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Gender Equity Plan  

Det er et krav i Horizon Europe (EU´s rammeprogram for forskning og innovation), at offentlige organi-
sationer i forbindelse med deltagelse i Horizon Europe-projekter beskriver og publicerer, hvordan de 
arbejder med at identificere, måle og håndtere udfordringer vedrørende ligestilling. 
 
Data og monitorering 
Stevns Kommune har nultolerance overfor diskrimination af medarbejdere pga. køn, alder og etnicitet. 
Stevns Kommune indsamler og monitorerer løbende kønsopdelte data, f.eks. kønsfordelingen på stil-
lingskategorier, ledelsesniveauer, lønniveauer o.l. Hvert 3. år udarbejdes der en ligestillingsredegø-
relse, som indsendes til Digitaliserings- og Ligestillingsministeriet. I ligestillingsredegørelsen skal der 
bl.a. redegøres for kønssammensætningen i Kommunens øverste ledelsesniveau. Seneste opgørelse 
er Indsendt i 2026 og viser, at Stevns Kommune lever op til Digitaliserings- og Ligestillingsministeriets 
definition for ligestilling i kønssammensætningen på det øverste ledelsesniveau. Herudover udarbej-
des der efter ønske ad hoc analyser af kønsspecifikke forhold til Direktionen, Chefgruppen og Hoved-
udvalget.  
 
Målsætninger, indikatorer, indsatser - årlig måling af progression 
Initiativer til at fremme ligestilling har generelt det formål at sætte klare rammer for lige behandling og 
mangfoldighed i medarbejdergrupper, og fremme forskellighed både i forhold til kønsidentitet, men 
også i forhold til etnicitet, alder o.l. Det kan være med til at definere rammerne for, at der er lige mulig-
heder for alle, herunder også ligestilling mellem kvinder og mænd. 
 
Mangfoldighed omfatter accept og respekt for, at hvert enkelt individ er unikt og bidrager med noget 
forskelligt til løsningen af vores kerneopgaver. Mangfoldighed omfatter: kønsidentitet, seksuel oriente-
ring, etnisk oprindelse, alder, fysiske og psykiske funktionsnedsættelser, religiøs overbevisning, poli-
tisk orientering, uddannelse, ideologier, værdier o.l. 
 
Eksempler på konkrete indsatser 
Stevns Kommune gennemfører hvert 2. år en samlet APV- og trivselsundersøgelse samt lederevalue-
ring. I undersøgelsen bliver der blandt andet spurgt ind til, hvorvidt den enkelte medarbejder har været 
udsat for krænkende handlinger begået af ledere, medarbejdere og borgere/brugere/pårørende siden 
seneste APV- og trivselsundersøgelse samt lederevaluering. Arbejdssteder med krænkende handling 
bliver kontaktet af HR, og problemstillingerne bliver identificeret og håndteret. I lederevalueringen bli-
ver der ligeledes spurgt ind til, hvorvidt ens leder behandler alle ordentligt og med respekt. Hvis det 
skulle blive konstateret, at dette ikke er tilfældet, vil leders leder og HR blive inddraget. Seneste APV- 
og trivselsundersøgelse samt lederevaluering er gennemført november/december 2024 og den næste 
gennemføres i foråret 2027. 
 
Alle ansatte i Stevns Kommune skal have en årlig udviklings- og trivselssamtale. 2 af de obligatoriske 
spørgsmål er, hvordan medarbejderne oplever omgangstonen på arbejdspladsen, og hvorvidt de har 
oplevet adfærd fra nogen, som ikke er acceptabelt. Hvis dette skulle være tilfældet, så vil det blive 
håndteret på arbejdspladsen med evt. inddragelse af HR. 
 
Det fremgår af Stevns Kommunes rekrutteringspolitik, at der så vidt muligt skal opnås en ligelig forde-
ling af køn i alle stillingsgrupper. Er der lige kvalificerede ansøgere af begge køn, bør der ved 
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udvælgelsen tages højde for dette. Ved lige kvalificerede ansøgere bør begge køn som udgangspunkt 
indkaldes til samtale – og ikke kun ansøgere fra det underrepræsenterede køn.  
 
Det fremgår også af Stevns Kommunes rekrutteringspolitik, at kommunen skal beskæftige indvandrere 
og efterkommere med ikke-vestlig baggrund. Disse grupper skal derfor også indkaldes til samtale, hvis 
de opfylder de formelle uddannelseskrav. 
 
Ansøgere med handicaps har fortrinsadgang i offentlige ledige stillinger. Fortrinsadgangen indebærer, 
at en offentlig arbejdsgiver, på opfordring fra ansøger eller Jobcentret, er forpligtet til at indkalde ansø-
geren til jobsamtale, hvis ansøgeren er kvalificeret til stillingen. Tilbydes stillingen ikke til den handi-
cappede, må stillingen ikke besættes før der er redegjort skriftligt til Jobcentret og forhandling har fun-
det sted. 
 
Dedikerede ressourcer 
Kommunens administrative funktioner i administrationen, herunder HR, dedikerer ressourcer til ligestil-
lingsarbejdet i dialog med Direktionen, Chefgruppen og Hovedudvalget. Derudover anvendes der i 
bl.a. HR og decentralt i organisationen løbende ressourcer på f.eks. de ovenfor nævnte konkrete ind-
satser. 
 
Målsætningerne for, samt implementering og monitorering af ligestillingsarbejdet er forankret i kommu-
nens MED-aftale. Af kommunens personalehåndbog fremgår det blandt andet, at der på alle niveauer 
i MED-organisationen årligt skal foregå en drøftelse af de dele af personalepolitikken, der har relevans 
for den enkelte enhed, herunder ligestilling og kompetenceudvikling.  
 
I Hovedsamarbejdsudvalget og i de lokale MED-samarbejdsudvalg foregår drøftelser og informations-
deling vedrørende trivsel og arbejdsmiljø og herunder ligestilling. Derudover er der i Stevns Kommune 
et uformelt samarbejde mellem arbejdsmiljø- og tillidsrepræsentanter og ledelsen – et TRIO samar-
bejde, som et redskab til håndtering af problemstillinger relateret til fx ligestilling, trivsel og samar-
bejde. 
 
Kapacitetsopbygning og træning 
Der bliver løbende arbejdet med og trænet i ovenstående. Af konkrete aktiviteter kan nævnes, at alle 
ledere i Stevns Kommune er blevet undervist i og arbejdet med generationsledelse for både at kunne 
forstå og arbejde med alle medarbejdere uanset alder. 


