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Likestillingsredegjerelse for Direktoratet for forvaltning og ekonomistyring Innhold

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 redegjorelsesplikten er en plikt for alle arbeidsgivere til d jobbe aktivt,
malrettet og planmessig for & skape mer likestilling og hindre diskriminering pa
arbeidsplassen. | Direktoratet for forvaltning og gkonomistyring (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, lannsforskjeller, 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 falgende omrader: rekruttering, lanns- og
arbeidsvilkar, forfremmelse og utviklingsmuligheter, tilrettelegging og mulighet for a
kombinere arbeid og familieliv.
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1 Tilstand for kjennslikestilling

1.1 Kjennsbalanse og kjonnsforskjeller i deltid, midlertidighet og
foreldrepermisjon

For & undersgke og kartlegge kjgnnsbalanse og kjgnnsforskjeller i midlertidighet,
foreldrepermisjon og deltidsstilling i DF@, ble det hentet ut tall fra personal- og

lennssystemet SAP. Tallene presenteres i tabell 1, samt figur 1-4.

Tabell 1. Kjonnsbalanse og kjonnsforskjeller i midlertidighet, foreldrepermisjon og deltid

Kjgnnsbalanse

Antall kvinner og

menn

Kvinner

499

506

* Inkludert omsorgspermisjon 2 uker etter fodsel.

** Ikke kartlagt

Menn

339

368

Menn

Midlertidig
ansatte

Antall kvinner og
menn

Kvinner

21 24
19 26

Foreldre-
permisjon*
Gjennomsnittlig
antall uker

Kvinner

19

18

Menn

10

Faktisk deltid
Antall kvinner og
menn

Kvinner Menn
12 4
15 5

Ufrivillig deltid
Antall kvinner og
menn

Kvinner Menn
* % * %
2 0




1.1.1 Lennsforskjeller og kjgnnsfordeling pa ulike grupper

Tabell 2. Lonnsforskjeller og kjennsfordeling pd ulike stillingsgrupper i DFQ
Kjennsfordeling pa Lennsforskjeller
Kvinners andel av menns lenn

Beskrivelse av

stillingsniva/- ulike

gruppe stillingsgrupper
Kvinner Menn

Konsulent, 69 49

Farstekonsulent,

Seniorkonsulent

Radgiver 158 99

Seniorradgiver, 221 180

Fagdirekter

Seksjonssjef 31 19

Avdelingsdirektor, 21 13

Divisjonsdirekteor

Total 500 360

Kontante ytelser
Sum Avtalt
kontante lenn/
ytelser

fastlenn
98,1% 98,9%
93,5% 93,2%
93,4% 93%
104,6% 101%
100,2% 95,6%
96,7% 94,3%

Overtids- og
reise
godtgjoerelser

59,8%

104,5%

107,7%

254,2%

243,8%

181,8%

Naturalytelser

Sum
skattepliktige
naturalytelser -
avis og
bredband*

48,6%

22,3%

71,4%

119,6%

61,1%

47,9%

Bonus og uregelmessige tillegg er tatt bort fra tabellen da vi ikke har utbetalinger pé de

postene.

Direktaren, leerlinger og ansatte pd pensjonistvilkdr er ikke med i utredningen.
*Summen i denne posten er avhengig av at den ansatte selv soker om refusjon for sitt avis-
og/eller bredbdndsabonnement.

| undersgkelsen av lennsforskjeller og kjignnsfordeling pa ulike grupper ble det hentet ut tall
for avtalt lonn/fastlgnn, overtids- og reisegodtgjarelser, samt skattepliktige naturalytelser
som refusjon av avis og bredband. Kartleggingen er gjennomfert for resultatet av
lennsoppgjeret for 2024, som ble giennomfert i februar 2025, ble kjent. Grupperingene av
stillingskoder er vurdert ut ifra sammenliknbare stillingskoder iht. DF@s lennspolitikk, og i
trdd med siste kartlegging som ble gjorti 2022. Her ble stillingskoder benyttet som
klassifiseringsmetode. Ansattrepresentanten har deltatt nar vi har planlagt, giennomfert og
evaluert lannskartleggingen. Resultatene vises i tabell 2.




