftsassistenter

Vagtcentralpersonale, regioner

Vejledere/undervisere indenfor besk.omr.

@konomaer, erneeringsass.- og elever

dvrige
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Bilag C: Fordelingsnggle
for statslige organisatio-
ner

JURISTER/@KONOMER

0047 Bachelorer

0446 Jurister

0046 Jurister/gkonomer

9046 Jurister/gkonomer chef

0257 Fuldmeegtige m.fl. i SKAT

MAGISTRE

0049 Magistre

9049 Magistre chef

TJENESTEMZEND

0127 Tjenestemaend

0131 Feengselsleerere - tienestemaend

0171 Tjm.ans.stampersonel

0189 Mil.tienestemeend

0201 Tjenestemaend

0202 Tjenestemaend - PP

0206 Tjenestemandslign.

0207 Tjenestemaend (aremal)

0208 Tjm.ans.stampersonel

0211 Tjenestemandslign.

0212 Tjm.lign Kgl. Teater

0216 Stampers. Tjm.lign.

0217 Stampers. Tjm.lign.

0220 Tjm.ans. Mekanikere

0225 Tjenestemaend

0243 Tjenestem. Told/skat

0401 Tjenestemaend

0402 Tjenestemaend Grl Pp

0411 Tjenestemandslign.
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0303 Polititjienestemaend

0682 Off. Tjm.lign. (Cf)

0684 Off. R&d.yjm. (Cf)

EDB-MEDARBEJDERE

0238 Edb-Medarb. HK

0239 Edb-Medarb. Prosa

KONTORFUNKTIONZAERER OG HK

0240 Kontorfunktionaerer

0740 Kontorfunk.(timelan)

0440 Hk-Funktionaerer

0961 Kontorpersonale Banedanmark

0963 Kontorpersonale

DVRIGE

0021 Kiropraktorer

0022 Civilgkonomer

0023 Hjeelpepreester

0025 Feengselsleeger

0028 Mejeriingenigrer

0029 Undervisn.assistent

0036 Bygningskonstruktar

0038 Bibliotekarer

0039 Erhvervss.kandidater

0040 Ingenigrassistenter

0042 Forsk.tekn./Ing.ass.

0043 Arkitekter

0044 Ingenigrer

0050 Teknikere m.fl.

0051 Helseass. og laboratoriemestre

0054 Maskinmestre

0058 Veerkstedsfunktionaer

0060 Journalister

0063 Arbejdsmarkedskonsulenter

0064 Dyrleeger

0065 Leereruddannede

0067 Leeger i Staten

0068 Tandlaegekons.krim.f.

0069 Tandlaeger

0075 Hjemmeveernspersonel

0077 Fysio-/Ergoter.(bst)

0078 Seerligt aflonnede
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0080 Vederlagslgnnede

0081 Seersk.vederleeggelse

0082 Timelgnnede

0083 Vederlagslgnnede

0084 Farmaceuter

0085 Landinspektarer

0086 Agronomer

0088 Leerere ved Gymnasieskoler

0089 Magistre Erhvervssk.

0090 Redningspersonel

0092 Vederlagslgnnede

0093 Seerligt aflgnnede

0094 Leerere v/ St.teaterskole

0095 Observatorer

0098 Seerlig aflannet SKTR

0099 Leerere v/Filmskole (F&TV)

0103 Seerligt aflgnnede

0105 Kilinisk Lekt/leerere

0106 Eksterne Lektorer

0107 Studenterundervisere

0108 Leeger v/hgjere leereans.

0112 Uddannelseskonsulent

0115 Jordbrugsteknikere

0118 Konsulenter

0121 Specialleeger

0122 Eksperter

0124 Biologass/o.ass.

0125 Individuelle kontrakter

0130 Plantekontrollgrer

0133 Fagleerer Klinikass.

0134 Erhvervsvejledere

0136 Lager- og Handelsarb.

0137 Paedagogiske assistenter

0139 Gartnere og gartneriarbejdere

0145 Landmalingsteknikere

0146 Operatgarer

0149 Kandidater i sygepleje

0150 Erneaerings- /Husholdn.gkonomer

0151 Feengselsleerere m.fl.

0152 Lederstillinger
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0155 Sceneteknikere

0156 Teaterteknikere

0157 Leerere ved Designskoler

0158 Tekn.personale DKT

0163 Omsorgsmedarbejdere

0166 Stampersonel A-Lgn

0168 Stampersonel K.pens.

0172 Leerlinge og elever

0174 Skovtekniker

0175 Daktyloskopitekniker

0176 Skovarbejdere

0178 Veerkstedsass./ledere

0179 Handveerkere

0180 Tilsynsfunktionaerer

0185 Grafiske Arbejdere

0188 Officerer

0193 Socialradgivere

0198 Kons.tekn./konduktar

0200 SPEC.ARB (3F)

