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Gender Equality Plan

Denne Ligestillingsplan (Gender Equality Plan) har
til formal at sammenfatte Region Syddanmarks ind-
satser for at forebygge kgnsskaevhed i alle dele af
organisationen samt at beskrive malsatningerne
for det videre arbejde.

Ligestillingsplanen er udarbejdet for Region
Syddanmark og daekker alle regionens enheder og
arbejdspladser. Planen er godkendt og underskrevet
af Regionsdirekter Jane Kraglund.

Fakta om Region Syddanmark

Region Syddanmark bestar af omkring 27.000
ansatte. Sammen har vi ansvaret for det syddanske
sundhedsvaesen, specialiserede botilbud og den
regionale udvikling til gavn for regionens 1,2 millio-
ner borgere.

Derudover arbejder vi for at levere kliniknaer forsk-
ning, sa vi kan forsaette udviklingen af vores sund-
hedsvaesen til gavn for patienten. Kgnsbalance i
forskning er en vigtig prioritet for regionen, og
selvom der fortsat er en overvaegt af mandlige
professorer, gar det den rigtige vej.

Det ses eksempelvis pa Odense Universitetshospital
(OUH), hvor 74 procent af de Ph.d.-studerende i
2024 var kvinder.

| Forskningsstrategien for OUH og Klinisk Institut
pad Syddansk Universitet (SDU) for 2021-2025 for-
pligter man sig desuden til at udarbejde handle-
planer for ligestilling i samarbejde med SDU'’s
Gender Equality Team.

Laes forskningsstrategien pa OUH's hjemmeside.

Fondsmidler

For at s@ge fondsmidler fra Horizon Europe
(EU's rammeprogram for forskning og inno-
vation 2021-2027) skal organisationen veere
reqgistreret i EU's anspgningsportal - Funding
& Tenders Portal. Her far hver organisation
tildelt en unik PIC-kode (Participant Identifi-
cation Code).

PIC-koden for Region Syddanmark og alle
enheder er: 999602073.

Figur 1: Fordeling af kon pa ledelsesniveauer og i hele organisation pr. 31. december 2025
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Note: Alle ansattelsestyper og ansattelsesformer indgar i opteellingen.
Ledelsesniveau 1+ 2 = direktgrer, afdelingschefer i regionshuset og centerchefer pa sociale centre.
Ledelsesniveau 3 = afdelingsledelser og funktionsledelser med personaleansvar.
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https://ouh.dk/media/cykeufpc/forskningsstrategi-endelig-version-dobbeltsidet.pdf

Dataindsamling og monitorering

Region Syddanmarks indsats for at forebygge kons-
skaevhed i alle dele af organisationen bygger pa
Igbende dataindsamling og monitorering af kens-
opdelte data.

Vi monitorerer kgnsopdelte data pa blandt andet
Ignninger, ledelsesstillinger, sygefravaer og barsels-
orlov gennem Kommunal og Regional Lgnstatistik
(KRL).

Region Syddanmark vil @ge niveauet af monitore-
ring og afrapportering af kensopdelte data yder-
ligere, sa vi kan styrke vores falles forstaelse af
denne udfordring. Derfor indgar ligestilling mellem
kennene og arbejdet med malsatningen i Lige-
stillingsplanen i "Den gode og attraktive arbejds-
plads - medarbejdere, arbejdsmilje og kompetence-
udvikling”, som praesenteres for det politiske system,
forskellige ledelsesfora og Hovedudvalget som en
del af den arlige arbejdsmiljpdrgftelse. Igennem
drgftelser mellem leder- og medarbejderreprasen-
tanter i Hovedudvalget bliver indsatsen pa lige-
stillingsomradet forankret i organisationen, og vi
sikrer, at der er en bred opbakning til initiativerne
pa ligestillingsomradet.

Dedikerede ressourcer og traening

Region Syddanmark forpligter sig til at have dedike-
rede ressourcer til at arbejde med udfeerdigelse af
malsatninger, implementering og monitorering af
Ligestillingsplanen.

Vi arbejder med ligestilling pa alle niveauer i orga-
nisationen, og emnet indgar i den regionale udvik-
lingsstrategi for 2024-2027.

Laes den regionale udviklingsstrategi "Sammen
om fremtidens Syddanmark" pa regionens
hjemmeside.

Region Syddanmark har nedsat en regional arbejds-
gruppe, hvor reprasentanter fra alle sygehusene

i regionen arbejder med forskeranseaettelser inden
for feltet HR Jura og Forhandling. Her dregftes pro-
blemstillinger og udfordringer i forhold til forsker-
ansattelser, herunder eventuelle vilkar, som kan
fore til kgnsskaevhed i organisationen.

Regionen har desuden udarbejdet en raekke
dilemmafilm om diversitet og forskellighed, som
kan bidrage til at kickstarte dialogen om hvordan
vi samarbejder og styrker opgavelgsningen - 0gsa
nar vi er forskellige.