Der det er funnet lannsforskjeller er tallene brutt ned pa divisjons-, avdelings- og
seksjonsniva. Dette gjelder spesielt innen grupperingene radgiver, seniorradgiver og
fagdirekter. Det er pa divisjons-, avdelings- og seksjonsnivad vurdert om det finnes
lennsforskjeller for ansatte som utferer arbeid med lik verdi. | denne vurderingen er det
vektlagt ansiennitet, kompetanse og ansvar.

Funnene tilsier at de sterste utslagene her er innad i enkelte divisjoner, og at
lennsforskjellene er mindre innad i seksjoner hvor ansatte har liknende type oppgaver. Det
er ogsa et stort spenn av arbeidsoppgaver som utfares pa forskjellige divisjoner og
arbeidssteder innad i de enkelte grupperingene. Det er ogsa funnet at detinnad i
grupperingene med starst forskjeller finnes enkelte mannlige ansatte med seerlig
spesialiserte oppgaver som utgjer utslag pa lennsforskjellene. Det er basert pa
kartleggingen ikke funnet lennsforskjeller som ikke kan forklares pa annen mate enn kjenn.
Totalt for DF@ er kvinners andel av menns lenn 0,7 % prosentpoeng hgyere enn ved forrige
lennskartlegging i 2022.

1.1.1 Kjonnsbalanse

Det var 506 kvinner og 368 menn som jobbet i DF@ ved utgangen av 2024. Dette gir en
kvinneandel pa 58 prosent. Kvinneandelen i DF@ har veert stabil over de siste arene. Som vist
i figur 1 er kjgnnsforskjellene sterst i IT-divisjonen med en overvekt av menn, og i
lennsdivisjonen med en overvekt av kvinner.

Figur 1. Antall kvinner og menn pr. divisjon
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Lennsdivisjonen (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 - 19 kvinner og 26 menn, hadde midlertidig ansettelse
ved utgangen av 2024. 14 av disse var ansatt som laerlinger, 4 ansatt pa pensjonistvilkar, 8
timelennede og 19 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 midlertidige fulltidsstillinger,
er det hovedsakelig grunnet fravaer (vikariat) eller arbeid av midlertidig karakter.

Figur 2. Antall kvinner og menn pr. type midlertidig stilling
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1.1.3 Faktisk deltid

Ledige stillinger i DF@ blir primaert lyst ut som fulltidsstillinger. Som vist i tabell 1 var det ved
utgangen av 2024 15 kvinner og 5 menn som jobbet deltid. Flertallet av disse jobber i starre
enn 50 % stilling.

| forbindelse med undersgkelsen som ble gjort for a kartlegge ufrivillig deltid har to ansatte
oppgitt at de gnsker a jobbe i stgrre stilling enn i dag. De gvrige som svarte pa undersgkelsen
oppga familiesituasjon, nedtrapping til pensjon, herunder uttak av AFP, og sykdom som
arsaker til at de jobbet deltid.




Figur 3. 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 lepet av tre ar. Nar
begge foreldrene har rett til foreldrepenger bestar foreldrepengeperioden av madrekvoten,
fedrekvoten/medmorkvoten og en fellesperiode. Foreldrene velger mellom
foreldrepermisjon i 49 uker med 100 prosent lann, eller 59 uker med 80 prosent lann.

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

| tabell 1 og figur 4 presentert under, ser vi at det var 39 kvinner og 28 menn som tok ut
foreldrepermisjon og omsorgspermisjon i forbindelse med fadsel i lapet av 2024. |
gjennomsnitt har hver kvinne tatt ut 28 uker foreldrepermisjon og hver mann 10 uker
permisjon. Tallene viser bare uttak av permisjon som er gjort i 2024 selv om
permisjonsperioden kan strekke seg over tre ar. Dette gjor det utfordrende a se
sammenhenger og avdekke eventuelle skjevheter i uttak av permisjon basert pa kjgnn.




