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Likestillingsredegjerelse for Direktoratet for forvaltning og ekonomistyring

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering

pd grunn av kjenn, graviditet, permisjon ved fadsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet,
religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk

og kombinasjoner av disse grunnlagene, samt mot
trakassering og kjennsbasert vold.

Hva er aktivitets- og redegjorelsesplikten?

Aktivitets- og redegjarelsesplikten er en plikt for alle arbeidsgivere til 3 jobbe aktivt,
malrettet og planmessig for & skape mer likestilling og hindre diskriminering pa
arbeidsplassen. | Direktoratet for forvaltning og skonomistyring (DF@) har vi tatt dette pa
alvor og integrert arbeidet i flere interne prosesser.

| den farste delen av denne rapporten redegjeres det for kjgnnslikestillingen i DF@, der
kjgnnsbalanse, midlertidighet, deltid og foreldrepermisjon redegjores for. | den andre delen
av rapporten redegjores det for hvilke tiltak som har blitt utfert og hvilke nye tiltak som skal
iverksettes. | dette arbeidet er det tatt utgangspunkt i diskrimineringsgrunnlagene innenfor
folgende omrdder: rekruttering, lonns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utvikling og
oppleering, tilrettelegging og kombinasjon av arbeid og familieliv.

Lennskartlegging og kartlegging av ufrivillig deltid gjeres hvert andre dr, og det vises her til
likestillingsredegjorelse for 2022.
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1 Tilstand for kjonnslikestilling

1.1 Kjonnsbalanse og kjennsforskjeller i deltid, midlertidighet og
foreldrepermisjon

For a undersgke og kartlegge kjgnnsbalanse, og kjsnnsforskjeller i midlertidighet,
foreldrepermisjon og deltidsstilling i DF@ ble det hentet ut tall fra personal- og
Ipnnssystemet SAP. Tallene presenteres i tabell 1 og figur 1-4.

Tabell 1. Kjgnnsbalanse og kjgnnsforskjeller i midlertidighet, foreldrepermisjon og
deltid

Kjgnnsbalanse Midlertidig ansatte Foreldrepermisjon* Faktisk deltid
Antall kvinner og menn Gjennomsnittlig antall Antall kvinner og
Antall kvinner og uker menn
menn
Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner Menn
2022 457 320 30 14 20 9 13 6
2023 499 339 21 24 19 9 12 4

* Inkludert omsorgspermisjon 2 uker etter fadsel
1.1.1 Kjennsbalanse

| tabell 1 ser vi at det var 499 kvinner og 339 menn som jobbet i DF@ ved utgangen av
2023. Dette gir en kvinneandel pa 59,5 prosent, som er et halvt prosentpoeng hgyere
enn aret f@r. Pa lederniva er det ellers en kvinneandel som er representativ for resten
av virksomheten pa 64 %. Som vist i figur 1 er det en overvekt av kvinner som jobber i
samtlige divisjoner med unntak av IT-divisjonen i Oslo. Kjgnnsforskjellen i IT-divisjonen
er stor med 13 kvinner og 47 menn. | likhet med mange andre virksomheter opplever
DF@ store utfordringer med a rekruttere personer med IT-kompetanse uavhengig av
kjignn. | tillegg er IT et typisk mannsdominert fagfelt. Pa lederniva i IT-divisjonen er det
derimot 4 kvinner og 3 menn. Kjgnnsforskjellene er ogsa spesielt store i
Ignnsdivisjonen med 214 kvinner og 95 menn, som kan forklares med et sgkergrunnlag
til utlyste stillinger med en stor overvekt av kvinner. Det er en bevissthet rundt a sikre
en god kjgnnsbalanse pa divisjonsniva, og at bade kvinner og menn blir innkalt til
intervju forutsatt formelle kvalifikasjoner.
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Figur 1 viser antall kvinner og menn pr. divisjon

Kjgnnsfordeling pr. divisjon
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Divisjon for offentlige anskaffelser (ANS), IT-divisjonen (IT), Kommunikasjonsenheten (KOM),
Lgnnsdivisjonen (LD), Regnskapsdivisjonen (RD), Strategi- og fellestjenestedivisjonen (SFD) og Divisjon for
styring, organisering og ledelse (SOL).