GENDER EQUALITY PLAN | SIDE 3


https://regionsyddanmark.dk/media/tvznkq3j/web-regional-udviklingsstrategi-2024-2027.pdf
https://regionsyddanmark.dk/media/tvznkq3j/web-regional-udviklingsstrategi-2024-2027.pdf

Kapacitetsopbygning og uddannelse
Ligestillingsplanen understottes af treening i fremme
af sterre lighed mellem kgnnene pa flere mader.

Der tilbydes MED-udvalgskurser og temadage om
mangfoldighed og ligestilling mellem kennene, som
er med til at sikre en personalepolitik, der under-
stgtter mangfoldige og attraktive arbejdspladser.

Det Sociale Kapitel danner rammen om drgftelser
mellem medarbejder- og lederreprasentanter i
MED-udvalgene for at sikre, at Region Syddanmark
er en social ansvarlig arbejdsplads.

Laes Det sociale kapitel pa regionens hjemmeside.

Livsfasepolitikken understgtter arbejdet med at
skabe en mangfoldig arbejdsplads, hvor der er plads
til alle medarbejdere, uanset hvilken livsfase de
befinder sig i.

Laes Livsfasepolitikken pa regionens hjemmeside.

Der afholdes kurser om personalejura, hvor ledere
blandt andet bliver uddannet til at sikre, at der i alle
dele af et ansaettelsesforlgb ikke forskelsbehandles
pa baggrund af blandt andet kgn.

Regionens enheder har statistiker over kgnsbalan-
cen til radighed i forbindelse med rekruttering.

Andre tematikker

Work-life-balance og understottende strukturer
og kultur

Balancen mellem arbejds- og privatliv er afggrende
for, at medarbejdere i organisationen kan trives.
Det er en central del af regionens pejlemaerker,
Livsfasepolitikken, Personalepolitikken og Arbejds-
miljgpolitikken, at Region Syddanmark er en sund
arbejdsplads, hvor medarbejderne trives og har ar-
bejdsglaede, sa alle kan yde sit individuelle bidrag
til at lpse kerneopgaven.

Find medarbejderpolitikker og pejlemaerker pa
regionens hjemmeside.

MED-systemet er med til at sikre, at arbejdsmiljg-
indsatsen er forankret og stottet af ledere savel
som medarbejdere.

Balance mellem kgnnene i ledelse og
beslutningstagning

Region Syddanmark har en malsatning om at sikre
en ligelig fordeling af kennene pa de gverste ledel-
sesniveauer. En ligelig fordeling er opnaet, nar det
underrepraesenterede kgn udggr mindst 40 procent.

En pget balance pa de gverste ledelsesniveauer og
dermed o0gsa i beslutningstagning fordrer et arbejde
med ligestilling pa alle niveauer i organisationen,

sa vi far en velfungerende og kensbalanceret fade-
kaede af fremtidige ledere.

Under afsnittet malsaetninger og indikatorer, kan du
leese mere om arbejdet med at skabe kgnsbalance i
ledelse og beslutningstagning.

Ligestilling mellem konnene i rekruttering

og karriereudvikling

| Region Syddanmark har vi labende fokus pa at
optimere vores rekrutteringsproces, da det er afge-
rende for, at vi kan tiltreekke kvalificerede ansg@gere,
uanset kgn, nar vi opslar ledige stillinger. Der til-
bydes blandt andet kurser i annonceskrivning med
fokus pa at understotte ledere og medarbejdere i
organisationen til at skrive kensneutrale stillings-
opslag, der appellerer til alle uanset kon.

Det ses blandt andet i vores employer branding,
hvor vi anvender fotos, der afspejler diversiteten
blandt vores medarbejdere, og som dermed appelle-
rer til ansggere pa tvaers af ken, alder, nationalitet
osv. Derudover har Esbjerg og Grindsted Sygehus
udviklet en raekke film, som kan inspirere flere
maend til at blive sygeplejersker.
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https://regionsyddanmark.dk/media/lhsodpt0/16840-hr_det-sociale-kapitel_a4-l%C3%B8sbl_okt2021_web-final-a.pdf
https://regionsyddanmark.dk/media/ciniwqh0/19057-hr_livsfasepolitik_a4-l%C3%B8sbl_okt2025_korr06-31-oktober-2025-g%C3%A6ldende.pdf
https://regionsyddanmark.dk/om-region-syddanmark/strategier-pejlemaerker-og-politikker-for-regionen

Nar ansggere udfylder det elektroniske ans@gnings-
skema, har vi desuden fjernet feltet ken, sd vi sikrer,
at anspgere bliver vurderet pa baggrund af, hvor-
vidt de matcher kompetencekravene i stillingen.

| sammensatningen af ansattelsesudvalg er vi
ligeledes opmasrksomme p4, at vi har en bred med-
arbejderreprasentation, sd vi sikrer, at det er den
bedst kvalificerede ansgger, som ansaettes i stillin-
gen.

