Statsforvalteren i
Vestfold og Telemark

Likestillingsredegjgrelse 2022

Vi jobber for a fremme likestilling og hindre diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon
ved fgdsel eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell
orientering, kignnsidentitet, kjpnnsuttrykk, alder og andre vesentlige forhold ved en person.

Med likestilling mener vi likeverd, like muligheter og like rettigheter.
Likestilling forutsetter tilgjengelighet og tilrettelegging i trad med likestillings- og diskrimineringsloven.

Vi har en lovbestemt plikt til 3 jobbe med likestilling og mot diskriminering, og vi skal dokumentere og
redegjgre for arbeidet vart, jf. likestilling- og diskrimineringsloven §§ 24 og 26.



Del 1: Tilstand for kjgnnslikestilling

Under fglger en oversikt over:

e kjgnnsbalansen totalt i virksomheten (antall)

e midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall)

e ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall)

e ansatte med personalansvar (kjgnnsforskjell i antall)

e gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn
e gjennomsnitt dagsverk foreldrepermisjon for kvinner og menn
e antall menn og kvinner i foreldrepermisjon

Betegnelse pa rapporteringskrav Kvinner | Menn | Totalt
Sum antall ansatte 141 51 192
Sum antall deltidsansatte 12 5 17
Sum antall midlertidige ansatte 5 4 9
Sum antall ansatte med personalansvar 3 5 8
Ufrivillig deltid 0 0 0
Gjennomsnittlig ukesverk foreldrepermisjon kvinner 17
Dagsverk foreldrepermisjon kvinner 514
Antall kvinner i foreldrepermisjon 6
Gjennomsnittlig ukesverk foreldrepermisjon menn

Dagsverk foreldrepermisjon menn 0
Antall menn i foreldrepermisjon 0




Under fglger en oversikt over:

e Ignnsforskjeller pa ulike stillingsniva (kjgnnsforskjeller i kroner og prosent)
e Ignnsforskjell totalt i virksomheten (kjgnnsforskjell i kroner og prosent)
e kjgnnsfordeling pa ulike stillingsnivaer (i antall og prosent)

Betegnelse pa Antall | Andel | Antall | Andel Arslgnn Arslgnn |  Andel
rapporteringskrav kvinner | kvinner | menn | menn kvinner menn | kvinners
lgnn av
menns
lgnn
Totalt i virksomheten 1410 | 734 % 51.0 | 26.6 | 670201.0 733055.0| 91.4%
%
Kategori 1: 3.0| 37.5% 50| 62.5 | 975000.0 | 1055400.0 | 92.4%
Embetsledelse/Dir/Admsjef %
Kategori 2: 6.0 | 60.0% 40| 40.0 | 942 063.0 922 000.0 | 102.2%
Seksjonssjef/Ass dir %
Kategori 3: Saksbehandler 1 88.0| 721 % 34.0| 27.9 | 684887.0 692 706.0 | 98.9%
0/0
Kategori 4: Saksbehandler 2 30.0| 789% 8.0 21.1 | 603 388.0 608 600.0 | 99.1 %
%
Kategori 5: Kontorstillinger 14.0 | 100.0 0.0 | 0.0% | 539 236.0 0.0

%

Kategori 6: Fagarb. stillinger

Kategori 7: Laerlinger

Definisjon pa ulike stillingsnivaer i tabellen over:

Kategori 1: statsforvalter, ass. Statsforvalter, fylkeslege og direktgrer

Kategori 2: ass. direktgrer, ass. fylkeslege, spesialradgiver og fagdirektgrer
Kategori 3: senioringenigrer, sjefsingenigr, overingenigr og seniorradgivere

Kategori 4: radgivere
Kategori 5: konsulenter
Kategori 6: fagarbeidere
Kategori 7: lzerlinger

Lgnnsnivaet for kvinner ligger fortsatt litt under Ignnsnivaet til menn. Sammenligner vi januar 2022
med desember 2022, ser vi at lokale Ignnsforhandlinger har bidratt til mer utjevning av
Ionnsforskjellen mellom kvinner og menn.




