SKIVEKOMMUNE

Ligestillingsplan for Skive Kommune 2026-2027

1. Baggrund

Skive Kommunes politik og mél for ligestilling er udmgntet i kommunens personalepolitik. Denne lige-
stillingsplan er udarbejdet med henblik pa at omsaette politikken til aktuel og konkret handling, som har
tilformal at forbedre aspekter af ligestilling og mangfoldighed i Skive Kommunes organisation.

Ligestillingsplanen er udarbejdet med udgangspunkt i EU-kommissionens retningslinjer for en ligestil-
lingsplan, sé der samtidig opnas adgang for Skive Kommune til at indgé i Horizon Europe-projekter, som
er underlagt krav om en ligestillingsplan. Konkret er "Guide: Udarbejdelse af en ligestillingsplan” for
kommuner og regioner, udarbejdet af de danske regionale EU-kontorer i samarbejde med KL, anvendt.

2. Politik og mal

Skive Kommunes veerdier er udvikling, trivsel og ordentlighed. Veerdierne udleves i alle aspekter af kom-
munens virke og nar det geelder kommunens méal om ligestilling har alle tre veerdiord gyldighed og rele-
vans.

Skive Kommunes personalepolitik udtrykker kommunens ligestillingspolitik pa personaleomradet. Lige-
stilling mellem kannene ses som en styrke for at skabe gode arbejdspladser, hvor der er TRIVSEL for alle
medarbejdere. Lighed og mangfoldighed ses desuden som en styrke for kommunens evne til at skabe
kvalitet og at arbejde effektivt og dermed skabe UDVIKLING. Grundlseggende er lige og retfeerdig be-
handling af alle medarbejdere et udtryk for kommunens forstaelse af ORDENTLIGHED.

Ligestillingsperspektivet kommer direkte til udtryk i personalepolitikkens afsnit 3.2 om mangfoldighed,
inklusion og ligestilling, afsnit 4.4 om inklusion og 8.1 om overordnet l@npolitik. Det er saledes primaert i
forbindelse med ansaettelse, attraktive arbejdspladser og l@n, at der i personalepolitikken er direkte fo-
kus pa ligestilling og mangfoldighed. Se bilag 1 for uddrag af personalepolitikken vedr. ligestilling.

3. Omfang og periode

Ligestillingsplanen geelder alle ansatte i Skive Kommune (fastansatte, tidsbegraensede og ledere) pa
tveers af forvaltninger og institutioner.

Ligestillingsplanen geelder fra 11. marts 2026, hvor planen er godkendt i Hoved-MED og underskrevet af
formand og neestformand. Planen gaelder i 2026 og 2027, indtil der er godkendt en ny ligestillingsplan for
2027-2028.

4. Forankring og ressourcer

Ligestillingsplanen er forankret i Hoved-MED og underskrives af Hoved-MED’s formand (kommunaldirek-
tagren) og naestformand (medarbejderrepreesentant).

Hoved-MED drgfter status og forslag til indsatser hvert ari 1. kvartal efter oplaeg fra Ligestillingsudvalget
(se ogsé afsnit 6).



HR & Udvikling understatter arbejdet i Hoved-MED og i Ligestillingsudvalget vedr. planleegning af mgder,
indsamling og bearbejdning af data, udformning af oplaeg til indsatser, planleegning og gennemfgrelse af
indsatser mv.

5. Data og indikatorer

Der er siden 2010 udarbejdet en HR-beretning som er et statistisk tilbageblik, som med tal og grafer be-
lyser HR-emner som bl.a. personalesammensaetning, l@n og kan i det forgangne ar.

| HR-beretningens afsnit om lgn vises

Gennemesnitslgn for kvinder og maend og udviklingen over de seneste fire ar
Gennemsnitslan for kvinder og maend, fordelt pa de fire forvaltningsomrader og udviklingen over
de seneste fire ar
Gennemshnitslgn for kvinder og maend, fordelt pa de 15 stgrste faggrupper
| HR-beretningens afsnit om kan vises

Antal ansatte fordelt pa ken og udviklingen over en arrsekke

Fordelingen af meend og kvinder pa de 13 stgrste faggrupper
Data fra HR-beretningen anvendes i arbejdet som indikatorer pa status pa ligestillingsarbejdet. Der udar-
bejdes efter behov statistik for kensfordelingen pé ledelsesniveauerne. Her tages udgangspunkti Lige-
stillingsredeggrelse 2020 som baseline.