Foranstaltninger mod kensbaseret vold,
herunder seksuel chikane

Det er vigtigt, at kensbaseret vold og seksuelle
kraenkelser ikke finder sted pa arbejdspladserne i
Region Syddanmark. Derfor indeholder MTU sp@rgs-
mal om oplevelser med seksuelt kreenkende hand-
linger, ligesom Koncern HR har udarbejdet en guide
til lederne, som beskriver, hvordan lederen kan
handtere tilfaelde af seksuelle kraenkelser pa ar-
bejdspladsen. Derudover er der oprettet radgiv-
ningslinjer, hvor personer, som har oplevet seksu-
elle kreenkelser, kan modtage anonym stgtte og
radgivning.
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Malsatninger og indikatorer

MALSZTNING #1:

Mere ligelig fordeling af barselsorlov

mellem mand og kvinder

Region Syddanmark arbejder for at flere mandlige
medarbejdere afholder mere barselsorlov. Malsaet-
ningen skal ses i forleengelse af Region Syddan-
marks ambition om at styrke en kultur i organisa-
tionen, som bidrager til, at alle medarbejdere finder
en balance mellem arbejds- og privatliv, ligesom at
malsatningen afspejler vigtigheden af at skabe lige
muligheder for alle uanset kon.

Vi vurderer om organisationen bevaeger sig i den

rigtige retning gennem en arlig analyse af to indi-
katorer. For det fgrste unders@ger vi, hvor mange

barselsdage den gennemsnitlige mandlige medar-
bejder tager (se figur 2).

For det andet sammenligner vi antallet af dage
mandlige og kvindelige medarbejdere i gennemsnit
har afholdt barselsorlov (se figur 3).

P& den made bliver vi klogere p&, om vores mand-
lige medarbejdere afholder en stgrre andel af det
samlede antal barselsdage i organisationen, nar der
kontrolleres for kgnsfordeling.

Figur 2 og 3 viser, at regionens mandlige medarbej-
dere i dag tager flere barselsdage, og at de udggr
en hgjere andel af den samlede barsel, ndr man
sammenligner med de foregdende ar.

Regionens malsatning er, at de mandlige medar-
bejdere tager minimum 30 procent af den samlede
barselsorlov ved udgangen af 2026, nar der kon-
trolleres for kgnsfordeling.

MALSETNING #2:

Mere ligelig fordeling af maend og kvinder

pa de gverste ledelsesniveauer

Region Syddanmark arbejder for at skabe ligestilling
mellem kennene pa de gverste ledelsesniveauer.

| dag er 59 procent pa direktionsniveau maend

(13 mand og 9 kvinder).

Figur 2: Gennemsnitlig antal barselsdage for mandlige medarbejdere, 2019-2025
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Note: Gennemsnitligt antal dages barselsfravaer for mandlige medarbejdere, der har afholdt barselsorlov.
Opgjort i arbejdsdage for ordinaert ansatte, manedsignnede medarbejdere pr. kalenderar.
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For at der kan skabes en kgnsbalance pa de gverste
ledelsesniveauer, er det vigtigt, at der er kvalifice-
rede ansggere fra det underrepraesenterede kgn.
Samtidig skal en malsaetning pd omradet tage hojde
for, at det er vigtigt for regionen af fastholde sin
topledere, nar de forst er ansat.

Derfor vil Region Syddanmark arbejde med mal-
setningen gennem en helhedsorienteret tilgang
0g kigge pa ligestilling i alle dele af organisationen,
og dermed ikke blot fokusere pa rekrutteringspro-
cessen til stillinger pa de gverste ledelsesniveauer.
Det gor vi for at sikre en sund og kgnsbalanceret
fodekaede af fremtidige ledere.

Vi felger udviklingen ved at kigge pa tre indikatorer.
For det fgrste er vi interesseret i fordelingen af
mand og kvinder pa vores interne ledelsesudvik-
lingsforlgb. Her ser vi en overvagt af kvinder pa
tvaers af forlgbene, og kigger man pa tvaers af de
forskellige tilbud i 2025 udgjorde kvinderne 74
procent af deltagerne.

Da kvinderne i dag udggr det underrepraesenterede
kon pa de gverste ledelsesniveauer, er det positivt
at den fremtidige fgdekaede af ledere indeholder
relativt mange kvinder.

For det andet ser vi pa fordelingen af mand og
kvinder blandt afdelingschefer og funktionsledere
med personaleansvar, og for det tredje kigger vi pa
fordelingen af mand og kvinder i direktionerne.

Den konkrete malsatning er, at det underreprae-
senterede kgn pa direktionsniveau udger mere
end 40 procent.

Jane Kraglund

/ Regionsdirekter
Den 9. februar 2026

Figur 3: Fordeling af barselsdage mellem mand og kvinder, 2019-2026

2026 (maltal)
2025
2024
2023
2022

2021

B Kvinder
(pverste
sgjle)

B Mend

(nederste)
sgjle)

O —

2019
|

0% 10% 20% 30%

40% 50% 60% 70% 80%

Note: Procentvis fordeling af gennemsnitlig barselsfraveer hos mend og kvinder opgjort
i arbejdsdage for ordinaert ansatte, manedslgnnede medarbejdere pr. kalenderar.
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