Arslgnn (Kvinner/menn)

JAN 2822 DES 2822

Her ser man oversikt over gjennomsnittslgnn pr stillingkode:

Gjennomesnittlig Iesnn per stilling

Q Gjennomanittlig lgnn Gjennomenittlig lann Arzlgnn
Stillingegruppe i 2 kvinner (kvinner/mann)  Antzllkvinner Antall menn
Totals M 126836 678882 92,3% 145 52
8778 Fylkeslage 1242888 - a 1
8129 Azz Statsforvalter 12lee88 - a 1
8774 Azz fylkeszlege 12845 a88 1878453 183.2% 3 2
18612 Direktgr 538333 975 aea 183,5% 3 3
1861 Azzizterende direktgr 755888 205 6ET 188,8% 3 2
1131 Senioringenigr 651 248 691 845 1881k f 2
13E64 Seniorridgiver E37 383 BE3 481 55,3k 87 32
1434 Radgiver 683 188 603 388 188.8% 38 5
1363 Seniorkonsulent - 542738 - 13 a8
1865 Konszulent = 493 Tae 1 8



Sykefravaer:

Under fglger en oversikt over:
e Totalt sykefravaer i dager og prosent (legemeldt og egenmeldt)
e Legemeldte sykedager for kvinner og menn (antall dager)
e Egenmeldte sykedager for kvinner og menn (antall og prosent)
e Sykefraveer fordelt pa kvinner og menn
e Avtalte arbeidsdager for kvinner og menn

Betegnelse pa rapporteringskrav Dager/Prosentdel
Sum totalt sykefravaer (legemeldt og egenmeldt) 3259.6
Prosent sykefravaer (legemeldt og egenmeldt) 7.5%
Sum totalt sykefravaer menn (legemeldt og egenmeldt) 416.6
Prosent sykefravaer menn (legemeldt og egenmeldt) 3.7 %
Sum totalt sykefravaer kvinner (legemeldt og egenmeldt) 2843.0
Prosent sykefravaer kvinner (legemeldt og egenmeldt) 8.8%
Antall legemeldte sykedager for menn 232.6
Prosent legemeldte sykedager for menn 2.0%
Avtalte arbeidsdager for menn 11 374.8
Antall legemeldte sykedager for kvinner 2351.8
Prosent legemeldte sykedager for kvinner 7.3%
Avtalte arbeidsdager for kvinner 32353.9
Antall egenmeldte sykedager for menn 184.0
Prosent egenmeldte sykedager for menn 1.6%
Antall egenmeldte sykedager for kvinner 492.0
Prosent egenmeldte sykedager for kvinner 1.5%

Sykefraveaeret er hgyt i 2022 med 7,5 prosent. Malkravet vart er 4 %. Vi har hatt en oppgang fra 4,6 %
til 7,5 % fra 2021 til 2022. Vi har en del langtidsfraveer som er med pa a dra opp statistikken pa det
totale sykefraveeret.

Vi har ogsa hatt noe arbeidsrelatert sykefraveer i forbindelse med nedbemanning og hgyt
arbeidspress pa noen fagomrader. Vi omfordeler oppgaver og arbeidsbelastning der vi kan. Vi har
satt inn tiltak der utfordringene har veert stgrst.



Del 2: Vart arbeid for likestilling og mot
diskriminering

Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

Slik jobber vi aktivt, malrettet og planmessig for a fremme likestilling og motvirke diskriminering:

Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er inkludert i informasjon og rutiner om
blant annet permisjoner, livsfase, sykefraveer, rekruttering, kompetanse, HMS og
etiske retningslinjer for statstjenesten.

Vi har egne retningslinjer for varsling og oppfglging av kritikkverdige forhold — herunder
mobbing, diskriminering og trakassering, inkludert seksuell trakassering. Vi har eget
varslingssystem gjennom Risk Manager.

Slik jobber vi for a sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis

Var struktur i arbeidet for likestilling:

Vi har et arbeidsmiljgutvalg (AMU) hvor arbeidsgiver, hovedverneombud og
representanter for de ansatte mgte. AMU skal ivareta arbeidstakerne i henhold til
arbeidsmiljgloven. AMU har mgter 4 ganger i aret. Her drgftes saker som har med helse,
miljg og sikkerhet a gjgre, sykefraveer, fysisk og psykisk arbeidsmiljg, avvik samt eventuell
orientering om varslingssaker. Det skrives referat fra mgtene som er tilgjengelig for alle
ansatte pa intranett.

Vi har medbestemmelsesmgter (MBM) en gang i maneden hvor arbeidsgiver og
hovedetillitsvalgte mgtes for a sikre samhandling og gode prosesser mellom partene. Det
skrives referat fra mgtene som er tilgjengelig for alle ansatte pa intranett.

