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1. Indledning

Region Hovedstaden er en offentlig myndighed med ca. 44.000 ansatte, hvoraf ca. 5.300
arbejder med forskning og udvikling.

| Region Hovedstaden har vi bade et enske om og en forpligtelse til at fremme ligestilling
mellem kennene og skabe et inkluderende miljg, hvor alle behandles med veerdighed og
respekt. Ved at fremme ligestilling i alle aspekter af vores virke, sigter vi mod at fremme en
kultur, hvor alle fgler sig veerdsatte, uanset ken, alder, etnisk oprindelse, religion, tro, sek-
suel orientering, national eller social oprindelse, politiske synspunkter eller handicap.

Denne handleplan for ligestilling’ (GEP - gender equality plan) skitserer regionens strategi
og initiativer for at opna ligestilling mellem kennene pa tvaers af vores organisation. Den

ligger offentligt tilgaengelig pa regionens hjemmeside.

Regionens personalepolitik fra 2024 med titlen "Sammen om det gode arbejdsliv’ er med
til at stgtte op om at give plads til personlige forskelle og skabe en balance mellem kan-
nene pa alle niveauer i organisationen.

Personalepolitikken er bygget omkring fem principper for adfeerd, hvoraf det ene princip "Vi
saetter mennesket forst” blandt andet saetter rammen for ligestilling mellem kennene:

"Vi er en rummelig og mangfoldig arbejdsplads, hvor alle er en betydningsfuld del af feel-
lesskabet. Ethvert menneske er unikt, og med vores forskellighed bidrager vi til hgj faglig
kvalitet, nye idéer og en bedre forstaelse for de borgere og patienter, vi skal hjselpe.

Vi giver plads til forskellighed, m@der mennesker som de er og behandler alle ligeveerdigt.
Vi arbejder for, at alle faler sig inkluderet, vaerdsat og respekteret”.

Hele personalepolitikken "Sammen om det gode arbejdsliv” for Region Hovedstaden er til-
geengelig pa regionh.dk.

Regionens handleplan for ligestilling saetter rammen for:

e Oversigt over mal og initiativer for 2025 og 2026
e Dedikerede ressourcer
e Data og monitorering

' | Region Hovedstaden har vi valgt at overseette gender equality plan til handleplan for ligestilling. Handleplan for ligestilling

kan derfor sidesaettes med gender equality plan.
English: In the Capital Region of Denmark, we have chosen to translate the gender equality plan to the Danish name:

Handleplan for ligestilling as we find it the most fitting translation.
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2. Oversigt over mal og initiativer

Handleplanen for ligestilling tager sit afsaet i regionens tidligere handleplaner. Der er et
kontinuerligt fokus pa ligestilling i forbindelse med anseettelse og karriereudvikling, integra-
tion af kensaspektet i bade forsknings- og undervisningsindhold, work-life balance og or-
ganisationskultur samt foranstaltninger mod kgnsbaseret vold, herunder seksuel chikane.

2.1 Region Hovedstadens mal for 2025 og 2026

Pa baggrund af databaseret viden om kensligestilling, har Region Hovedstaden sat tre
konkrete mal for ligestilling for 2025 og 2026. | denne periode vil Region Hovedstaden:

- Mal 1: @ge den organisatoriske viden om ligestilling og kensbias.

- Mal 2: Pa baggrund af data forbedre vidensgrundlaget med henblik pa at iveerk-
seette konkrete initiativer om ligestilling.

- Mal 3: Saette konkrete mal for ligestilling i Region Hovedstaden.

2.2 Region Hovedstadens initiativer

Region Hovedstaden arbejder med forskellige initiativer for at @ge viden om og understotte
arbejdet med en arbejdspladskultur i forhold til kensligestilling. Kulturarbejdet bliver ogsa
understottet af lovgivning pa ligestillingsomradet, herunder regler om barsel, foraeldreorlov
og den tilbagevendende lovpligtige ligestillingsredegarelse?.