Figur 4. Antall kvinner og menn som har tatt ut foreldrepermisjon, samt gjennomsnittlig antall
uker kvinner og menn har tatt ut omsorgspermisjon og foreldrepermisjon.
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2 Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

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

Hovedansvaret for arbeidet med likestilling og ikke-diskriminering ligger hos toppledelsen i
DF@. Alle lederne har ansvar for & folge opp dette arbeidet, og HR- avdelingen,
arbeidsmiljeutvalget og vernetjenesten fungerer som statteapparat. Arbeidet er forankret i
ulike overordnede dokumenter og retningslinjer:

e Gjennom medarbeiderundersgkelsen som gjennomfgres annet hvert ar har de
ansatte mulighet til 3 besvare sparsmal og fremme bekymringer anonymt om
deres opplevelse av arbeidsmiljeet i DFJ, og ble gjennomfart i 2024, Resultatene
fra undersgkelsen blir fulgt opp pa en systematisk og malrettet mate.

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

e DF@s arbeidsmiljgutvalg og vernetjeneste behandler viktige temaer innenfor det
fysiske og psykososiale arbeidsmiljget tas opp og ageres pa.

e Hvert ar skal alle ansatte inviteres til en lannssamtale med sin naermeste leder.
Dette er en samtale om den ansattes kompetanse, ansvar, lenn og
karriereutvikling.

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

e Fornyansatte 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 gjennomfere en opplaeringspakke med ulike kurs for ledere.

e DF@s lannspolitikk er utarbeidet i samarbeid mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte
og inneholder ulike leannspolitiske elementer, kriterier for lannsfastsettelse og
arenaer for lennsutvikling.

e | 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.




2.2 Slik jobber vi for a sikre likestilling og hindre
diskriminering

Arbeidsgruppen for dette arbeidet bestar av en representant fra HR og en representant fra de
tillitsvalgte. Arbeidet med aktivitets- og likestillingsplikten forankres i toppledergruppen og
IDF arlig. Arbeidsgruppen benyttet fire-trinns metoden som beskrevet under:

Arbeidsgruppen har kartlagt kjgnnsbalanse og kjennsforskjeller i deltid, midlertidighet og
foreldrepermisjon. Undersgkelsen er basert pa opplysninger som var registrert i personal- og
lennssystemet. Deretter ble risikofaktorer for diskriminering og hindre for likestilling i DF@
kartlagt innenfor diskrimineringsgrunnlagene og personalomradene ved bruk fire trinns
metodene for d underseke og kartlegge, analysere arsaker, iverksette tiltak, vurdere
resultater. Arbeidsgruppen gikk giennom hvert diskrimineringsgrunnlag sett opp mot
omradene nevnt i loven. Arbeidsgruppen har ogsa kartlagt relevante resultater fra MUST og
vernerunde.

| forhold til de ulike diskrimineringsgrunnlagene er det et prioritert omrade a jobbe med
nedsatt funksjonsevne i forbindelse med fellesfaringen om ansettelser av personer med
nedsatt funksjonsevne og hulli CV, spesielt i forhold til diskrimineringsgrunnlagene
rekruttering og tilrettelegging.

2.3 DF@s arbeid for a sikre likestilling og ikke-
diskriminering i praksis innen de ulike personalomradene

1.1.1 Rekruttering

Antallet sgkere og nyansatte rapporteres internt av HR-avdelingen tertialvis i et
mangfoldsperspektiv. Det er et prioritert omrade a gke mangfoldet blant ansatte med hull i
CV og funksjonsnedsettelse. | tillegg til at det jobbes med mangfold ved kunngjering av
stillinger, er det i 2024 inngatt et tettere samarbeid med NAV for ansette flere a tilrettelegge
bedre for grupper som har falt utenfor arbeidslivet. For 2024 var det satt en ambisjon om a
gke oppslutning om traineeordningen som ikke er nadd. DF@ har ved utgangen av 2024 én
traineestilling, og ambisjonen om flere ansettelser videreferes. For a sikre
mangfoldsperspektivet innen de gvrige diskrimineringsgrunnlagene skal ledere i DF@ ogsa
gjennomfare et obligatorisk e-laeringskurs i mangfoldsrekruttering.