Embetet har egen vernetjeneste. Hovedverneombudet representerer arbeidstakerne i
HMS-sp@rsmal og mgter i AMU. Vi har ett verneombud pr. avdeling pa de 2
lokasjonene vare. Disse skal ivareta arbeidstakernes interesser i saker som angar
arbeidsmiljget.

Som statlig aktgrer skal vi ga foran i inkluderingsdugnaden, der malet er at minst 5 prosent
av nyansatte i staten skal ha nedsatt funksjonsevne eller hull i CV-en. Kvalifiserte sgkere i
malgruppen skal kalles inn til intervju. Dette gjenspeiler seg i Personalreglementet for
Statsforvalterne, i var prosedyre for rekruttering og i annonsemalene vare i Jobbnorge
(rekrutteringssystem).



Hvordan arbeider vi for 3 undersgke diskrimineringsrisikoer og likestillingshindre?

Vi flyttet inn i nytt bygg i Ténsberg i desember 2020. | arbeidet med utformingen av det
nye kontorbygget har krav om universell tilrettelegging veert sentralt, og det var tett
kontakt underveis med entreprengr og designer for a ivareta dette. Bygget er i dag
tilpasset de behov personer i rullestol, nedsatt syn og/eller hgrsel har. Dette er ogsa
ivaretatt i vare lokaler i Skien hvor vi har en avdeling.

Embetet hadde i 2022 avtale vedr bedriftshelsetjenester med Avonova, som har bistatt oss i
arbeidet med a sikre at hver enkelt har tilrettelagt arbeidsplass.

Det er et eget hvilerom for ansatte som har behov for det. Vi har toalettfasiliteter som er
kignnsngytrale og tilrettelagt for ansatte med funksjonsnedsettelse (HC).

Vi har egen kantine med forskjellig utvalg av mat, og som er godt merket i forhold til
allergier og innhold.

HR tilgjengeliggjorde ngkkeltall for kjgnnslikestiling for tillitsvalgte fgr Iennsforhandlingene
hgsten 2022. Lgnnsforhandlingene ble evaluert i etterkant.

Vi har system for avviksrapportering, og ansatte er oppfordret til 8 melde ifra. Det gjelder
bade fysiske forhold knyttet til arbeidsplass, lys, sty med mer — og ogsa i forhold til det
sosiale og psykiske arbeidsmiljget.

Det ble gjennomfgrt medarbeiderundersgkelse (MUST) hgsten 2022. | tillegg er det
gjiennomfgrt spgrreunderspkelse i samarbeid med Mellomrom Arkitekturpsykologi for a
evaluere kontorlokalene. | tillegg har vi evaluert ordningen med fjernarbeid og
hjemmekontor.



Beskrivelser av risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Var arbeidsplass bgr etterstrebe mer mangfold. Ngkkeltallene viser at flertallet av vare ansatte er
kvinner. Dette reflekterer at det blir skjevfordeling i enkelte utvalg og i noen avdelinger.

Vi har mange og omfattende rutiner for a sikre et trygt og godt arbeidsmiljg, forhindre
diskriminering og fremme likestilling. Men informasjonsmengden og systemene i seg selv kan gjgre
det vanskelig tilgjengelig for ansatte. Vi har ogsa mange nyansatte, sa behovet for a informere
bredt og systematisk er stort. Vi har behov for a jobbe enda mer med kulturbygging som
verdsetter ulikhet og mangfold.

Vi fant fglgende mulige arsaker til risikoer og hindre, og satte i gang fglgende tiltak

Tillitsvalgte og ledelsen har sett pa felgende mulige arsaker til risikoer og hindre:

Var lokale Ignnspolitikk har som mal a blant annet motvirke utilsiktede Ignnsforskjeller.
Det er behov for en mer inngaende analyse mht. likelgnn.

At Statsforvalterens roller og oppgaver er lite kjent i enkelte miljger, kan veere en arsak til
at vi ikke rekrutterer mer mangfoldig. Vare sprakkrav (norskkrav) kan hindre en mer
mangfoldig arbeidsplass.

Vi har et eget varslingssystem, for a sikre oppfglging av avvik og varsler. Vi ser likevel at
mulighetene for varsling ikke er godt nok kjent, noe som er en risiko for at det blir meldt
feerre avvik og varsler.