1.1.2 Midlertidig ansettelse

Som vist i figur 2 ser vi at 45 ansatte — 21 kvinner og 24 menn, hadde midlertidig
ansettelse ved utgangen av 2023. 8 av disse var ansatt som lzaerlinger, 4 ansatt pa
pensjonistvilkar, 15 timelgnnede og 18 fulltidsansatte. Av de timelgnnede er
flesteparten studenter som gnsker a jobbe deltid ved siden av studiene. Her
tilrettelegges det for at de kan jobbe fulltid i ferier og ellers tilpasse arbeidstimene
etter studiene. Nar det ansettes i midlertidig fulltidsstillinger er det hovedsakelig
grunnet fraveer (vikariat) eller arbeid av midlertidig karakter. Det er noksa lik fordeling
av kvinner og menn i de ulike typene midlertidig stilling.
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Figur 2 viser antall kvinner og menn pr. type midlertidig stilling

Kjennsfordeling pr. type midlertidig stilling
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1.1.3 Faktisk deltid

| DF@ blir nesten alle stillinger utlyst som fulltidsstillinger. Det betyr at i de tilfeller der
noen har deltidsstilling er det gjerne som resultat av deres eget gnske. Som vist i tabell
1 er det ved utgangen av 2023 12 kvinner og 4 menn som jobbet deltid. Figur 3
presentert under viser at 13 av disse jobbet 50 prosent stilling eller mer, og 3 jobbet
mindre enn 50 prosent.

Figur 3 viser antall kvinner og menn pr. stillingsprosent
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1.1.4 Foreldrepermisjon

Foreldrepermisjon kan tas ut pa flere ulike mater. Det kan vaere sammenhengende
uttak, oppdelt i flere perioder eller i kombinasjon med arbeid, og kan tas ut i Igpet av
tre ar. Nar begge foreldrene har rett til foreldrepenger bestar foreldrepengeperioden
av mgdrekvoten, fedre-/medmorkvoten og en fellesperiode. Foreldrene velger mellom
foreldrepermisjon i 49 uker med 100 prosent Ignn, eller 59 uker med 80 prosent Ignn.

Mgdrekvoten og fedre-/medmorkvoten bestar av 15 eller 19 uker. Fellesperioden er
pa 16 eller 18 uker. Rett etter fgdsel ma mor ta ut de fgrste seks ukene av
m@drekvoten, men resten av permisjonstiden kan foreldrene selv velge hvordan de vil
fordele. | tillegg til fedre-/medmorkvoten har alle fedre og medmgdre i DF@ rett pa to
uker Ignnet omsorgspermisjon ved fgdsel.

| tabell 1 og figur 4 presentert under ser vi at det var 33 kvinner og 24 menn som tok ut
foreldrepermisjon og omsorgspermisjon i forbindelse med fgdsel i Ippet av 2023. |
gjennomsnitt har hver kvinne tatt ut 19 uker foreldrepermisjon og hver mann 9 uker
permisjon. Tallene viser bare uttak av permisjon som er gjort i 2023 selv om
permisjonsperioden kan strekke seg over tre ar. Dette gj@r det utfordrende a se
sammenhenger og avdekke eventuelle skjevheter i uttak av permisjon basert pa kjgnn.
Hvis vi ser de siste 3 arene samlet, tar fedre ut i giennomsnitt 12 uker permisjon.

Figur 4 viser antall kvinner og menn som har tatt ut foreldrepermisjon, samt
gjennomsnittlig antall uker kvinner og menn har tatt ut omsorgspermisjon og
foreldrepermisjon.

Foreldrepermisjon fordelt pa kjgnn

Antall kvinner og menn som har tatt ut Antall uker pr.kjgnn
permisjon
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2 Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

2.1 Hvordan arbeidet med likestilling og ikke-
diskriminering er nedfelt i DF@

Hovedansvaret for arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering ligger hos

toppledelsen i DF@. Alle ledere har ansvar for a fglge opp dette arbeidet, og HR-

avdelingen, arbeidsmiljgutvalget og vernetjenesten fungerer som stgtteapparat.

Arbeidet er forankret i ulike overordnede dokumenter og retningslinjer:

Gjennom medarbeiderundersgkelsen som gjennomfgres annet hvert ar har
de ansatte mulighet til 3 besvare spgrsmal og fremme bekymringer
anonymt om deres opplevelse av arbeidsmiljget i DF@. Denne skal
giennomfgres i 2024, og resultatene fra undersgkelsen blir fulgt opp pa en
systematisk og malrettet mate.

Mal- og utviklingssamtalen er en samtale mellom medarbeider og leder
som skal gjennomfgres en gang pr ar. Dette er en arena der medarbeiderne
kan ta opp temaer rundt egen utvikling, kompetanseheving,
arbeidsoppgaver og motivasjonsfaktorer.