For at na regionens tre mal, vil vi som minimum i 2025 og 2026 tage felgende initiativer:

- Der oprettes en regional side pa regionens intranet, som beskriver, at Region Ho-
vedstaden er en arbejdsplads, der bygger pa gensidig respekt. Derudover angives
det, hvad man skal gere, hvad man oplever chikane.

- Der udarbejdes en guide til kensneutralt sprogbrug, som geres tilgeengelig pa regi-
onens intranet.

- Der udbydes webinarer om bias, DEI (diversity, equity & inclusion — diversitet, lige
muligheder & inklusion) og ligestilling to gange om aret, som er tilgeengelig for alle
regionens medarbejdere med mulighed for genafspilning. Malet er, at mindst 30
personer deltager i hvert webinar, nar det sendes live.

@ Ligestilingsredegerelsen for 2020-2023: https://edagsorden.regionh.dk/cms/HtmIPublication-8478/enclosures/7.pdf
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- Der afpraves lebende forskellige metoder til monitorering og evaluering af initiativer
for at ege bevidstheden om ligestilling og ubevidst kensbias. Dette vil oftest ske i
sammenhaeng med evaluering af et konkret initiativ.

- Der skabes en bevidsthed om kansligestilling i regionens to netvaerk for henholds-
vis arbejdsmiljgchefer og arbejdsmiljskonsulenter®. Dette er for at understrege vig-
tigheden af, at der arbejdes kontinuerligt med kansligestilling i hverdagen.

- Handleplanen for ligestilling formidles i nyhedsbreve til forskere og ledere.

- Der indsamles og kommunikeres data fra forsknings- og udviklingspersonale mht.
kan, som vil veere tilgeengelig pa regionens hjemmeside.

- Der laves en tidslinje og indikatorer for at male effekten af initiativerne — geeldende

for bade 2025 og 2026.

Ydermere er det hensigten at afholde fokuserede uddannelsesdage med diversitet som
tema i 2025.

3 Arbejdsmiljechef- og arbejdsmiljekonsulentnetvaerket er tvaerregionale fora, der medes flere gange érligt for at videndele og

sparre om arbejdsmiljgmaessige problemstillinger.
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3. Dedikerede ressourcer

Arbejdet med at fremme ligestilling i Region Hovedstaden er forankret hos Center for HR

og Uddannelse, der i feellesskab med ledere og medarbejdere giver det liv og vaerdi ude i

regionen. Center for HR og Uddannelse implementerer planens konkrete initiativer i regio-
nen, mens lederne har et lokalt ansvar for at indteenke (k@ns)ligestilling i hverdagens akti-
viteter, fx i forbindelse med rekruttering, karriereudvikling og arbejdspladskultur.

| Center for HR og Uddannelse er der nedsat en arbejdsgruppe, der arbejder med DEI og
andre relevante perspektiver inden for ligestilling, herunder men ikke begraenset til kensli-
gestilling.

Arbejdsgruppen skal i fgrste omgang bidrage med en kortlaegning af eksisterende indsat-
ser pa tveers af Region Hovedstaden. Kortlaegningen af eksisterende indsatser bliver Cen-
ter for HR og Uddannelses afsaet for at kunne arbejde systematisk med at fremme og un-
derstptte arbejdet med DEI i Region Hovedstaden. Ved at nedsaette en tvaergadende ar-
bejdsgruppe i Center for HR og Uddannelse arbejder centeret samtidig med at kapacitets-
opbygge faglig viden pa omradet og derved klaede HR-professionelle pa til at kunne bista
regionens ledere og medarbejdere med faglig viden pa omradet.

Ambitionen med arbejdsgruppen er pa sigt at kunne lgfte omradet til politisk niveau med
henblik pa at tydeliggere, hvordan Region Hovedstaden som en samlet arbejdsplads veael-
ger at arbejde med DEI i arbejdet med at veere og forblive en attraktiv arbejdsplads.