Beskrivelse av ulike tiltak vi har satt i gang:
For aret 2022 har vi hatt szerlig spkelys pa tiltak mht. rekruttering og arbeidsmiljg:

Innholdet i stillingsannonser er endret for hele virksomheten. Det er utarbeidet ny tekst
om mangfold og tilrettelegging. Teksten er Igftet opp og fremstar mer tydelig i annonsen.
Vi annonser ogsa i flere sosiale medier. Med disse tiltakene haper vi a na flere mulige
spkere.

Kontorbygget vart er universelt tilrettelagt. Ergonomisk utstyr er innkjgpt for de som har hatt
behov for det. 80 % sitter nd i apent landskap kontorsted Tgnsberg. Oppvekstavdelingen i
Skien sitter pa cellekontor.

Det ble gjennomfgrt en undersgkelse om fjernarbeid blant alle ansatte, og retningslinjer
for fjernarbeid fra 1. juli 2022 (da ny forskrift tradte i kraft) ble utarbeidet i samarbeid

med tillitsvalgte og AMU. Det er gnskelig a ivareta hensynet til a veere fysisk pa jobb og
metes, samtidig som en beholder fleksibiliteten med a kombinere arbeid hjemmefra

med familieliv og pendling.

Vi har jobbet mye med kulturbygging og har kontinuerlig spkelys pa et godt arbeidsmiljg.
Tema for 2022 var gode arbeidsrutiner og holdninger til kolleger.

Eksternt likestillingsarbeid inngar i vare ordinzere oppdrag og oppgaver.

Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet framover

Hvordan vurderer vi resultatet av tiltakene?

Vi har ikke hatt en gkning i antall personer med hull i cv og/eller funksjonsnedsettelse.
Lederne ma bli flinkere til 3 kalle inn aktuelle kandidater. Vi erkjenner likevel at selv om
flere kommer til intervju har det dessverre ikke fgrt til flere ansettelser. Vi har vedtatt a
ikke ta inn trainee pga. usikker gkonomi i 2022.
Embetet har ikke tatt inn ny leerling hgsten 2022, da vi ikke kan tilby opplaering i den
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fagkombinasjonen elevene har (salg, service og sikkerhet).
Embetet har en person pa arbeidstrening fra NAV.

Vi opplever nytt bygg hovedsakelig som et godt sted a vaere, men det tar tid a bli vant til
nytt arbeidsplasskonsept, og for noen er det krevende med apent landskap. Bygget er
universelt tilrettelagt, men krever at den enkelte benytter seg av virkemidlene.

Det har vaert mange nyansatte i ar. Selv om hver enkelt tilfgrer oss stor verdi, ser vi at vi
samlet sett ikke oppnar stor nok grad av mangfold. Dette rapporterer ogsa de andre
statsforvalterembetene om.

Vi opplever generelt sett a ha et inkluderende arbeidsmiljg, og at vi har klart & ha sgkelys
pa dette ogsa med hjemmekontor under pandemien. Flere nyansatte melder om godt
arbeidsmiljg, men det har vaert krevende a fa en god “onboarding-prosess" med sa mye
hjemmekontor.

Suksess og utfordringer i prosessen og tiltakene:

Vi har investert mye tid og ressurser for a fremme et godt arbeidsmiljg, og vi opplever at
ansatte generelt sett trives godt pa jobb. Vi har samtidig oppdaterte retningslinjer med
tilhgrende varslingssystem for at ansatte lett skal kunne varsle om diskriminering og
trakassering, herunder seksuell trakassering. Vi ma sikre at retningslinjene ogsa ivaretar
arbeidet mot kjgnnsbasert vold.

Det er krevende a finne en egnet form pa arbeidet nar det er mange hensyn, krav, mal og
satsinger som skal sees i sammenheng. Lovkrav, oppdrag, rapportering, egne planer,
regionale planer og baerekraftmal skal utfgres og forankres i hele organisasjonen. Det er
da viktig at det gj@res konkret, systematisk og med en overkommelig
informasjonsmengde.

Vi har engasjerte ansatte som er representert i AMU og MBM. Det sikrer gode
diskusjoner og innspill, og bidrar til a forankre arbeide med likestilling i ulike
fagforeninger og fagavdelinger. Dette skal vi fortsette med, og stadig jobbe for 3 sikre at
hver ansatt kjenner eierskap til malene og tiltakene. Vi ma bla. i stgrre grad sikre at
relevant informasjon er lett tilgjengelig pa intranettet vart