DF@ har et arbeidsmiljputvalg og vernetjeneste der viktige temaer innenfor
det fysiske og psykososiale arbeidsmiljget tas opp og ageres pa.

Hvert ar skal alle ansatte inviteres til en Isnnssamtale med sin neermeste
leder. Dette er en samtale om den ansattes kompetanse, ansvar, lgnn og
karriereutvikling.

DF@ har en rutine for varsling av kritikkverdige forhold. Rutinene for
behandling av varslingssaker og veiledningsmateriell for ansatte er
tilgjengelig for alle pa forsiden til intranettet.

For nyansatte i DF@ er det obligatorisk a delta pa nyansattsamling der viktig
informasjon rundt den ansattes rettigheter og plikter tas opp. Nye ledere
ma i tillegg gjennomfg@re en opplaeringspakke med ulike kurs for ledere.
DF@s Ignnspolitikk er utarbeidet i samarbeid mellom arbeidsgiver og
tillitsvalgte og inneholder ulike Ignnspolitiske elementer, kriterier for
Ipnnsfastsettelse og arenaer for Ignnsutvikling.

| den tertialvise HR-rapporten blir status for en rekke HR-omrader
presentert. Resultatene benyttes som indikatorer for status i virksomheten,
og hvor det settes inn forbedringstiltak.
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2.2 Slik jobber vi for a sikre likestilling og hindre
diskriminering

Arbeidsgruppen bestaende av en representant fra HR og en fra de tillitsvalgte har
benyttet firetrinnsmetoden for sikre likestilling og hindre diskriminering i
likestillingsredegjgrelsen for 2023:

1. Underspke og kartlegge
Arbeidsgruppen startet arbeidet med a undersgke og kartlegge kjgnnsbalanse og
kjsnnsforskjeller i deltid, midlertidighet og foreldrepermisjon. Undersgkelsen er basert
pa opplysninger som var registrert i personal- og Ignnssystemet. Deretter ble
risikofaktorer for diskriminering og hindre for likestilling i DF@ kartlagt.
Arbeidsgruppen gikk gjennom hvert diskrimineringsgrunnlag sett opp mot omradene
nevnt i loven.

2. Analysere arsaker
Tett opp mot arbeidet med a undersgke og kartlegge de fire spgrsmalsgruppene,
startet prosessen med a finne svar pa arsaker til forskjeller mellom grupper. Her ble
det gatt dypere inn i hvert omrade gjennom personal- og Ignnssystemet, rutiner,
intranettet, samt involvering av andre ansatte med dybdekunnskap om de ulike
omradene som var bergrt. Det ble gjiennomfgrt arbeidsmgter med informasjon om
forskjeller mellom grupper samt drgfting av mulige arsaker.

3. Iverksette tiltak
Basert pa resultatene og tiltaksforslagene for 2022, har det i 2023 blitt iverksatt ulike
tiltak som vist i tabellen 2.3. | den samme tabellen er det ogsa lagt til nye tiltak basert
pa arets undersgkelse.

4. Vurdere resultater
De funnene som ble gjort tilsier at noen av de tiltakene som ble iverksatt har fungert
bra, mens andre ikke er like vellykket. Noen av tiltakene er det vurdert at trenger mer
tid pa a8 komme ordentlig i gang, og noen kan byttes ut med andre tiltak som kanskje
kan fungere bedre.
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2.3 Risiko for diskriminering og hindre for likestilling i DF@ -

arsaker og tiltak

| tabellen under vises de risikoer for diskriminering og hindre for likestilling som ble funnet i

undersgkelsene. Basert pa risikoene har det blitt iverksatt ulike tiltak i 2023, og ytterlige tiltak

vil bli iverksatt i 2024. Nye tiltak har ogsa blitt lagt til basert pa arets analyse.

Diskrimineringsgrunnlagene vi jobber med: kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver,
etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kignnsidentitet og kjgnnsuttrykk og kombinasjoner

av disse grunnlagene.

Personalomradene vi jobber med: rekruttering, Ionns- og arbeidsvilkar, forfremmelse, utviklingsmuligheter, tilrettelegging
og mulighet for 38 kombinere arbeid og familieliv, samt arbeid mot trakassering, seksuell trakassering og kjgnnsbasert

vold.

Risiko, hindre og arsak — mal
og bakgrunnen for tiltakene

DF@ har som mal & ha en
positiv utvikling i antall
ansettelser av personer
med funksjonsnedsettelse
og/eller fraveer fra arbeid,
utdanning og opplzering.
Mangelfull
mangfoldsrekruttering
kan veere et hinder for
likestilling og ikke-
diskriminering og vi ser
fordelen av a bli mer
mangfoldig.