Indikatorer for 2026-2027

Data fra 2025, opgjort pa kommuneniveau, viser at gennemsnitslgnnen for alle maend ansat i Skive Kom-
mune, er ca. 7 % hgjere end gennemsnitslgnnen for alle kvinder ansat i kommunen. Opdelt pa forvalt-
ninger viser statistikken, at det samlede gennemsnit deekker over store forskelle. | Kultur- og Familiefor-
valtningen og i stabene er forskellen stgrst. | Social- og Arbejdsmarkedsforvaltningen er forskellen vae-
sentligt mindre og i Teknik, Miljg og Udvikling ligger kvindernes gennemsnitslgn over meendenes. Ogséa
opgjort pa faggrupper fremkommer variationer, sddan at meend har hgjere gennemsnitslgn end kvin-
derne i nogle faggrupper, mens det er omvendt i andre faggrupper. Data indikerer saledes at lgnforskel-
len ikke er entydig og at begrundelserne for forskellene er uklare. For at fa stgrre indblik i den reelle lige-
stilling, kreeves en mere detaljeret analyse.

6. Organisering og indsatser
Siden 2009 har Skive Kommune haft et Ligestillingsudvalg, med reference til Hoved-MED.
Udvalget har til opgave at:

Arbejde for ligestilling blandt kommunens medarbejdere i forhold til kan.

Formulere ligestillingspolitik.

Undersgge kommunens ligestillingsforhold og saette ligestillingsemner til drgftelse i organisatio-
nen.




Desuden er Ligestillingsudvalget hgringspart ved tvaergdende personalepolitiske initiativer i for-
hold til ligestillingsaspektet.
Undersgge om andre former for ligestilling handteres pa anden vis i organisationen.
Udvalget bestar af en direktar, sekretariatschefen, HR-chefen og tre medarbejderrepraesentanter fra Ho-
ved-MED. Udvalget sekretariatsbetjenes af HR- & Udviklingsafdelingen.

Udvalget mgdes mindst en gang om aret med henblik pa at vurdere udviklingen pa data og indikatorer og
vurdere behovet for fornyet indsats. Udvalget forbereder oplaeg til Hoved-MED som drafter og prioriterer
indsatser. Selve indsatsen for ligestilling er derfor dynamisk og en integreret del af Hoved-MED’s arbejde
med personalepolitik, attraktive arbejdspladser og ligestilling.

Indsatser i 2026-2027

Der arbejdes i perioden med udvikling af et mere detaljeret og retvisende datagrundlag, som kan give en
kortleegning af status pa ligestillingsomradet, veere et grundlag for fastleeggelse af en baseline pa omra-
det og understgtte det kommende arbejde pa ligestillingsomradet.

Der laegges op til drgftelser i MED-organisationen som vil kunne bringe oplevelser af ligestillingsudfor-
dringer frem, som kan bidrage til mere kvalitativt at belyse forholdene og pege pa muligheder for at ar-
bejde med forbedringer.

Der sgges inspiration, bl.a. hos andre kommuner, KL, i netvaerk og lighende, til indsatser som det evt. vil
kunne veere relevante at arbejde med at overfgre til Skive Kommune i relation til afdeekkede udfordringer.

Der laegges op til at Hoved-MED kleedes pa til en mere nuanceret forstaelse af ligestillingsbegrebet som
grundlag for en mere kvalificeret drgftelse og indsats, f.eks. kontakt til en forsker p4 omradet.