1 2024 har det blitt iverksatt tiltak for a rekruttere flere kvinner til IT-stillinger hvor det overtid
har vaert en stor overvekt av menn. Det planlegges videre for a kartlegge og vurdere tiltak for
en starre bevissthet rundt kjgnnsbalanse innen andre omrader, ogsa innen omrader hvor det
i dag er en stor overvekt av kvinner.

10



Det er i 2024 pabegynt arbeid for a videreutvikle DF@s arbeidsgiverprofilering. Dette arbeidet
innebaerer blant annet en gjennomgang av karrieresider og kunngjgringstekster hvor
mangfold er et av perspektivene som skal ivaretas. Dette arbeidet vil falges opp videre i
2025.

1.1.2 Lenns- og arbeidsvilkar

Det er nedfelt i DF@s lannspolitikk at det ikke skal forekomme lgnnsforskjeller ut ifra kjenn,
graviditet, permisjoner, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion og livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, kjgnnsidentitet, kjgnnsuttrykk og alder. Dette
gjelder bade ved lgnnsfastsettelse og ved lokale lennsforhandlinger. Det er ikke funnet
kjennsforskjeller innenfor disse omradene, men dette er vurdert som en mulig risiko da det
gjores mange ansettelser i DF@. Det vil derfor i 2025 iverksettes tiltak for gkt bevisstgjoring
rundt dette.

1.1.3 Forfremmelse og utviklingsmuligheter

DF@ har en nedfelt kompetansestyringsprosess angir hvordan det skal jobbes med
kompetansetiltak, herunder utviklingsmuligheter og muligheter for forfremmelse. Arbeidet
ledes av HR gjennom et kompetanserad som bestar av representanter fra hver divisjon, samt
en representant fra de tillitsvalgte. Radet koordinerer og tilrettelegger for
oppleeringsaktiviteter og kurs som gar pa tvers av divisjonene. | forbindelse med
kompetansestyringsprosessen jobbes det med lederopplaering hvor det blant annet skal
veere like utviklingsmuligheter for alle, ogsa hensyntatt diskrimineringsgrunnlagene. 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.

1.1.4 Tilrettelegging

| forbindelse med arbeidet med a gke andelen ansatte med funksjonsnedsettelse og hulli CV
erdeti2024 arbeidet med a tilby individuelt tilpasset tilrettelegging i samarbeid med NAV og
bedriftshelsetjenesten. | forbindelse med at det i 2024 er avholdt oppleering i
sykefravaershdndtering for alle ledere er det blitt rettet saerlig oppmerksomhet rundt
bevisstgjoring av muligheter for bruk av bedriftshelsetjenesten. Behov for individuell
tilrettelegging avklares i forbindelse med intervjuer og ved oppstart av nyansatte, og folges
opp av aktuell leder. Det er i forbindelse med fysiske vernerunder avholdt i 2024 ikke blitt
avdekket behov for szerskilte tiltak for fysisk tilrettelegging ved vare kontorlokaler.

1.1.5 Mulighet for 3 kombinere arbeid og familieliv

| forbindelse med kartleggingen av ufrivillig deltid oppga 5 ansatte familiesituasjon,
omsorgsoppgaver og/eller dpningstider i skole og barnehage som arsak til at de jobbet
deltid. | videre arbeid for & motvirke ufrivillig deltid vil det fremover legges til rette for at
deltidsansatte folges opp saerskilt i medarbeidersamtaler, og at det skal kartlegges om det
finnes muligheter for tilrettelegging for a8 motvirke ufrivillig deltidsarbeid.

Muligheten for @ kombinere arbeid og familieliv skal nedfelles tydeligere i DF@s
livsfasepolitikk med mal om & sikre bedre tilrettelegging fra arbeidsgiver. Et aktuelt
forbedringsomrdade er en tydeliggjering av muligheter for tilrettelegging av arbeidsoppgaver
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og arbeidstid i forbindelse med graviditet, smabarnsfasen og andre omsorgsoppgaver. |
forbindelse med evaluering av livsfasepolitikken vil det vurderes behov for ytterligere
tydeliggjeringer.
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