


LIGESTILLINGSREDEGØRELSER 2020

Alle kommuner, regioner og staten skal efter ligestillingslovens § 5 og 5a indberette en
ligestillingsredegørelse om deres arbejde med ligestilling hvert tredje år. Dette er
indberetning af ligestillingsredegørelse 2020 for Skatteankestyrelsen



PERSONALEOMRÅDET
Målsætninger på personaleområdet

Nej Ja

Har I målsætninger for fordeling af kvinder og mænd i
ledelsesstillinger? •

Nej Ja

Har I målsætninger for ligestilling mellem kvinder og
mænd på personaleområdet i øvrigt? •



 
 
Handlinger på personaleområdet

Nej Ja

Har I taget initiativer til at fremme ligestilling mellem
kvinder og mænd i forbindelse med rekruttering til
lederstillinger? •

Nej Ja

Har I taget initiativer til at fremme ligestilling mellem
kvinder og mænd i forbindelse med rekruttering på
personaleområdet i øvrigt? •



 
 
Eksempel på handling på personaleområdet
 

Angiv initiativer

Annonceskabeloner, der sikrer, at stillingsopslag
tiltrækker begge køn eller det underrepræsenterede køn •
Rekrutteringsmateriale aktivt rettet mod at tiltrække
begge køn eller det underrepræsenterede køn •
Brug af positive rollemodeller i rekrutteringsstrategi for
at tiltrække det underrepræsenterede køn

Andet

Nej Ja

Medtager I overvejelser om personalets køn i
forbindelse med lønforhandlinger og tildeling af tillæg,
m.m.? •
Anvender I systematisk data fordelt på køn til at få viden
om ministeriets, institutionens eller virksomhedens
kønsforskelle i forhold til lederes og personalets løn,
tillæg, sygefravær og orlovsordninger m.m.?

•

Navn på initiativet Intet specifikt navn

Formål og baggrund for initiativet
Gøre organisationen attraktiv - også for mænd, for
herved at opnå en mere ligelig fordeling af kvinder og
mænd i styrelsen.

Beskrivelse af initiativet

Vi søger at være kønsneutrale i vores stillingsopslag og
opfordrer helt konkret både mænd og kvinder til
at søge job hos os. Vi søger at være opmærksomme på
ligelig kønsfordeling ved rekruttering af
medarbejdere såvel som ledere, herunder at rekruttere
flere mænd. Dette med rekrutteringsgrundlaget taget i
betragtning, da vi søger at ansætte den bedst egnede
kandidat til det pågældende job.

Kontaktperson ift. initiativet Ingen



Fakta på personaleområdet
Kønsfordeling i ledelse

Kønsfordeling i personalet som helhed

Nedenstående tabeller viser kønsfordeling på relevante ledelsesniveauer. Tabellerne viser både den
procentvise fordeling mellem kønnene samt antallet af kvinder og mænd.

Køn
Niveau 1 - Topchefer
(Lønramme 39-42)

Gennemsnittet på tværs
af sammenlignelige

institutionstyper

Kvinder 100% (1) 34,309%

Mænd 0% (0) 65,691%

x x x

x x x

Køn
Niveau 2 - Chefer

(Lønramme 37-38)

Gennemsnittet på tværs
af sammenlignelige

institutionstyper

Kvinder 75% (20,7) 32,407%

Mænd 25% (6,9) 67,593%

x x x

x x x

Køn
Niveau 3 - Ledere og

specialister (Lønramme
35-36)

Gennemsnittet på tværs
af sammenlignelige

institutionstyper

Kvinder 71,249% (96,4) 51,64%

Mænd 28,751% (38,9) 48,36%

Kilde: Finansministeriets forhandlingsdatabase, 3. kvartal 2019.
Note: Tallene i parentes angiver antal årsværk.

Nedenstående tabel viser kønsfordelingen i ministeriet, den statslige institution eller den statslige
virksomheds personale som helhed. Tabellen viser både den procentvise fordeling mellem kønnene
samt antallet af kvinder og mænd.

Køn Personale
Gennemsnittet på tværs

af sammenlignelige
institutionstyper

Kvinder 71,372% (360) 48,149%

Mænd 28,628% (144,4) 51,851%

Kilde: Finansministeriets forhandlingsdatabase, 3. kvartal 2019.
Note: Tallene i parentes angiver antal årsværk.



Forventer I på baggrund af tallene at
igangsætte nye initiativer til at fremme

ligestilling på personaleområdet?
Ja, blandt ledelsen

Ja, blandt personalet

Nej, det giver ikke anledning til at igangsætte nye
initiativer •



KERNEYDELSER
Målsætninger for ligestilling i kerneydelser

 
 
Eksempel på handling i kerneydelser

Nej Ja Ikke relevant
Har I en målsætning for ligestilling af kvinder og mænd
for jeres kerneydelser?

•

Nej Ja

Medtænker  I kønsaspektet og kønsopdelte data, når der
udarbejdes analyser, evalueringer, brugerundersøgelser,
målgruppeanalyser og lignende? •
Medtager I overvejelser om køn i jeres vurdering af
kommunikationsmaterialer (fx kampagner, nye
hjemmesider og oplysningsmaterialer) så indhold og
form så vidt muligt er målrettet den ønskede
målgruppe?

•

Navn på initiativet Intet specifikt initiativ

Formål og baggrund for initiativet
Vi sigter efter, at vores kommunikation skal være
kønsneutral.

Beskrivelse af initiativet Intet

Kontaktperson ift. initiativet Ingen



•

AFSLUTNING

Vi arbejder ud fra at få en ligelig repræsentation af begge køn på både medarbejder- og ledernivau. Vi har ikke
nogen måltal/målsætninger for det, men vi søger at gøre organisationen attraktiv - også - for mænd. Ved
rekrutteringer har vi derfor for øje at tiltrække og ansætte flere mænd for at opnå en mere ligelig
repræsentation. Dette med rekrutteringsgrundlaget taget i betragtning, og ud fra et overordnet mål om at
ansætte den bedst egnede kandidat til stillingen. Vi går i øvrigt ind for anden mangfoldighed i styrelsen, fx i
forhold til etnicitet.

Det er her muligt at tilføje en afsluttende fritekst på op til fem sider af 1500 tegn.

Ja

Spørgeskemaet er færdigudfyldt •
Spørgeskemaet godkendes og låses •
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