7. Proces
Ligestillingsudvalget mgdes primo 2026 og udarbejdet oplaeg til ligestillingsplan.

Hoved-MED drgfter oplaeg til ligestillingsplan pa mgdet i 1. kvartal 2026. Eventuelle justeringer pa bag-
grund af Hoved-MED’s drgftelser foretages.

Formand og naestformand underskriver ligestillingsplanen, som offentliggares.

8. Offentligggrelse

Ligestillingsplanen offentliggares pa Skive Kommunes hjemmeside:
https://skive.dk/demokrati-og-kommune/vision-politikker-og-planer/politikker/

Skive Kommunes veerdigrundlag og personalepolitik er offentliggjort p4 kommunes hjemmeside:
https://skive.dk/demokrati-og-kommune/vision-politikker-og-planer/politikker/politikker-stabe/persona-
lepolitik/




9. Underskrifter

Thomas Lindberg
Formand for Hoved-MED (kommunaldirektar):

/ /"(/ﬁ Dato: /gZVZé

Henrik Mink
Naestformand for Hoved-MED (medarbejderrepraesentant):
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BILAG 1

Ligestilling i Skive Kommunes personalepolitik

Nedenfor angives udsnit af Skive Kommunes personalepolitik som direkte omhandler ligestilling.

3. Ansaettelse
3.2 Mangfoldighed, inklusion og ligestilling

En arbejdsplads hvor der er plads til alle, og hvor vi betragter forskellighed som en styrke, er en bedre
arbejdsplads for alle. At vi har forskellig baggrund, forskellige forudseetninger, erfaringer og kompeten-
cer, gar os pa mange mader til en staerkere organisation og et bedre sted at veere.

Vi tilstreeber derfor, at der i vores anseettelser og i forholdene pa arbejdspladsen ikke er noget, der for-
hindrer en mangfoldig og rummelig medarbejdersammensaetning.

Med mangfoldighed menes bade synlige og usynlige markarer, som kendetegner menneskers forskellig-
hed. Mangfoldighed omfatter eksempelvis k@n, kensidentitet, seksuel orientering, alder, religion, politisk
anskuelse, social baggrund, national og etnisk oprindelse, samt handicap og neurodivergens.

Rekruttering

Vi vil arbejde for at reducere bias (fordomme og ubevidste preeferencer) i ansaettelsesprocesserne, bade
i udarbejdelse af stillingsopslag, udveelgelse af ansggere, gennemfarelse af ansasttelsessamtaler og den
endelige ansaettelse.

Viden og kultur

Vi arbejder bevidst for mangfoldighed og udvikling af organisationen i retning af en &ben, tolerant og in-
kluderende kultur.

Vi tilvejebringer og drgfter data om kansfordeling mv. i organisationen og i samfundet, sa vi kender status
og udviklingstendenser.

YDERLIGERE INFORMATION

Aftale om integrations- og opleeringsstillinger
Rammeaftale om det sociale kapitel

Lov om ligestilling af kvinder og maend
Forskelsbehandlingsloven

4. Attraktive arbejdspladser
4.4 Inklusion

Vi arbejder for en inkluderende kultur og accepterer ikke diskrimination. Vi betragter diversitet pa vores
arbejdspladser som en styrke og som en veerdi i sig selv.




Vi har fokus p4, at det fysiske og psykiske arbejdsmilja har betydning for vores evne til at inkludere og
skabe gode rammer for mangfoldighed (jf. afsnit 3.2).

Vi bruger systematiske undersggelser af arbejdsmiljg og trivsel (bl.a. MUS, APV, arlig arbejdsmiljgdraf-
telse og Udviklingsdialog) til at seette fokus pa medarbejdernes oplevelse af inklusion, og om de oplever
at der bliver taget hgjde for eventuelle seerlige behov. Det er samtidig en anledning til generel drgftelse
af, om kulturen pé arbejdspladsen er hensigtsmaessig i forhold til vores méal om at vaere en inkluderende
arbejdsplads.

8. Lgn
8.1 Overordnet lgnpolitik

Vi er bevidst om at undga forskelsbehandling mellem kan.