0213 Musiker

0214 Industriarbejdere

0221 Kgkkenmedhjeelpere

0224 Servicemedarbejdere

0226 Fagfotografer

0227 Repetitar Kgl.teater

0228 Fagleerte Arbejdere

0231 Bioanalytikere

0236 Laboratoriefunktionaerer

0237 Leerere m.fl. grundskoler

0242 Farmakonom/defektric

0246 Tekniske Ledere

0247 Renggringsassistent

0248 Specialarbejdere m.fl.

0250 Stampersonel Rad.tj.

0251 Sygeplejersker/radio

0252 Vagt- og sikkerhedsfunkt.

0253 Radiotelegrafister

0256 Leerere (Civiludd.)

0258 Kokke/kogersker

0261 Soc- og Sundh.ass.mf.
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0262 Kgrelaerere

0265 Kantinel./reng.insp.

0266 Kakkenpersonale

0267 Kadetter

0271 Stampersonel A-Lgn

0272 Officerer Pa Kontr.

0274 Officerer Rad.j.

0276 Stampersonel Cs

0277 Stampersonel Rad.tj.

0278 Sygeplejersker-Rad.

0279 Radh/Sypl/Udsendelse

0280 Skibsass. i Eshjerg

0284 Ergo-/fysioterapeuter

0285 Piccolo/piccoline

0288 Ungkok/stewardesse

0289 Kantineledere

0291 Sanitgrer

0292 Parkeringskontrollagr

0293 Seerligt aflonnede

0294 Seerligt aflgnnede

0296 Sanitagrer

0299 Kgkkenledere

0412 Arbejdsledere

0414 Kgkkenass./-Ledere

0415 Hand.-Og Kont.pers.

0416 STI-Elever

0417 Reservepolitibetjent

0418 Skibsfarer/styrmaend

0445 Ingenigrer

0456 Plejemgdre-gkonomaer

0463 Fagleerte og lkke Fag

0464 Vejrobservatgrer

0467 Tolke

0472 Varmemestre-pedeller(SIK)

0480 Honorarlgnnede

0484 Honorarlgn- Grgnland

0485 Elever/leerlinge

0492 Indiv.aflannede Grl.

0493 Seerl. Aflgnnede Grl.

0503 Personale ved D.K.T.
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0505 Musikassistenter (COII)

0507 Korassistenter (KOR)

0512 Skuespill./operasang

0513 Musikere Kgl. Kapel

0514 Musikere Kgl. Kapel

0516 Operasangere

0517 Operasangere

0518 Balletdansere

0519 Balletdansere

0521 Skibassistenter.fl.

0525 Vts-Personel

0531 Interviewere

0540 Korrespondenter

0547 Sagkyndig Konsulent

0553 Ph.d. Studerende

0564 Veterinaerstuderende

0580 Klinisk Professorer

0605 Leerere

0611 Folketingets AC-ansatte

0622 Vederlagsl. Pension.

0630 Handveerkere-murere

0635 Specialister og ledere

0658 Sergentelev- HRN

0659 Sergent - REAK (CS)

0662 Konstabelelev - REAK (HKKF)

0663 Konstabelelev - REAK (CS)

0681 Befalingsm.bk.stamp.

0683 Stampersonale M/radh

0687 Kontraktansatte

0688 Radgivere - Danida

0690 Redningspersonel

0693 Seerl.aflgn.timelgn

0694 Seerl.aflgn.timelgn

0700 Specialarb.(timelgn)

0715 Musikerass.(timelan)

0721 Husmedhjeelp.(timel.)

0728 Fagleerte Arb.(tim.)

0747 Renggringsassistent

0749 Psykologer (Timelgn)

0750 Psyk.kons.timelgn (DP)
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0751 Leege vikarer

0754 Bi.inspek./tilsynsm.

0777 Leeger (Vederlagslan)

0780 Vederlagslgn Eeng.

0781 Timelgnnede

0782 Timelgnnede

0787 Studenterundv. Eeng

0793 Seerl.aflgn.timelgn

0795 Fyrpassere

0796 Garnisonstandlaeger

0797 Distriktsleeger

0798 Depottilsynsfgrende

0896 Sanitgrer (Timelgn)

0933 Handveerkere

0937 Bane- og Elektropersonel

0960 Trafikdisponenter

9021 Kiropraktorer chef

9022 Civilgkonomer chef

9025 Feengselsleeger chef

9038 Bibliotekarer chef

9039 Erhvervss.kandidater chef

9043 Arkitekter chef

9044 Ingenigrer chef

9064 Dyrleeger chef

9067 Laeger i Staten chef

9069 Tandleeger chef

9084 Farmaceuter chef

9085 Landinspektarer chef

9086 Agronomer chef

9108 Laeger v/hgjere leereans. chef

9121 Specialleeger chef

9580 Klinisk Professorer chef
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