Forskningsstette og fonde-teamet pa Rigshospitalet tilbyder sparring omkring ansggninger
til EU’s rammeprogram til alle regionens forskere. Gennem workshops og kurser afholdt af
denne afdeling, opfordres forskere og undervisere til at integrere kgnsanalyse i deres ar-
bejde, sa forskellige kensperspektiver og erfaringer bliver repraesenteret. Der afholdes tre
kurser arligt, som er abne for alle regionens medarbejdere

Grundarbejdet med at integrere en kensdimension i forsknings- og undervisningsindhold
laftes af vores uddannelsespartnere som fx Kebenhavns Universitet (KU). Vores forsk-
ningspersonale modtager formel uddannelse (fx Ph.d.) fra et universitet, i de fleste tilfeelde
fra KU. Der henvises derfor til KU's hjemmeside om ligestilling og diversitet for yderligere
information.
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4. Data og monitorering

Region Hovedstaden indsamler og leverer manedligt data om kensfordeling, foraeldreorlov,
medarbejderlenninger og lignende informationer til kommunernes og regionernes Igndata-
kontor, som offentligger lgnstatistik via SIRKA.

Region Hovedstaden er en arbejdsplads, der - ligesom det @vrige sundhedsvaesen i Dan-
mark - er karakteriseret ved, at der er flere kvindelige end mandlige ansatte. Det fremgar
af tabel 1, som viser data om kenssammensaetningen i Region Hovedstaden i 2022, 2023

og 2024.

Fordelingen af kvinder og maend i lederroller er proportionel med andelen af ansatte kvin-
der og meend, denne sammenhaeng ses dog ikke for kategorien topledere og chefer, hvor
andelen af maend er hejere. Bade i topledelsen og blandt chefer ses dog en mindre stig-
ning i antallet af kvinder de seneste tre ar’.

Tabel 1: Kenssammensztning blandt ansatte i Region Hovedstaden — inklusiv ledere og forsknings- og udviklings-
medarbejdere.

75/25 75125

51/49 54/46
62/38 63/37
77/23 76/24
62/384 Ikke opgjort endnu®

'Data pr. .12.202; apr. 31.10.2023; ® Data pr. 30.09.2024; * Data pr. 31.12.2023; ® Data for forskning og udvikling
opgives pr. kalenderér, sa tallene for 2024 er ikke tilgeengelige ved udarbejdelsen af denne handleplan.

Tallene i tabel 1 er trukket fra Region Hovedstadens lansystem, som modtager information
fra Det Centrale Personregister. Her opgeres tallene i to ken, hhv. kvinde/mand, selvom
ken kan anses som mere end denne binaere kensforstaelse.

Naggletallene vedr. kenssammensaetning opdateres arligt og er tilgaengelige pa region.dk.

Regionen gennemfgrer hvert tredje ar en arbejdspladsvurdering (APV), den seneste ma-
ling fandt sted i foraret 2024. APV’en afdaekker i hvilken grad, medarbejderne mener, at
der er plads til alle, uanset kgn, alder eller baggrund. For at fa viden om diskrimination, er

“ Topledere er fx hospitals- og virksomhedsdirekterer, chefer er fx afdelingsledelser pa hospitalerne, ledere er fx afsnitsle-
dere pa hospitalerne, og medarbejdere omfatter medarbejdere uden ledelsesansvar.
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der i APV’en for 2024 tilfejet et nyt spergsmal om diskrimination. Spergsmalet deekker ikke
kun ken, men ogsa alder, religion, seksuel orientering og etnicitet. Spergsmalet giver mu-
lighed for at felge udviklingen i de kommende APV er. Desuden afdeekker APV'en om le-
delsen tager de rette foranstaltninger for at handtere kensbaseret vold, herunder seksuel

chikane.

Pt

Jens Gordon Glaysen, regionsdirekter i Region Hovedstaden

Dato:
15 /12 - 2024
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