Beskrivelse av tiltak som ble gjennomfgrt i 2023 og skal gjennomfgres i 2024

Iverksatte tiltak i 2023:

Det ble inngatt en avtale med nettstedet «Jobb for alle» som er en nettside som
samler stillingsannonser fra arbeidsgivere som gnsker a rekruttere mer
inkluderende.

Resultat: Det ble gjort en ansettelse i en traineestilling ved bruk av publisering pa
denne nettsiden. Det er vurdert at det ikke er hensiktsmessig a ha en Igpende avtale
og at aktuelle annonser kan publiseres enkeltvis.

Konklusjon: Tiltaket viderefgres.

Ordningen om & etablere et felles traineeprogram for DF@ er gjennomfgrt.
Resultat: En traineestilling ble ansatt i 2023.
Konklusjon: Viderefgres med intensjon om bedre oppslutning i 2024.

Det har blitt obligatorisk for alle lederne a gjennomfgre e-leeringskurset
«Mangfoldsrekruttering».

Resultat: Kurset ligger tilgjengelig for alle ledere p3 teams gruppen for lederne i DF@.
Konklusjon: Viderefgres i 2024.

Tiltak som ble besluttet i 2023 men som ikke er iverksatt, skal iverksettes i 2024

| kursmaterialet for nyansatte og nye ledere vil vi legge til mer informasjon om
mangfold, likestilling og risiko for diskriminering.

Bevisstgjgring av hvilke kvalifikasjonskrav vi tillegger stillingen og hvordan vi omtaler
forventninger og krav til stillingen.

Under intervjuene eller i oppstartssamtalen fgrste arbeidsdag skal lederne vaere
apne for a snakke om tilrettelegging eller tilpasninger dersom
kandidaten/medarbeideren har behov for dette. Dette kan gjelde alt fra fysiske
tilretteleggingsbehov til sosiale faktorer.
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Vi ser at like muligheter
for forfremmelse og
utvikling er viktig for a
oppna likestilling og
forhindre diskriminering.
Dette er ogsa en viktig
faktor for
Ignnsfastsettelse og
likelgnn.

Vi ser at bevissthet rundt
tilrettelegging pa
arbeidsplassen er viktig
for a oppna likestilling og
forhindre diskriminering. |
DF@ har vi mange
tilretteleggingsmuligheter,
men temaet er lite
kommunisert ut til de
ansatte.

Vi ser at vi har gode
rutiner for a varsle og
folge opp saker som
omhandler trakassering,
seksuell trakassering og
kjsnnsbasert vold, men
informasjon bgr bli enda
mer tilgjengelig for de
ansatte. Dette vil veere
viktig for a sikre likestilling
og forhindre
diskriminering.

Foreslatt som nytt tiltak i 2024

e Det skal settes i gang et arbeid med a vurdere om standardtekst i utlysninger kan
gjdres mer inkluderende for a gke tilfang av sgkere med funksjonsnedsettelse, hull i
CV og innvandrerbakgrunn.

Tiltak som ble besluttet i 2023 men som ikke er iverksatt, skal iverksettes i 2024

e Det skal utarbeides nytt materiell som skal benyttes i lederutviklingsprogrammet.
Malet er a sikre at DF@s ledere er bevisste sitt ansvar om mangfold, diskriminering
og likestilling i arbeidslivet, og gir sine medarbeidere like muligheter for
forfremmelse og utvikling, og hensyntar alle ansatte ved fordeling av nye oppgaver.

Iverksatte tiltak i 2023:

o Det har blitt opprettet ny intranettside om temaet tilrettelegging tilknyttet
funksjonsevne, graviditet, religion og alder.
Resultat: Intranettsiden er tilgjengelig for alle.
Konklusjon: Viderefgres i 2024.

Iverksatte tiltak i 2023:

o Det har blitt opprettet ny intranettside om temaet trakassering, seksuell trakassering
og kjgnnsbasert vold pa arbeidsplassen.
Resultat: Intranettsiden er tilgjengelig for alle.
Konklusjon: Viderefgres i 2024.

Tiltak som ble besluttet i 2023 men som ikke er iverksatt, skal iverksettes i 2024

e Temaet tas opp i avdelingsmgter der ‘Quizen - Sammen setter vi strek’, kan benyttes
som verktgy.

Foreslatt som nytt tiltak i 2024

e Markere Pride med regnbueflagg pa kontorene og intranettsak.
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